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1.- PREAMBULO

El presente procedimiento tiene por objeto establecer un método basado en la
coparticipacion de ASPACE BADAJOZ y la representacion legal de los
trabajadores (cuando se mencionen de forma conjunta se utilizara: "las
partes”), que se aplique a la prevencién y a la solucion rapida de las
reclamaciones relativas al acoso psicologico y/o sexual o por razén de género y
otros tipos de violencia en el ambito laboral, con las debidas garantias,
procedimientos imparciales y tomando en consideracion las normas
internacionales, nacionales, autondmicas y municipales, relativas a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y derechos en materia de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Ambas partes reconocen que el presente procedimiento es un acuerdo de
normas que tienen el objeto de mejorar las condiciones laborales mediante

medidas de prevencion y solucion de la situacion de acoso laboral.

1.1- JUSTIFICACION

ASPACE BADAJOZ, reconoce la necesidad de prevenir conductas de acoso en
el trabajo de cualquier indole, imposibilitando su aparicién y erradicando todo
comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el ambito
laboral; por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso
en el trabajo y por otro y de forma coherente, planteando acciones de

prevencion y de sancion de las mismas cuando estas se produzcan.

A fin de garantizar la proteccion de los derechos de la persona legalmente
reconocidos, ASPACE BADAJOZ manifiesta, como principio basico, el derecho

de los trabajadores a recibir un trato respetuoso y digno.
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1.2.- OBJETO.

El presente procedimiento describe el proceso a seguir por todo el personal de
ASPACE BADAJOZ y personal externalizado de otras empresas que realizan
su actividad laboral dentro de las instalaciones del empresa en caso de
encontrarse expuesto/a a situaciones de conflicto interpersonal, acoso
psicologico y/o acoso sexual o por razén de género, aplicandose para la
resolucion de las situaciones descritas medidas de mediacion y analisis
guiadas; tomando en consideracion la dignidad de las personas, los derechos

inviolables que le son inherentes y, por Ultimo, el respeto a la ley y a los demas.

Asimismo, intenta establecer las medidas necesarias para prevenir y evitar que
se produzca cualquier tipo de conflicto interpersonal o acoso psicolégico,
sexual o por razén de género, asi como determinar concretamente las
actuaciones de instruccién y sancion internas y sus garantias en caso de que
algun trabajador presente una queja en estas materias mediante Ila
implantacion de medidas reactivas frente al acoso, y en su caso, el régimen

disciplinario que proceda.

Toda persona que considere que se encuentra envuelta en un conflicto
interpersonal o que ha sido objeto de acoso psicolégico o sexual, u otro tipo de
violencia en el lugar de trabajo, tendra derecho a presentar internamente una
denuncia, sin menoscabo de las acciones penales o civiles que el denunciante

pueda ejercitar externamente a la organizacion.

1.3.- OBJETIVOS

El objetivo general de este procedimiento, es definir el marco de actuacion en
relaciéon a los casos de acoso laboral de cualquier indole, con la finalidad de
evitar este tipo de conductas en el ambito de ASPACE BADAJOZ en todos sus

centros de trabajo.
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Objetivos especificos
1. Focalizar la actuacion de la empresa en la prevencion, erradicando todo
comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el ambito

laboral.

2. Establecer un marco de actuacion a seguir en caso de que se den conductas

que puedan suponer, acoso laboral en el espacio laboral de esta empresa.

3. Establecer un procedimiento de actuacién de manera que se resuelvan las
reclamaciones en origen, con eficacia y rapidez para evitar la aparicién de
conflictos, minimizandose de esta manera los dafios hacia las personas y hacia
la organizacion.

4. Declaracion clara y concisa de las conductas que seran consideradas como
acoso psicoldgico y/o sexual y por razén de género.

5. Fomentar la implantacién de la cultura preventiva en todos los estamentos
de la organizacion, dando informacion y formacién necesaria al personal para
dar a conocer las pautas a seguir con el objetivo de prevenir y actuar en contra

del acoso psicoldgico, sexual y por razén de género en el ambito laboral.

6. Tipificacion del acoso psicolégico, sexual y por razén de sexo como una falta
muy grave, sin perjuicio de las sanciones que estas conductas puedan acarrear
ante la jurisdiccion ordinaria.

7. Promover e implantar la formacién adecuada para la resolucion de conflictos
y estilos de direccion entre los mandos y responsables de la empresa.

8. Promover e implantar mecanismos agiles y rapidos para la denuncia e
investigacion de estas conductas que respeten los derechos de ambas partes y
garanticen la confidencialidad de los datos obtenidos en la investigacion de
tales denuncias.

9. Revisar periédicamente el procedimiento de Prevencion y actuacion frente a
situaciones de acoso psicologico, conflictos interpersonales, acoso sexual y/o
por razon de sexo en el entorno laboral, en colaboracién con el Servicio de

Prevencion, el Comité de Seguridad y Salud y los Representantes Sindicales.
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1.4.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, 22 de marzo,
ASPACE BADAJOZ quiere conseguir un entorno de trabajo en el que se
respete la igualdad de oportunidades en el ambito laboral y asimismo el respeto
a la dignidad de todos y a la libertad de los trabajadores o personas ajenas a la
empresa (usuarios, proveedores, etc.) que mantengan una relacion laboral con
ASPACE BADAJOZ.

Para ello se ha elaborado este protocolo con el fin de evitar situaciones de
acoso psicolégico (mobbing) y/o acoso sexual o por razén de género y otros
tipos de violencia en el ambito laboral, dejando claro que no se va a permitir ni
a tolerar dentro de las instalaciones y centros de trabajo pertenecientes a
ASPACE BADAJOZ y que seran duramente sancionadas las personas que

promuevan o practiquen estos tipos de acoso dentro de la empresa.

ASPACE BADAJOZ se compromete a cumplir con los objetivos especificos

definidos en el apartado 1.3 de este procedimiento.

Difundir el protocolo contra el acoso psicolégico (mobbing) y/o sexual o por
razéon de género y otros tipos de violencia en el ambito laboral, a todo el
personal interno y a cualquier usuario, o persona que, por su relaciéon laboral
con ASPACE BADAJOZ, lo solicite.

ASPACE BADAJOZ dara apoyo a los trabajadores que se vean sometidos a
estas situaciones de acoso y se comprometera a investigar los casos

individualmente, seglin indique a continuacién el presente documento.

Todas las quejas o denuncias que lleguen a ASPACE BADAJOZ, por los
cauces establecidos en este protocolo seran tramitadas con la mayor

transparencia y confidencialidad.

No se toleraran cualquier tipo de represalias contra aquellas personas que
colaboren con la investigacion o que promueva la denuncia de estas

situaciones.
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2.- DEFINICIONES Y AMBITO DE APLICACION.

2.1.- AMIBITO DE APLICACION

El presente protocolo es de aplicacién a todos los empleados que desempenan
su actividad laboral en ASPACE BADAJOZ y a todas las personas de
empresas externas y ajenas que mantengan una relacion laboral con la

empresa (clientes, proveedores, etc.), asi como usuarios.

Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados de ASPACE
BADAJOZ y personal de una empresa externa contratada, se aplicaran los
mecanismos de coordinacion empresarial, conforme al R.D. 171/2004, que
desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de Prevencion de riesgos Laborales,
en materia de Coordinacion de Actividades Empresariales, por tanto, habra
comunicacion reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre

la forma de abordarlo.

2.2.- DEFINICIONES

2.2.1. Conflicto interpersonal.

El conflicto interpersonal en el entorno laboral se entiende como las diferencias
que surgen entre las personas por causa de intercambio de informacién y/u
opiniones y, que generan confrontacién entre ellas; del intento de alcanzar un
derecho; de la oposicién a una decision vy, la lucha o la discusion entre unos y

otros con la intencién de conseguir un acuerdo.

Los principales conflictos son:

- Conflicto intrapersonal. el origen del conflicto se encuentra en la
propia persona debido a valores contradictorios... por ejemplo: se nos
pide en el trabajo que realicemos algo que va en contra de nuestras

creencias.
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- Conflicto interpersonal: en el que intervienen varias partes, por
ejemplo, cuando dos personas no estan de acuerdo en cuanto a ciertas
cuestiones, actos o metas y esa situacion genera un conflicto. El
conflicto interpersonal suele surgir a razén de diferencias en el estatus,
las percepciones y las propensiones de las personas. Por ejemplo,
cuando existe posibilidad de promocién en una empresa y existen varios
candidatos, se podria generar un conflicto interpersonal respecto a sus
posibilidades de ascenso.

- Conflicto intragrupal: es aquel que tiene lugar entre los miembros de
un grupo. Generalmente se puede producir en trabajos en equipo, donde
el trabajo individual de un operario puede influir en el resultado final del
producto disefiado por el equipo.

- Conflicto intergrupal: tiene el origen en las diferencias existentes entre
miembros de grupos diferentes. El origen de estos conflictos suele estar
en las metas encontradas, las competencias, las diferencias culturales y
los intentos por preservar las identidades de cada grupo. Por ejemplo,
los departamentos de disefio y produccién en ocasiones chocan cuando
se trata de encontrar la mejor manera de crear un producto nuevo y
colocarlo en el mercado.

- Conflicto organizacional: aun cuando en cierto sentido abarca todos
los niveles anteriores, cabria diagnosticar la existencia de un conflicto en
la organizacién cuando esté abarca el funcionamiento general de la
organizacion. El conflicto en la organizacion salta a la vista cuando
existen conflictos generalizados entre todas las partes de la
organizacion, como la competencia entre departamentos, o dentro de
ellos, o bien entre empleados individuales. Este conflicto puede ser
vertical, horizontal y diagonal.

o EI conflicto vertical: se presenta entre supervisores vy
trabajadores que podrian tener desavenencias por ejemplo en
cuanto a la mejor manera de ejecutar sus tareas o alcanzar las

metas de la organizacion.
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o El conflicto horizontal.: se presenta entre empleados o
departamentos del mismo nivel, por diferencias en determinados
aspectos del trabajo, produccién, seguridad, calidad, ...

o El conflicto diagonal: se suele presentar cuando el
funcionamiento de un departamento depende de los recursos que
les hace llegar otro departamento de la empresa.

Conflicto interorganizacional: también se puede presentar un conflicto
entre organizaciones. La cantidad de conflictos dependeréa del grado en
que las organizaciones producen situaciones inciertas para los
adversarios, los proveedores o los clientes, intentando tener acceso a
los mismos recursos o controlarlos, tratando de equilibrar el poder en el

mercado, intentando controlar los medios de comunicacion, ...

Otras situaciones de posible conflicto interpersonal que no son acoso

psicologico son (relacién no exhaustiva):

Comportamiento “tiranico”, poco respetuoso de un/a trabajador/a hacia

otros trabajadores de forma habitual.
Criticas constructivas o evaluaciones del trabajo explicitas.

Conflictos entre dos personas por problemas concretos que generan

discusion.

Un acto singular: cambio de puesto de trabajo justificado, sancion

correcta, discusién puntual, etc.

Una situacion colectiva de tipo organizativo: eliminacion de horas extras,

cambios de horarios, etc.

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo sin causa y

sin seguir el procedimiento legalmente establecido.
Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

BRAL
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2.2.2. Acoso laboral (acoso psicoldgico o moral en el trabajo).

El Art. 28 de la Ley 62/2003 define el acoso como toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religibn o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno

intimidatorio, humillante u ofensivo.

Es decir, abarca todo acto, conducta, declaracion o solicitud que pueda
considerarse discriminatorio ofensivo, humillante, intimidatorio o violento, o bien

intrusiones en la vida privada.

Segun la NTP 854 del INSST, se entiende por acoso psicoldgico en el trabajo

la exposicién a conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada
y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamente
jerarquico). Dicha exposicién se da en el marco de una relacién laboral y

supone un riesgo importante para la salud.

Dicho comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y
prolongadas, tiene por finalidad destruir las redes de comunicacion de la
victima, destruir su reputacién, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de
sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo de la
persona agredida, produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad
para lograr que finalmente esa persona o personas abandonen su puesto de

trabajo.

Esta violencia psicoldgica, en ocasiones se realiza en funcién del sexo, la raza,
la edad, opinién, religién, circunstancias personales o sociales de la victima y
en todos los casos, atenta contra la personalidad, la dignidad o la integridad

fisica o psiquica de una persona.

Existen otras definiciones para el acoso psicolégico o “mobbing”, exponiendo

a continuacioén algunas de ellas:

10
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- La definicibn que realiza H. Leymann sobre el “mobbing’, que en
castellano se podria traducir como “acoso psicolégico”, establece que
son situaciones en las que una persona o un grupo de personas ejercen
un conjunto de comportamientos caracterizados por una violencia
psicolégica, de forma sistematica (al menos una vez por semana),
durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en

el lugar de trabajo.

- La Comisién Europea lo define como el comportamiento negativo entre
compaferos o entre superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual
el afectado/a es objeto de acoso y ataques sistematicos, durante un
tiempo prolongado, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas

personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio.

- La Agencia Europea lo define como el comportamiento irracional
repetido con respecto a un empleado o a un grupo de empleados, que

constituye un riesgo para su salud y seguridad, fisica y mental.

Las situaciones de acoso psicolégico o mobbing a las que se pueden encontrar
expuestos y que tienen potencial para afectar la salud del trabajador pueden

consistir en:
- Ataques a la victima con medidas organizativas.
- Ataques a las relaciones sociales de la victima.
- Ataques a la vida privada de la victima.
- Amenazas de violencia fisica.
- Ataques a las actitudes de la victima.

- Agresiones verbales.

En situaciones de acoso, el presunto agresor o agresores suelen valerse, de
algiin argumento o estatuto de poder, del que se sirven para mantener su
posicion de predominio. Estos elementos de sustento pueden ser: la fuerza

fisica, la antigiedad, la fuerza del grupo, la popularidad en el grupo o el nivel

11
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jerarquico para llevar a cabo estos comportamientos hostigadores. Debe tener
direccionalidad e intencionalidad; es decir, dirigido a una persona o grupo de
personas y actuar con la intencién de anular laboral o psicolégicamente a la

persona o grupo.

El acoso psicoldgico puede presentarse bajo tres supuestos:

- Descendente (del superior al inferior jerarquico) también llamado

bossing.
- Ascendente (del o de los inferiores jerarquicos al superior).

- Horizontal (entre trabajadores de igual rango o posicién jerarquica).

El mobbing es una situacion que evoluciona a lo largo del tiempo y que en
muchas ocasiones tiene su origen en acontecimientos poco relevantes, pero

que pueden acabar con la victima fuera de la vida laboral.

La expresion de acoso psicolégico hacia un individuo se puede manifestar de
muy diversas maneras, e incluso con un alto grado de sofisticacion, a través de
distintas actitudes y comportamientos. Leymann distingue cuarenta y cinco
comportamientos hostiles, clasificados en grupos distintos atendiendo a su

distinta naturaleza.

FORMAS DE EXPRESION DEL ACOSO PSICOLOGICO (MOBBING)

(Ver Anexo l)

ASI NO TENDRAN, LA CONSIDERACION DE ACOSO PSICOLOGICO
(MOBBING)
(Ver Anexo Il)

2.2.2.1 Fases de Acoso
El acoso como una situacion de hostigamiento que se prolonga en el tiempo, es

un proceso en el que pueden distinguirse varias fases:
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Fase de conflicto: Aparicion de conflicto: disputas personales puntuales,
diferencias de opinidn, persecucion de objetivos diferentes, fricciones
personales. Una relacién interpersonal buena o neutra, cambia bruscamente a
una negativa.

Fase de estigmatizacién: Comienza con la adopcién por una de las partes en
conflicto de las distintas conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha
podido ser un conflicto entre dos personas, puede llegar a convertirse en un
conflicto de varias personas a la vez contra una sola con la adopcién de
comportamientos hostigadores grupales. La prolongacién de esta fase es
debida a actitudes de evitacion o de negacion de la realidad por parte de la
persona afectada, de otros compafieros e incluso de la direccion.

Fase de intervencién desde la empresa: Dependiendo del estilo de liderazgo,
se tomaran una serie de medidas encaminadas a la resolucién positiva del
conflicto (cambio de puesto, fomento del didlogo entre los implicados, etc.), o lo
que es mas habitual se tomaran medidas para apartarse del supuesto origen
del conflicto, contribuyendo de esta manera a una mayor culpabilizacion de la
persona afectada.

Fase de marginacién o exclusiéon de la vida laboral: En este periodo el
trabajador compatibiliza su trabajo con bajas de larga duracion. En esta
situacion, la persona subsiste con distintas patologias como consecuencia de
su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos,

psiquicos y sociales.

2.2.2.2 Grados de Acoso.

En cuanto a los grados de acoso, vienen determinados por la intensidad,
duracién y frecuencia con que aparecen las diferentes conductas de acoso.
Podemos distinguir tres grados:

1) Primer grado La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de
mantenerse en su puesto de trabajo. Hasta este momento, las relaciones
personales de la victima no suelen verse afectadas.

2) Segundo grado Resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de

las que se es objeto; en consecuencia, el mantenimiento o reincorporacion a su

13
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puesto de trabajo es mas costosa. La familia y amistades tienden a restar
importancia a lo que esta aconteciendo.

3) Tercer grado La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los
dafios que padece la victima requieren de tratamiento psicolégico. La familia y

amistades son conscientes de la gravedad del asunto.

2.2.3. Acoso Sexual
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (BOE, 23 de marzo de 2007) describe las siguientes definiciones:

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Articulo
7.2. de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (BOE, 23 de marzo de 2007).

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Articulo 7.1. de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, 23 de marzo de
2007).

El articulo 2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo, indica lo siguiente

1. Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los
Trabajadores, con independencia del nimero de personas trabajadoras
en plantilla, de acuerdo con lo establecido en el articulo 45.1 y 48 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar

cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, asi

14
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como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del

mismo.

La recomendacion de las Comunidades Europeas 02/31 de 27 de noviembre
de 1991, relativa a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, aborda el

acoso sexual como:

“La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el
sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la

conducta de superiores y comparieros”.
Resultando inaceptable si:

- Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la

persona que es objeto de la misma.

- La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta
(incluidos los superiores y los comparieros), se utiliza de forma explicita
o implicita como base para una decisién que tenga efectos sobre el
acceso de dicha persona a la formacioén profesional y al empleo, sobre la
continuidad del mismo, el salario o cualesquiera otras decisiones

relativas al empleo.

- Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y
humillante para la persona que es objeto de la misma, y de que dicha
conducta puede ser, en determinadas circunstancias, contraria al

principio de igualdad de trato.

En este sentido son elementos a destacar la naturaleza claramente sexual de
la conducta de acoso, el que tal conducta no es deseada por la victima, al
tratarse de un comportamiento molesto, la ausencia de reciprocidad y la

imposicién de la conducta.

El tipo de acoso sexual mas utilizado es el “quid pro quo”; en este tipo de

acoso, lo que se produce es propiamente un chantaje sexual de “esto a cambio
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de eso”. A través de él se fuerza a un empleado/a a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo. Se trata de un abuso de autoridad por lo que solo
puede ser realizado por quien tenga poder para proporcionar o retirar un

beneficio laboral.

Un aspecto relevante sobre la frecuencia del acoso sexual es que la mayoria
de las victimas de acoso son objeto de episodios reiterados y no de incidentes

aislados.

Aunque, generalmente, el acoso no se concibe como algo esporadico sino
como algo insistente, reiterado y de acorralamiento, un Unico episodio de la

suficiente gravedad puede ser constitutivo de acoso sexual.

FORMAS DE EXPRESION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
(Ver Anexo lll)

2.2.3.1. Grupos de especial atencion en relacién a las conductas de acoso

sexual y por razén de género.

El acoso sexual y acoso por razén de sexo se puede dar en cualquier

profesion, ambito laboral o categoria profesional, y en cualquier grupo de edad.

A pesar de ser un fendmeno que puede afectar a cualquier categoria

profesional, nivel de formacion, etc., los grupos mas vulnerables son:

- Mujeres solas con responsabilidad familiar (madres solteras, viudas,

separadas y divorciadas).

- Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o
categorias tradicionalmente masculinas o que ocupan lugares de trabajo

que tradicionalmente se han considerado destinados a los hombres.

- Mujeres jévenes que acaban de conseguir su primer trabajo

(generalmente de caracter temporal o atipico).
- Mujeres con discapacidad.

- Mujeres inmigrantes y que pertenecen a minorias étnicas.
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- Mujeres con contractos eventuales y temporales.
- En funciéon de la edad (jévenes o edad avanzada)

- O por orientaciéon sexual y/o identidad de género (personas LGTBI, en

definitiva, personas LGTBI+).

3.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

3.1.- CRITERIOS GENERALES

Toda actuacion relativa al acoso manifestado en el ambito laboral debe
plantearse desde una optica de deteccién y actuacion en la fase mas precoz
posible, a fin de evitar la cristalizacién de los conflictos y, sobre todo, de

minimizar las consecuencias de los mismos para los trabajadores afectados.

Con este enfoque, cuando en cualquier centro de trabajo de ASPACE
BADAJOZ, sea conocida la existencia de una conducta que pueda ser
constitutiva de acoso en el trabajo, se debera actuar de acuerdo con lo previsto
en el presente Protocolo.

En el contexto de este protocolo debe tenerse en cuenta que:

Cualquier trabajador tiene el derecho y la obligacién de poner en conocimiento
de sus superiores jerarquicos los casos de posible acoso de cualquier indole
que conozca.

Respecto a los principios y garantias que debe cumplir el procedimiento deben
sefialarse las siguientes:

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la
discrecién necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ninglin caso podran

recibir un trato desfavorable por este motivo.
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Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informaciéon sobre el contenido de las comunicaciones
presentadas o en proceso de investigacion.

Diligencia: La investigacion y la resoluciéon sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

Contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes
han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se debera restituir a
ésta en las condiciones mas proximas posible a su situacion laboral de origen,
con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.
Proteccion de la salud de las victimas: ASPACE BADAJOZ, debera adoptar
las medidas que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion
de la salud de los trabajadores afectados.

Prohibicién de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias
contra las personas que efectlen la comunicacion de los hechos, comparezcan

como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre acoso.

3.2.- FASES DE LA ACTUACION:

3.2.1. Primera Fase. Inicio del procedimiento: Solicitud de intervencion.
INICIO: Documento de solicitud de intervencion. ANEXO |V

Legitimacidn. - Estaran legitimados para iniciar el procedimiento:
a. La persona afectada o su representante legal.

b. Los Delegados de Prevencion, los representantes de los empleados y/o los

Delegados Sindicales, en el ambito donde el interesado preste servicio.
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c. El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, a través de los datos

obtenidos en la Evaluaciéon de Riesgos Psicosociales.

d. Cualquier trabajador que tenga conocimiento de una posible conducta de
acoso en el entorno laboral podra solicitar que se inicie de oficio el

procedimiento descrito en este Protocolo.

e. La Direccién de ASPACE BADAJOZ, podran actuar de oficio en aquellos

casos en los que se disponga de informacion fehaciente

Cuando la informacién no provenga del propio interesado, la organizacion
estard obligada a corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las
actuaciones previstas en este Protocolo.

En los casos b, ¢, d y e deberd ponerse en conocimiento de la persona
supuestamente acosada, la iniciacién del procedimiento.

La solicitud de intervencion ha de formularse en todo caso, antes de que haya
transcurrido un afio desde que se tuvo conocimiento de la posible conducta de

acoso en el entorno laboral.

Escrito de solicitud de intervencion:

La solicitud (Ver Anexo IV) debera contener como minimo:

« Nombre del solicitante y datos para contactar con el mismo (teléfono,
domicilio, correo electronico, etc)

« Identificacion de las personas que presumiblemente estadn sufriendo las
conductas de acoso.

« Descripcion cronologica y detallada de los hechos.

« Nombres de los testigos, si existen, que el denunciante solicita sean

escuchados por la Comisién de Investigacion Interna.

« Copia de documentos y de cualquier otra informacién que se considere

pertinente.

« Las partes que intervienen tendran derecho a ser asistidos por representantes

o asesores, o delegados de prevencion.
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La solicitud se formulara por escrito dirigido a la Presidencia a través del

siguiente correo electrénico, presidencia@aspaceba.org

Una vez recibida la solicitud la Presidencia, solicitara en un plazo maximo de 5
dias habiles un Informe Técnico de Asesoramiento en Riesgos Psicosociales

para su posible admisién a tramite.

El citado Informe Técnico de Asesoramiento deberd realizarse en un plazo
maximo de 10 dias desde que se solicité por parte de la Presidencia y en el
mismo se determinara si hay o no informacion suficiente para continuar con el

procedimiento,

Si hay indicio de acoso se remitird por parte de la Presidencia a la Comision de
Investigacion (Anexo V) en un plazo no superior a 5 dias habiles para que se
inicie la fase de valoracién inicial, pudiendo llevarse a cabo por parte de la

Presidencia las medidas cautelares que proceda.

Si no hay indicio de acoso y también en un plazo maximo de 10 dias habiles se
remite el Informe Técnico de Asesoramiento en Riesgos Psicosociales a la
Presidencia, debiendo ser motivado, comportando el archivo de la
comunicacion o denuncia.

Asi mismo y una vez realizado el citado Informe Técnico se dara, en un plazo

maximo de 5 dias, comunicacion a todos los implicados en el proceso.

Se guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el derecho a la

intimidad de todas las personas implicadas.

3.2.2 Segunda Fase. Valoracién inicial.

Tras la recepcion por parte de la Comisién de Investigacion, previamente
constituida, del escrito de la denuncia y del informe Técnico de Asesoramiento

en Riesgos Psicosociales, se procedera a iniciar el tramite para su valoracion

inicial.
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Tras la valoraciéon inicial del asunto denunciado, pueden iniciarse las
actuaciones complementarias que ilustren de forma adecuada el tramite,
solicitando informes o planteando entrevistas o comparecencias que resulten
convenientes.

Se pondra en conocimiento de todos los implicados en el proceso el hecho de
la activacion del Protocolo, cuando asi suceda.

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en el proceso, y
previa audiencia a las mismas, la Comisién de Investigacién podra adoptar las
medidas o diligencias cautelares que estimen necesarias, con caracter

provisional, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

El proceso de recopilacion de informacién comenzara con la peticion de
antecedentes al Servicio de Prevencion Ajeno de Riesgos Laborales (tanto al
area técnica, como al area Médica), estudio de la documentacién aportada en
la denuncia y cuantos se consideren necesarios.

Debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo vy
participacion de todos los implicados.

Podria ser necesario proceder a entrevistar a los afectados y posiblemente a
algunos testigos u otras personas de interés, silas hubiere.

En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con
la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una del parte
afectadas, tanto denunciante como denunciado.

En dichas entrevistas, las partes afectadas, podran ser acompafiadas, si asi lo
solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencién u otro acompafiante de
su eleccién.

La Comisién de Investigacion tendra un plazo maximo de 15 dias habiles para
recopilar los datos necesarios (informes, entrevistas, comparecencias) y

posteriormente otros 15 dias habiles para elaborar el Informe de valoracion.

Todos los trabajadores de ASPACE BADAJOZ, tendran la obligacion de

colaborar con el instructor a lo largo del proceso de investigacion.
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La Comisién de Investigacion, una vez realizado el informe de valoracion
informarda, en un plazo maximo de 5 dias habiles, a todos los implicados en el

proceso.

3.2.3 Tercera Fase, Fase de Resolucion

A la vista del informe de valoracion, que se acompafiara de las actuaciones
practicadas, la PRESIDENCIA, ante quien se presentd la comunicacion o la
solicitud de intervencién debera actuar en consecuencia, debiendo optar por

alguna de las siguientes alternativas:

12.- Archivar motivadamente la solicitud de intervencion, en casos tales como la
desestimacion (salvo que de oficio procediera continuar la investigacion de la
denuncia); la falta de objeto o de indicios suficientes; o que por actuaciones
previas se pueda dar por resuelto el contenido de la solicitud de intervencion.

En este caso se comunicara que se ha procedido al archivo de la solicitud de

intervencion a todos los implicados en el proceso.

2%, En el caso de que, del informe de valoracién se desprenda que los datos
aportados o los testimonios sean falsos o se aprecie mala fe en la solicitud de
aplicacion de este Protocolo, el Organo competente (Recursos Humanos)
debera incoar el correspondiente expediente disciplinario a las personas que

han iniciado o participado en el desarrollo de los tramites.

32.- Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de
caracter interpersonal u ofras situaciones de riesgo psicosocial, se aplicara, si
procede, alguna de las siguientes medidas:
a) Si se trata de una situacién de conflicto:

e Sé propondra la actuacién de un "mediador” admitido por las partes.
b) Si se frata de “ofros problemas ‘incluidos en el ambito de los riesgos

psicosociales:
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o Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracion, si
procede, o realizar, por parte del Servicio de Prevencion Ajeno de

Riesgos Laborales, una Evaluaciéon de Riesgos Psicosociales Avanzada.

42 - Si del referido informe se deduce que se frata de una falta disciplinaria se
procedera a ponerlo en conocimiento de la PRESIDENCIA con el fin de que se

pueda incoar el oportuno expediente disciplinario.

52 . Si se presumiera razonablemente que existen claros indicios de acoso
laboral, la Comision de Investigacion adoptara las medidas oportunas, entre las

que se destacan las siguientes:

1. Con caracter inmediato adoptara las medidas necesarias con el fin de

impedir el mantenimiento de la situacion de acoso.

2. Practicara una Informacion Reservada de acuerdo con sus protocolos de

actuacion.

3. Instara la apertura de un expediente disciplinario.

En aquellos casos en gue se tengan indicios claros de manifestacion penal del
acoso se dara cuenta al Ministerio Fiscal de la situacion producida con el fin de
que se instruya el procedimiento penal previsto en el articulo 73 del vigente

Caédigo Penal.

3.2.4. Comunicacion de Actuaciones

De las resoluciones tomadas por la PRESIDENCIA, una vez activado el
presente Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en ASPACE BADAJOZ,
se informara a los implicados en el proceso, asi como al Comité de Seguridad y
Salud, al ser éste el 6rgano Unico, paritario y colegiado de participacion
destinado a la consulta regular y periédica, de las actuaciones de la empresa

en materia de prevencion de riesgos laborales.
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4.- SEGUIMIENTO Y CONTROL

El seguimiento y control de las medidas correctoras propuestas correspondera
a la Comision de Investigacién, debiendo prestar especial atencién, en los
casos en que haya podido haber afectacién de las victimas, al apoyo y, en su

caso, rehabilitacién a las mismas.

Se debera prestar especial atencién por parte del Area de Vigilancia de la
Salud del Servicio de Prevencién Ajeno cuando se produzca la reincorporacion
del trabajador que haya estado de baja laboral después de una situacion de

acoso.

La PRESIDENCIA, debera realizar un registro y seguimiento estadistico de los

casos de acoso realmente producidos en ellos.

5.- MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO EN EL
ENTORNO LABORAL

5.1.- ACTUACIONES DE PREVENCION

5.1.1 Elaboracidn de estrategias especificas de sensibilizacion dirigidas a

responsables de Departamentos o directores de centros de trabajo.

Mas alld de la accién general de prevencion y mejora de las condiciones
psicosociales de trabajo es necesario, igualmente, desarrollar estrategias
preventivas especificas, que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad
de aparicion de las conductas de acoso. A este respecto, con la colaboracién
del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, se promoveran y ejecutaran
programas especificos dirigidos a:
e Proporcionar una formacién adecuada en prevencion y resolucién de
conflictos, especialmente dirigida a responsables de equipos de
personas, para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en

su origen.
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Integrar en la formacion continua de los mandos, una definicién clara de
conductas “obligatorias” y de conductas “intolerables”, tanto en su propia

funcion de mando como en la conducta de sus subordinados.

Organizar actividades informativas especificas para colectivos de
responsables de Departamentos o Areas, involucrados en la prevencion
y gestion de los casos de acoso, en las que se suministre informacion
suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por ASPACE
BADAJOZ en cuanto a la intolerancia de determinados comportamientos
vinculados al acoso y en cuanto a los procedimientos que se

establezcan para su prevencion y/o resolucion.

Integrar los principios definidos y los compromisos de ASPACE

BADAJQOZ, de forma transversal, en toda la formacion continua.

5.1.2. Elaboracién de estrategias especificas de sensibilizacion dirigidas a

los trabajadores y representantes de los trabajadores.

Difusion de este Protocolo, a través de la intranet y de otros medios de
comunicacion:

Elaboracion y difusién de documentos divulgativos sobre el riesgo y las
medidas preventivas

Proporcionar, ademas de la divulgacion documental, la formacion e
informacion  especifica relativa al Protocolo de acoso laboral y

discriminacidn, a todos los trabajadores de forma presencial.

6.- REVISION DEL PROTOCOLO

Este protocolo se revisara y/o modificard, previo informe del Comite de

Seguridad y Salud, siempre que de su funcionamiento se derive esta necesidad

o por imperativo legal o juridico.

El Protocolo debera ser auditado y revisado tras su aplicacion en el primer caso

detectado, al objeto de verificar la correcta aplicacién del mismo e identificar

aspectos mejorables que deban ser corregidos.
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ANEXO |
La expresion de las situaciones de hostigamiento psicolégico hacia un individuo
es susceptible de ser manifestada de muy diversas maneras.
Las conductas relacionadas a continuacion, se pueden producir aisladamente,
simultdaneamente o de manera consecutiva.
En el acoso psicoldgico, lo habitual es que el individuo que es victima de una
situacién de acoso, sea objeto de varias de las conductas que a continuacion
se describen.
LISTA NO EXHUSTIVA DE CONDUCTAS RELACIONADAS CON
SITUACIONES DE ACOSO, CLASIFICADAS POR TIPOS.

- Acciones contra la reputacién o la dignidad de la persona: Ridiculizar,
reirse de su aspecto fisico, voz, convicciones personales o religion, de su

estilo de vida.

- Acciones contra el ejercicio del trabajo de la persona: Cantidad de
trabajo excesiva o dificil de realizar. Privacién de la realizacion de cualquier
tipo de trabajo. Negar u ocultar los medios para la realizacién de su trabajo.
Solicitar al trabajador demandas contradictorias o excluyentes. Obligar a

realizar tareas en contra de sus convicciones morales.

- Acciones que manipulen la comunicacién o la informacién: No
informar al trabajador sobre distintos aspectos de su trabajo. No aclarar sus
funciones y responsabilidades. No ensefar los métodos de trabajo a
realizar. No ensefiar la cantidad y calidad del trabajo a realizar. Mantener al
trabajador en una situacién de incertidumbre. Hacer uso hostil de la
comunicacién, tanto explicitamente (amenazandolo, criticAndolo o
reprendiéndolo acerca de temas laborales como a lo referente a su vida
privada, etc.), como implicitamente (no dirigirle la palabra, no hacer caso de
sus opiniones, ignorar su presencia, etc.). Utilizar selectivamente la
comunicacién para reprender o amonestar, nunca para felicitar. Acentuar la

importancia de sus errores y minimizar la importancia de sus logros.

27



PROTOCOLO DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO. ASPACE BADAJOZ IP}SDP‘CE

- Acciones de Iniquidad: Establecer diferencias de trato. Distribucion no

equitativa del trabajo Desigualdades remunerativas.

- Abuso de autoridad: Dejar al trabajador de forma continuada sin
ocupacion efectiva o incomunicado sin causa alguna que lo justifique.
Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador
se le asignan. Ocupaciéon en tareas indtiles o que no tienen valor
productivo. Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado
quejas, denuncias o demandas frente a la empresa o que han colaborado

con los reclamantes.

- Trato vejatorio: Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.
Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas. Difundir rumores

falsos sobre su trabajo o vida privada.

- Acoso discriminatorio (Art. 8.13 bis TRLISOS): Cuando estad motivado
por: Creencias politicas y religiosas de la victima. Ataques por motivos
sindicales. Sexo u orientaciéon sexual. Mujeres embarazadas o maternidad.

Edad, estado civil. Origen, etnia, nacionalidad. Discapacidad.

- €190 — Convenio sobre violencia y el acoso, 2019 (OIT):
“A efectos del presente Convenio:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas
de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una
sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o
economico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

b) la expresién «violencia y acoso por razén de género» designa la
violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de
sSu sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a

personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.
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ANEXO lI
No tendran la consideracion de acoso psicolégico aquellas conductas que
impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que
evidentemente afecten al ambito laboral, se den en su entorno e influyan en la
organizacién y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los conflictos
deriven en cualquier forma de Violencia en el Trabajo y se conviertan en

habituales o desemboquen en conductas de Acoso Psicoldgico.

Tampoco tendra consideraciéon de Acoso Psicolégico y/o moral aquellas
situaciones donde no existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de
forma reiterada y/o prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de

violencia psicolégica aislado y de caracter puntual).

Asimismo, no constituiria Acoso Psicolégico y/o moral el estilo de mando
autoritario por parte de los superiores, la incorrecta organizacion del trabajo, la
falta de comunicacion, etc., tratandose, no obstante, de situaciones que

deberian tratarse en el marco de la prevencion de los riesgos psicosociales.

A modo de ejemplo algunas de las situaciones que no se considerarian Acoso

Psicolégico y/o moral son:

- Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacion en el tiempo).

- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

- La presién legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.
= Un conflicto.

- Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

- La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con
el debido respeto interpersonal.

- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados
a la colectividad, en general.

- Una situacion colectiva de tipo organizativo: eliminacion de horas extras,
cambios de horarios, etc.

- Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
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ANEXO Il

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitador, se considera que los
siguientes comportamientos, por si solos o conjuntamente con otros, teniendo
en cuenta la pauta de insistencia o repeticion, pueden evidenciar la existencia
de una conducta de acoso sexual y por razén de género:

Verbal
- Hacer comentarios sexuales obscenos.
- Hacer bromas sexuales con animo de ofender.
- Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

- Invitaciones persistentes para participar en acciones sociales ludicas,
con la finalidad de complacencia sexual, todo y que la persona objeto de
las mismas, deje claro que resultan no deseadas e inoportunas.

- Ofrecer/hacer presiones para concretar citas comprometidas o
encuentros sexuales de manera no deseada por la victima.

- Demandas a favores sexuales.

No verbal
- (Gestos obscenos.

- Cartas, notas, mensajes de correo electronico, comunicaciones e
imagenes en aplicaciones de mensajeria instantanea de contenidos
sexuales dirigidos especificamente hacia la victima con caracter
ofensivo.

Fisico
- Arrinconar, buscar deliberadamente a la persona para quedarse a solas
con ella de forma innecesaria.

- Contacto fisico y no solicitado (pellizcar, tocar, masajear o fregamientos
indeseados).

- Tocar intencionadamente las partes sexuales del cuerpo.
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ANEXO IV  SOLICITUD DE DENUNCIA POR ACOSO

COMUNICACION FRENTE A POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO PSICOLOGICO, CONFLICTO
INTERPERSONAL, ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE GENERO

Datos referente a la situacién:
Tipos (Marque la que proceda):

O Acciones o ataques con medidas organizativas
D Acciones o ataques a las relaciones sociales
O Acciones o ataques a la vida privada
O Acciones o ataques a las actitudes y/o creencias
DAgresiones verbales
O rumores
DAcoso sexual
Acoso por razén de género
Ootro tipo de conflicto interpersonal

Datos referente a la situacion:
Lugar:

Identificar el lugar:

Centro de trabajo:

Fuera del centro de trabajo (identificar lugar):

Datos referente a la situacion:

Personal presente:

Datos referente a la situacion:

Consecuencias laborales (Marque la que proceda):
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DRepercusic’m emocional sin baja laboral
Interrupcidn laboral con baja laboral
Ninguna
DOtras:

Datos referentes al demandante:

Nombre y apellidos....

Departamento/Lugar de trabajo ............................................................................................
(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencién a la entrevista de aproximacion)

Datos referentes al demandado:

Edad...
Genero ..............................................................................................................................................
NOMBTE:Y APIIIOS: scisiviissmsssisvisimssmisvvssssrssmmsisssssisssssssssssiss RS S R s eiiaiad

Departamento/Lugar de trabajo... s
(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencidn a Ia entrevista de aproxrmac.'dn)

Cumplimentar en caso de ser una persona diferente la que se encuentra expuesto a la posible
situacién de acoso psicolégico, conflicto interpersonal, acoso sexual y/o por razén de género:

N T D O T S e B S e,
TGO i mvaivsssnassssassansssensisestosmassr e e o o S or v oeah oS sosnima i s
Firma:

Firma y autorizacién del/la empleado/a expuesto a la posible situacién de acoso psicoldgico,
conflicto interpersonal, acoso sexual y/o por razén de género:
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ANEXO V

COMISION DE INVESTIGACION

1.- Composicion:
A) Debera formar parte del mismo un técnico del Servicio de Prevencion Ajeno,

especialista en Ergonomia y psicosociologia aplicada.

B) Podra formar parte de la Comisién de Investigacion el siguiente personal:

Integrantes de la Comision de Negociacion del Plan de Igualdad.

Todo este personal recibira formacion especifica en relacion al presente
Protocolo.
La composicion de la Comisién de Investigacion podra estar formada por un

grupo de no mas de 5 personas, debiendo integrarse por:

- Dos representantes de ASPACE BADAJOZ (elegidos por la PRESIDENCIA
de entre los miembros de la empresa que integran la Comisién Negociadora del
Pla de Igualdad).

- Dos representantes sindicales elegidos por y entre los representantes

sindicales que integran la Comision Negociadora del Pla de Igualdad.

Los componentes del grupo seran designados por la PRESIDENCIA y se
constituird en un plazo maximo de 5 dias desde la recepcion del informe
técnico del Servicio de Prevencion Propio de Riesgos Laborales. Asi mismo la
composicién de la Comision de Investigacion sera aleatoria, pudiendo integrarla
cualquier miembro de la Comisién de Negociacion del Plan de Igualdad, que
haya recibido la formacion especifica y siempre garantizando la distancia
personal, afectiva y organica entre los miembros que la integren y las personas

implicadas en el procedimiento.
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2.- Régimen de funcionamiento de la Comision de Investigacion. Se regira

en su funcionamiento por:

* La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral

gue resulte de aplicacion.

¢ Las directivas de la Uni6n Europea en materia de acoso que resulten de
aplicacion.

 Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

* Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.
* Se regira por su propio reglamento que sera elaborado por la Comisién de

Investigacién.

3. Informes de conclusiones/recomendaciones. El informe de conclusiones
y recomendaciones debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

« Composicion de la Comision de Investigacion.

+ Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma

* Actuaciones previas: valoraciones e informe del caso

* Actuaciones. (Testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos)
« Conclusiones

* Medidas propuestas
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CRONOGRAMA

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, EVALUACION E INTERVENCION
EN LAS SITUACIONES DE ACOSO LABORAL EN ASPACE BADAJOZ

1.- FASE DE DENUNCIA (* Duraciéon maxima 20 dias)

Persona Afectada
0
Legitimada

A 4
DENUNCIA

v

PRESIDENCIA

v
INICIAN
PROCEDIMIENTO

5 Dias max.
Solicitud Informe Técnico
10 dias max. Asesoramiento 1|0 dias max.
Riesgos Psicosociales (I.T.A.R.P.)
a Técnico Especialista SPA NO INDICIO
INDICIO ACOSO - Comunic. a todos los implicados <+——— ACOSO

l 5 dias max. en el proceso 5 dias max.
L.T.ARP.a
PRESIDENCIA PRESIfENCIA
Posibles COMISION DE
Medidas INVESTIGACION ARCHIVO

2.- FASE DE INVESTIGACION (* Duracién maximo 35 dias)
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COMISION DE
INVESTIGACION

l

VALORACION INICIAL

.

15 dias maximo

ACTUACIONES COMPLEMENTARIAS

l

INFORMES

ENTREVISTAS
COMPARECENCIAS...

15 dias maximo

INFORME DE
VALORACION

—
5 dias max.

QASDA;E

Badajoz

Posibles
Medidas
Cautelares

Informe a Todos los
implicados en el proceso
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3.- Fase de Resolucion.

eadajoy

COMISION DE INVESTIGACION

|

INFORME DE VALORACION

I

|

PRESIDENCIA

l

Conflicto laboral o
Riesgo Psicosocial

2 ey

Archivo Denuncia
Motivado Falsa
Recursos
Humanos
Informacion:
Afectado/a v
Responsable directo Posible
Expediente

Disciplinario

Falta
Disciplinaria

ACOSO
LABORAL

|

PRESIDENCIA

|

Conflicto Riesgo
Psicosocial
. - Evaluac. Riesgos
Mediador Medidas Psicosociales
Correctoras Avanzada

v

Posible
Expediente
Disciplinario

Comision de
investigacion
MEDIDAS
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4.- Fase Post Resolucion.

COMISION DE INVESTIGACION Beguimiento Medidas
POR LA EMPRESA D. JOSE GALINDO ARDILA

POR LA EMPRESA D. CARLOS JAVIER BATALLA GARCIA

POR LA EMPRESA D2, ALICIA DE LA FUENTE SERRANO

POR LA R.LT. D2. LOURDES ALVAREZ FERNANDEZ

POR LA R.L.T. D. JORGE GARCIA MUROZ

T E:c.)RCII\ﬂLAglA NIEVES  BEJARANO
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