ACTA MODELO DE ACUERDO SOBRE ACTUACIÓN PARA CASOS DE ACOSO MORAL Y/O SEXUAL ENTRE EL COMITÉ DE EMPRESA Y LA DIRECCIÓN DE LA EMPRESA ( …………………………………………..)
Es el objetivo del presente acuerdo el contar en nuestra empresa con un entorno laboral libre de cualquier comportamiento discriminatorio así como de respeto al principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los efectos.

Se entiende por acoso moral toda conducta, práctica o comportamiento, realizada de modo sistemático o recurrente en el seno de una relación de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador/a, al cual se intenta someter emocional y psicológicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad promocional, profesional o su permanencia en el puesto, afectando negativamente al entorno laboral.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

El carácter laboral se presume al producirse en el ámbito de la organización de la empresa, así como cuando la conducta se pone en relación con las condiciones de empleo, formación o promoción en el trabajo. La acción ejercitada por el/la acosador/a tiene que ser indeseada y rechazada por quien la sufre. Ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la acción. No es necesario que las acciones de acoso sexual en el trabajo se desarrollen durante un período prolongado de tiempo. Una sola acción, por su gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual. Estos comportamientos deterioran el entorno de trabajo y afectan negativamente a la calidad del empleo, condiciones laborales y desarrollo profesional de la víctima del acoso.

Asimismo se considerarán acoso moral y/o sexual aquellos comportamientos que la Comisión Instructora, Autoridad Laboral o Jurisprudencialmente se determinen.

Corresponde al Comité de Seguridad y Salud, establecer las medidas preventivas y mecanismo de detención de posibles riesgos psicosociales, debiendo proceder a la evaluación de los mismos y promover, la detención precoz de de situaciones de riesgos a través de la vigilancia de la salud. 

En consecuencia, ambas partes acuerdan instaurar en la empresa (……………………………..) el presente Protocolo de Actuación, el cual se dará a conocer a todos/as trabajadores/as, mandos intermedios y personal directivo de la empresa. 
MODELO PROTOCOLO DE ACTUACIÓN ANTE SITUACIONES DE ACOSO MORAL Y/O SEXUAL EN (………………………………….. S.A.)
El procedimiento, que se regirá en todo momento por los principios de rapidez y confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad y dignidad de las personas implicadas, se pondrá en marcha con la denuncia por escrito ante la Dirección de la Empresa o al Comité de Seguridad y Salud, por parte de cualquier/a trabajador/a de (empresa) que considere ser o haber sido objeto de las situaciones descritas en el encabezamiento de este documento. En dicha denuncia figurará un listado de los incidentes que el denunciante considere causante de la situación de acoso denunciada.

La recepción de la denuncia dará lugar a la apertura de un Expediente Informativo,  encaminado a la averiguación de los hechos denunciados. Para ello se creará una Comisión Instructora, encargada de la tramitación del procedimiento

La Comisión Instructora estará integrada por (dos) miembros nombrados por la Dirección de la Empresa y (dos) miembros designados por el Comité de Empresa.

Todos ellos habrán de ser ajenos al servicio al que pertenezca en el momento de producirse los hechos denunciados ella trabajador/a que los ponga de manifiesto y estarán obligados a guardar sigilo profesional. Todos los acuerdos que se adopten en el seno de esta Comisión se harán por mayoría.

En su primera reunión la Comisión Instructora, analizará el escrito de denuncia presentado y acordará si es necesario o no convocar al denunciante para que comparezca ante la misma personalmente o por escrito al objeto de aclarar o ampliar los hechos detallados en el escrito inicial. En toda comparecencia ante la Comisión, tanto la persona denunciante como la persona  denunciada podrán ser acompañadas de un asesor de su confianza, previa solicitud y aceptación de la Comisión.

Tras ello la Comisión dará inicio a la fase de instrucción o de apertura de expediente informativo, encaminada a la averiguación y constatación de los hechos denunciados, dándose audiencia para ello a todos los intervinientes, testigos y cuantas, más personas que la Comisión estime necesarias para la averiguación de los hechos denunciados. Igualmente la Comisión practicará todas aquellas diligencias complementarias que estime oportunas para la consecución de dicho objetivo.

En el plazo máximo de quince días naturales, contados a partir de la presentación de la denuncia, finalizará el procedimiento iniciado mediante la elaboración por parte de la Comisión de un informe en el que se describirán las conclusiones a las que ha llegado la Comisión tras las actuaciones practicadas. 

De dicho informe se trasladará una copia en primer lugar a la persona denunciante.
En el caso de que el informe citado concluya que se ha producido una situación   de acoso moral y/o sexual, se dará traslado del mismo igualmente a la Dirección de la Empresa a fin de que adopte las medidas y/o sanciones que en su caso estime oportunas.

A título enunciativo y no limitativo se establece la siguiente enumeración de las faltas graves y muy graves:

ES FALTA GRAVE:

· El acoso de carácter ambiental

ES FALTA MUY GRAVE
· El acoso de intercambio o chantaje sexual

· La reincidencia o reiteración en la comisión de una falta grave

· Cualquier conducta calificada como falta muy grave en sentencia firme

· Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o relevancia social así lo determinen

· Faltas graves en las que el/la infractor/a sea un directivo o sin serlo tenga cualquier posición de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresión

· Será siempre un agravante la situación de contratación temporal o un período de prueba o incluso como becario en prácticas de la víctima

Las sanciones podrán consistir en:
· Por falta grave: Traslado forzoso, suspensión de empleo y sueldo hasta de tres meses

· Por falta muy grave: Despido disciplinario, suspensión de empleo y sueldo entre tres y seis meses

La sanción o el sobreseimiento serán comunicados por escrito.

La Empresa garantiza que los/as trabajadores/as que consideren que han sido objeto de acoso, así como los que presten asistencia a otros/as trabajadores/as en el transcurso de este procedimiento o participen en el mismo en calidad de testigos, no serán objeto de represalias de ningún tipo.

La Empresa informará a los representantes de los trabajadores de aquellas sanciones que se produzcan motivadas por conductas de acoso moral y/o sexual.

Este procedimiento funcionará con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualquier instancia Administrativa o judicial.

DISPOSICIONES VARIAS

a) En el supuesto de resolución del expediente con sanción, que no conlleve el traslado forzoso o el despido, la Empresa tomará las medidas oportunas para que el agresor/a y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opción de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual será resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

b) El Director de Recurso Humanos y la comisión instructora deberán supervisar la situación posterior para asegurarse que el acoso ha cesado.
c) Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaración sobre la mala fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoará expediente disciplinario.
d) Si por parte del agresor/a se produjeran represalias o actos de discriminación sobre la persona denunciante, dichas conductas serán consideradas como falta laboral, incoándose el correspondiente expediente disciplinario.
e) La divulgación de datos de cualquiera de los procedimientos tendrá la consideración de falta grave, con independencia de cualquier otro tipo de medida legal que pudiera tomarse.

f) Tanto el Área de RRHH como los Sindicatos deberán proporcionar información y asesoramiento a cuantos empleados/as requieran sobre el tema objeto de este protocolo, así como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso sexual.

g) La Dirección de Recursos Humanos, informará al Comité de Salud Laboral del número de actuaciones de los métodos formal e informal, y su resultado, garantizando la confidencialidad y el derecho a la intimidad de los participantes.

DISPOSICIÓN FINAL

Si norma legal o convencional de ámbito superior afectara al contenido del presente Protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuación.

El presente Acuerdo se registra en el (………) con objeto de dotarlo de carácter normativo.
MODELO DE PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA LOS CASOS DE ACOSO MORAL Y/O SEXUAL PARA LA PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO Y EL ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA EL TRATAMIENTO DE LOS CASOS QUE PUEDAN PRODUCIRSE

1. INTRODUCCIÓN

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de ese derecho la Empresa, en su empeño de salvaguardar la dignidad de todos los trabajadores/as, se compromete a crear y/o mantener un entorno laboral respetuoso con la dignidad y con la libertad personal.

Para ello, manifiesta que no se tolerarán situaciones ciertas de acoso, tanto sexual como moral, en el seno de nuestros centros de trabajo. Dichas situaciones serán consideradas como falta laboral dando lugar a las sanciones correspondientes.

Es responsabilidad de todos los miembros de la Empresa el asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de todos/as los/as que lo integran, especialmente de los mandos que deben garantizar, con los medios a su alcance, que no se produzcan situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades.

En caso de producirse, se garantizará la ayuda a la persona que lo sufra y se evitará con todos los medios posibles que la situación se repita.

En consecuencia, el Comité de Salud Laboral se comprometen a regular, por medio del presente Protocolo, la problemática  de aquellos casos fundados de acoso moral o sexual. La Empresa se  compromete, con el fin de proteger la dignidad de las personas y en aras a mantener, y crear un ambiente laboral respetuoso, a la aplicación de dicho protocolo como vía de solución para los casos de acoso moral o sexual. 
2. OBJETO

El objeto de este protocolo es recopilar las recomendaciones básicas para la prevención de situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades en LA Empresa , y establecer las pautas de actuación en el caso de sospecha del mismo.

3. CONCEPTOS

3.1. Acoso Moral: Se considera acoso moral o mobbing aquella situación en la que una persona o grupo de personas, ejercen violencia psicológica, de forma sistemática durante un tiempo prolongado, sobre otra persona, en el lugar de trabajo.

Pueden ser consideradas conductas de acoso psicológico, entre otras, las siguientes (siempre que ocurran de manera sistemática):

Ataques a la víctima con medidas organizacionales:

· El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar

· Cambiar la ubicación de una persona separándole de sus compañeros

· Prohibir a los/las compañeros/as que hablen a una persona determinada

· Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia

· Juzgar el desempeño de una persona de manera ofensiva

· Cuestionar las decisiones de una persona

· No asignar tareas a una persona

· Asignar tareas sin sentido

· Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades

· Asignar tareas degradantes

Ataques a las relaciones sociales de la víctima con aislamiento social:

· Restringir a los/las compañeros/as la posibilidad de hablar con una persona

· Rehusar la comunicación con una persona a través de miradas y gestos

· Rehusar la comunicación con una persona a través de no comunicarse directamente con ella

· No dirigir la palabra a una persona

· Tratar a una persona como si no existiera

Ataques a la vida privada de la víctima

· Críticas permanentes a la vida privada de una persona

· Terror telefónico

· Hacer parecer estúpida a una persona

· Dar a entender que una persona tiene problemas psicológicos

· Mofarse de las discapacidades de una persona

· Imitar los gestos, voces... de una persona

· Mofarse de la vida privada de una persona

Violencia física

· Amenazas de violencia física

· Uso de violencia menor

· Maltrato físico

Ataques a las actitudes de la víctima

· Ataques a las actitudes y creencias políticas

· Ataques a las actitudes y creencias religiosas

· Mofarse de la nacionalidad de la víctima

Agresiones verbales

· Gritar o insultar

· Críticas permanentes del trabajo de la persona

· Amenazas verbales

Rumores

· Hablar mal de la persona a su espalda

· Difusión de rumores

3.2. Acoso sexual: Es toda conducta de naturaleza sexual, u otros comportamientos basados en el sexo, que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre, en relación o como consecuencia del trabajo, y que no es deseada por la persona que es objeto de la misma. Corresponde a cada persona el determinar las conductas que le son ofensivas e inaceptables, y así se lo debe comunicar al acosador/a por sí misma o a través de terceras personas.

Cuando hablamos de acoso sexual contemplamos la conducta sexual en un sentido amplio, incluyendo:

· Conductas físicas de naturaleza sexual: incluido el contacto físico no deseado. Este puede ser variado e ir desde tocamientos innecesarios, “palmaditas”, “pellizquitos”, roces con el cuerpo, hasta el intento de violación y la coacción para relaciones sexuales.

· Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales molestas, proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenos.

· Conducta no verbal de naturaleza sexual: exhibición de fotos sexualmente sugestivas o pornográficas, materiales escritos, miradas/ gestos impúdicos.
· Proposiciones o conductas que consistan en hacer depender la mejora de las condiciones de trabajo e incluso la estabilidad en el empleo, de la negación o sometimiento de la victima a una propuesta de tipo sexual.

Se debe distinguir el acoso sexual de las aproximaciones libremente aceptadas en la medida en que son deseadas por la persona objeto de ellas.

Se considerará acoso siempre que provenga de jefes, compañeros/as o cualquier persona relacionada con la víctima por causa de trabajo.

El ámbito del acoso sexual será el centro de trabajo y, si se produce fuera del mismo, deberá probarse que la relación es como consecuencia del trabajo. 
4. MEDIDAS PREVENTIVAS:
El abordaje preventivo de estas situaciones, implica acciones en diferentes ámbitos, todas ellas encaminadas a evitar la aparición del conflicto.

La Organización del trabajo (en la prevención del acoso moral): poner especial esmero en la organización del trabajo se ha revelado como una de las medidas más eficaces para prevenir estas situaciones.

Los principales aspectos que debemos considerar, en este sentido, son:

· Realizar una exhaustiva evaluación de riesgos de todos los puestos de trabajo.

· Ponderar, en la medida de lo posible, la carga de trabajo y su distribución entre la plantilla.

· Otorgar funciones y responsabilidades coherentes con el puesto de trabajo.

· Velar por la idoneidad de los medios facilitados para realizar el trabajo.

· Definir claramente los objetivos del Departamento, así como las tareas necesarias para su consecución.

· Cualquier otra acción encaminada a mantener un buen clima laboral y de motivación para los trabajadores/as.

Comunicación (en la prevención del acoso moral): para el establecimiento de unas buenas relaciones personales en el ámbito de la Empresa. 

Algunas recomendaciones en este sentido son:

· Fomentar la realización de reuniones departamentales periódicas, en las que los/as trabajadores/as participen activamente y reciban información suficiente sobre funciones, responsabilidades, cambios, métodos de trabajo, etc.

· Mantener fluidez en los canales de comunicación a todos los niveles, ya sea en sentido horizontal, ascendente o descendente, de manera que todas las opiniones puedan ser escuchadas.

· Evitar situaciones de incertidumbre en cuanto a comunicación, expresar claramente cuando algo está conforme con los objetivos establecidos y cuando no.

Conducta (para la prevención de acoso sexual y en algunos supuestos de acoso moral): promover las “buenas maneras” en la conducta, con el objeto de preservar en todo momento la dignidad de la persona. Para ello es importante evitar en el entorno laboral la existencia de las siguientes conductas:
· Comentarios sobre la vida privada, apariencia, condición sexual, críticas permanentes, imitaciones, mofas, etc.

· Envío de gráficos, dibujos y fotografías de contenido sexual explícito.

· Llamadas telefónicas, mensajes, correos electrónicos de contenido sexual.

· Agresiones verbales (gritos, insultos, amenazas, descalificaciones ofensivas, ofertas sexuales, invitaciones impúdicas, etc.).

· Agresiones físicas, contacto físico deliberado, acercamiento excesivo e innecesario.

· Ataques a las creencias religiosas, políticas, nacionalidad, raza, condición sexual, discapacidades, etc.

· Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminación, el abuso, la vejación o la humillación de la persona.

5. PROCEDIMIENTOS DE ACTUACIÓN:

En el caso de que un/a trabajador/a sienta que está siendo objeto de acoso, en cualquiera de sus modalidades, o que lo sospeche sobre un/a compañero/a, y con el fin de garantizar sus derechos a la queja y a la confidencialidad, se establecen los siguientes procedimientos de actuación, sin perjuicio de la utilización paralela o posterior por parte de la víctima de vías administrativas o judiciales.

Procedimiento informal: tiene por objeto el buscar la solución a través de la confrontación directa entre las partes o a través de un/a intermediario/a. En estos casos tendría un papel relevante la figura de un/a mediador/a acordado por las partes, que a petición expresa con exposición de los motivos de dicha mediación, actuaría objetivando la situación y determinando las medidas para su solución, así como, constataría la resolución del problema.
Las actuaciones del procedimiento informal deberán realizarse en el plazo de quince días, siempre que sea posible, el resultado de dicho procedimiento, será comunicado al servicio médico de paradores y al Comité Intercentros de Seguridad y Salud (CISS).

Procedimiento formal: cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea inapropiado para resolver el problema, se recurrirá al procedimiento formal, con las siguientes pautas de actuación:

· Comunicación por escrito al Servicio Médico del Departamento de Prevención de Riesgos Laborales de Paradores. En dicha comunicación se deben reflejar detalladamente los hechos y las personas implicadas, fechas, situaciones, existencia de testigos, así como cualquier otra información que se considere de utilidad para la investigación del posible problema.
· El servicio médico de paradores, estudiará y valorará cada caso, entrevistándose, si procede, con las partes implicadas, las cuales podrán ser asesoradas por su representante de los/as trabajadores/as del centro o por su representante del CISS y/o por un agente de igualdad, cuando voluntariamente así lo desee el/la trabajador/a. El coste del asesoramiento no correrá a cargo de la empresa, salvo que, estudiadas las circunstancias especiales del caso, así se acuerde en la Comisión Mixta.
· El Servicio Médico de de la Empresa trasladará al Director de Recursos Humanos sus conclusiones, emitidas en el punto anterior.
· El/la directora/a de Recursos Humanos  actuará en consecuencia para solventar el problema y determinará la posible sanción, que estará de acuerdo con la tipificación de lo expuesto en el Convenio Colectivo
A lo largo de todo el procedimiento se mantendrá una estricta confidencialidad, y todas las investigaciones internas se llevarán a cabo con tacto y con el debido respeto a todos/as los/as implicados/as.

Igualmente, durante todo el proceso de investigación, todos/as los/as implicados/as podrán ser asistidos/as por un representante sindical o persona de su confianza que sea empleado/a de Paradores y/o un/a agente de igualdad.

Con periodicidad trimestral, o automáticamente en caso de gravedad, se trasladará al comité intercentros de seguridad y salud, un informe sobre las conclusiones a las que se haya llegado en los casos que hayan seguido el presente protocolo durante ese periodo de tiempo, así como las actuaciones y/o sanciones impuestas.

Las actuaciones del procedimiento formal deberán realizarse en el plazo de un mes. Si por algún motivo, no pudiera cumplirse dicho plazo, se informará al Secretario/a de Comité  de Seguridad y Salud.

6. SANCIONES
Se actuará en el orden disciplinario, si hay causa justificativa suficiente y siempre conforme a normativa.

Faltas Leves

Las discusiones con otros/as trabajadores/as dentro de las dependencias de la empresa, siempre que no sean en presencia del público....”

Faltas Graves

Provocar y/o mantener discusiones con otros/as trabajadores/as en presencia del público o que transcienda a éste...”

El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante el servicio...”

Faltas muy Graves

Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave al respeto y consideración al empresario, personas delegadas por éste, así como demás trabajadores/as y público en general....”
Provocar u originar frecuentes riñas y pendencias con los/as demás trabajadores/as...”

Todo comportamiento o conducta, en el ámbito laboral, que atente el respeto de la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, física o verbal, de carácter sexual. Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posición jerárquica supondrá una circunstancias agravante de aquélla...”

CLASES DE SANCIONES:
A) por faltas leves:

1. Amonestación

2. Suspensión de empleo y sueldo hasta dos días.

B) por faltas graves:

1. Suspensión de empleo y sueldo de tres a quince días.

C) por faltas muy graves:

1. Suspensión de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta días.
2. Despido disciplinario

7. DISPOSICIONES VARIAS:

Protección de las víctimas: en el caso de que se determine la existencia de acoso, en cualquiera de sus modalidades, y la sanción impuesta no determine el despido del/la Agresor/a, Paradores tomará las medidas oportunas para que el/la agresor/a y la víctima no convivan en el mismo entorno laboral, siempre que sea posible, medidas sobre las que tendrá preferencia el/la agredido/a, medidas que no pueden suponer una mejora o detrimento de sus condiciones laborales.

Falsas denuncias: en el caso que se determine la no existencia de acoso, en cualquiera de sus modalidades, e igualmente se determine la mala fe de la denuncia, se aplicarán las medidas disciplinarias correspondientes.

Represalias. Si por parte del/la denunciado/a se produjeran represalias o actos de discriminación sobre el/la denunciante, se haya determinado la existencia, o no, de acoso, en cualquiera de sus modalidades, se aplicaran las medidas disciplinarias correspondientes.

Durante todo el proceso de seguimiento, todos los/as implicados/as podrán ser asesorados/as por su representante de los/as trabajadores/as del centro o por su representante del CISS. Y/o por un/a agente de igualdad, cuando voluntariamente así lo desee el/la trabajador/a. El coste del asesoramiento no correrá a cargo de la Empresa, salvo que, estudiadas las circunstancias especiales del caso, así se acuerde en la Comisión Mixta.

Seguimiento: el/la directora/a General Económico Financiero y de RRHH o quien él/ella delegue, pudiendo ser el departamento de prevención de riesgos laborales, junto con los/as asesores/as del punto anterior, en caso de existir acoso, supervisarán la situación posterior para asegurar que el acoso ha cesado. De dicho seguimiento se informará al Comité Intercentros de Seguridad y Salud.

Difusión del protocolo: se dará publicidad a este protocolo mediante su publicación en el tablón de anuncios de todos los centros de trabajo y se enviará a todos/as los/as Delegados/as de Prevención.

Confidencialidad: todos/as los/as participantes en el proceso guardarán confidencialidad sobre todo lo tratado, con el fin de salvaguardar la intimidad de los/as afectados/as. En caso de inobservancia se le aplicarán las medidas disciplinarias oportunas.

Este procedimiento interno funcionará con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.
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