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1. ANTECEDENTES

Las actividades laborales desarrolladas en el ambito de las emergencias comportan la existencia de
una serie de riesgos laborales, entre ellos los ligados a factores de tipo psicosocial.

Las personas al servicio de la Sociedad Valenciana de Gestion Integral de los Servicios de Emergencias
S.A. (en adelante SGISE) constituyen el principal activo con el que se cuenta para garantizar un
funcionamiento eficaz y eficiente del Servicio de Bomberos Forestales. Cuidar y atender sus necesidades
y bienestar, a través de una adecuada y efectiva gestién de personal, resulta fundamental para conseguir
este buen funcionamiento.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona, la
integridad fisica y moral, el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen. Todos
los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a realizar su trabajo libre de cualquier tipo de violencia, asi
como de cualquier discriminacion prohibida en el ordenamiento juridico.

SGISE, como empresa del sector publico instrumental, ha de garantizar a su personal empleado la
proteccion efectiva frente al acoso moral y laboral, el acoso sexual o por razén de sexo, el acoso por
razones de origen racial o étnico, por motivos de religién o convicciones, de diversidad funcional, de edad
o de orientacién sexual, tipificados como faltas muy graves por el EBEP y por la normativa de Funcion
Publica y, en muchas ocasiones, como delitos por el ordenamiento juridico.

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, en adelante LPRL, dispone, en su articulo 16, que
todas las organizaciones laborales, incluidas las administraciones publicas, han de proporcionar la mejora
de las condiciones de trabajo del personal empleado, elevar el nivel de proteccién de la seguridad y la
salud, velando no sélo por la prevencién y proteccién ante los riesgos que puedan ocasionar dafio fisico,
sino también ante riesgos que puedan ocasionar deterioro de la salud psiquica.

SGISE, a través de este protocolo manifiesta y reitera de forma clara su compromiso de tolerancia cero
frente a toda conducta de acoso laboral, y plantea el abordaje desde un doble prisma complementario
estableciendo mecanismos proactivos para evitar que se den situaciones de acoso y otros de naturaleza
reactiva para dar respuesta inmediata a los casos que se puedan dar.

La redaccién del presente protocolo se basa en la prevencion, la mediacién y la investigaciéon como
medios para combatir situaciones de conflicto, facilitando y haciendo mas transparentes los cauces de
denuncia que puede utilizar el trabajador ante una presunta situacién de acoso laboral, inspirandose, en
una logica de participacién y didlogo social que tenga en cuenta las aportaciones de diversos actores con
interés y responsabilidad directa en el tema.
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2. OBJETO

El objeto de este protocolo es establecer el procedimiento de actuacion de SGISE en los siguientes
supuestos de acoso laboral de naturaleza tal como el acoso moral, discriminatorio u otras situaciones de
violencia laboral, definidas en el punto 6. Definiciones.

Mediante el presente protocolo se pretende intervenir y esclarecer los supuestos hechos para resolver
cualquier conflicto de manera 4gil, eficaz y sin demoras, garantizando en todo momento la imparcialidad
y el tratamiento justo, la confidencialidad, la presuncién de inocencia, la dignidad de las personas
afectadas o intervinientes en el procedimiento y la ausencia de represalias, conceptos que se recogen en
los principios desarrollados en el punto 4. Declaracién de principios.

No obstante, a los supuestos de acoso laboral de naturaleza sexual o por razén de sexo descritos en
el punto 6. Definiciones, les sera de aplicacion el Protocolo de prevencion y actuacion frente el acoso sexual
o por razon de sexo en el ambito laboral de la SGISE una vez entre en vigor tras aprobacién por la Comision
de seguimiento del Plan de igualdad de la SGISE, todo ello de acuerdo con los requerimientos de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en adelante LOI.
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3. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo de actuacién se circunscribe al personal de SGISE en el ambito de los respectivos
centros de trabajo e instalaciones de aseo y vestuario o, si se produjera fuera de los mismos, a las
situaciones que se hubieran producido como consecuencia del trabajo.

SGISE, como empresa firmante, se compromete a garantizar la seguridad y salud laboral de toda
persona que preste servicios en los lugares de trabajo a los que alcanza el poder de direccion y a asegurar
con todos los medios a su alcance, la existencia de ambientes de trabajo exentos de riesgos para la salud.
En consecuencia, el Protocolo se aplicara a toda persona que preste servicios en la organizacién, incluido
el personal directivo, el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicion a través de
asistencias técnicas y/o convenios de colaboracion y las personas trabajadoras auténomas relacionadas
con la empresa.

En todos los casos, el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales de SGISE (en adelante SPRL), en
colaboracién con la Direccion de Recursos Humanos y las Jefaturas de Actuacion provinciales,
promoverdn las actuaciones efectivas ante posibles situaciones de acoso laboral del personal que preste
su servicio en la empresa.

De igual forma, recabaran y obtendran, periédicamente y a través del Comité de Seguridad y Salud y del
Comité de Igualdad toda aquella informacion en relacién con la problematica e incidencia del acoso laboral
para establecer, en su caso, estrategias e instrucciones comunes de actuacion.

3.1. COORDINACION DE ACTIVIDADES EMPRESARIALES

En el supuesto de que se produzca cualquiera de las situaciones mencionadas entre personal empleado
de la SGISE y el personal de otra organizacién o empresa externa que desempefie su actividad en el mismo
centro de trabajo, se dispondran las medidas necesarias en materia de coordinacion de actividades
empresariales para su resolucion.

Para ello, SGISE, en aplicacién de las normas sobre coordinaciéon de actividades empresariales
contenidas en el art. 24 LPRL, informara a todo el personal presente en su(s) centro(s) de trabajo —sea
personal propio o procedente de otras empresas-, a las empresas de las que proceden, asi como a las
empresas a las que desplazan su propio personal sobre la politica existente de tolerancia cero hacia la
violencia en el trabajo y sobre la existencia del presente protocolo de actuacion.

También recabara de dichas empresas, en primer lugar, el compromiso de informar a su propio personal
sobre dicha politica y sobre la existencia de ese protocolo de actuacién, bajo cuyo ambito de aplicacién se
encuentran; y, en segundo lugar, la informacién sobre la existencia o no en dichas empresas de un
protocolo propio de actuacion frente a todo tipo de acoso laboral que pueda aplicarse cuando el sujeto
activo del acoso pertenece a alguna de esas empresas, asi como el compromiso de aplicaciéon del
protocolo dado el caso.

En la medida en que la empresa que adopte el protocolo no tenga en un supuesto determinado
capacidad de aplicar el mismo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera
de su poder de direccion, aquella se debera dirigir a la empresa competente al objeto de que dé cauce a la
reclamacidn presentada y, en su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de que, de no
hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

10
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4. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Una de las lineas estratégicas de la SGISE es la de trabajar para priorizar un buen ambiente en las
relaciones laborales y preservar el equilibrio del entorno laboral, promoviendo el trato respetuoso,
preservando la integridad fisica y moral de las personas trabajadoras y respetando su dignidad.

El acoso se considera una conducta prohibida por SGISE y, aun siendo conscientes de la
excepcionalidad con que se suceden dichos comportamientos se considera necesario arbitrar un
procedimiento especifico para su investigacion.

Cualquier conducta violenta en el trabajo constituye un acto que envilece a quien la ejerce, genera dafios
a las victimas y deteriora el clima laboral, ante este tipo de actuaciones SGISE dispone ofrecer una
respuesta Unica e integral frente al problema.

La Direccién de SGISE se compromete a salvaguardar el derecho fundamental a la igualdad de trato,
amparado en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, asi como cualquiera de sus manifestaciones
reguladas en los apartados c) y d) del articulo 4.2 del Estatuto de los Trabajadores (ET), el derecho de las
personas a no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o una vez empleadas, por razones
de sexo, y el respeto a la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad, comprendida la proteccion
contra las ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual. Dichas actuaciones, derivadas del posible
acaecimiento de conductas de acoso, deben estar dotadas de rigor, cautela y confidencialidad.

De otro lado, SGISE velara por proteger también los derechos de las personas acusadas, respetando la
presuncién de inocencia y evitando que las actuaciones preventivas sean interpretadas como prueba de
culpabilidad. Se debe prevenir el dafio injusto y el riesgo para la salud de la persona acusada o de terceras
personas, como consecuencia de las denuncias por acoso y de las actuaciones derivadas de las mismas.

En esta relacién, deben evitarse las denuncias falsas, que causan un mal uso de los recursos y
ocasionan un claro perjuicio en las personas denunciadas. Las denuncias improcedentes dificultan la
eficacia de los servicios y generan riesgos afiadidos.

En este sentido, se considerara denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccién del
procedimiento, resulte que concurren simultdneamente los siguientes dos requisitos:
- Que carezca de justificacion y fundamento.
- Que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona denunciante o con el
Unico fin de dafiar a la persona denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos en
las definiciones anteriores.

Con el fin de asegurar que todo el personal empleado disfrute de un entorno laboral libre de cualquier
tipo de acoso, se enumeran a continuacion los siguientes principios que deberan ser atendidos y
promovidos en todos los niveles del organigrama laboral y, en especial, por las personas responsables de
la aplicacidn de este protocolo:

- lgualdad de trato y oportunidades y a la no discriminacion por razén de sexo (LGTBI), nacimiento,
raza, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social del ambito
laboral.

- Diligenciay celeridad para atender cualquier situacion de acoso de la que se tenga conocimiento.

- Trato personalizado, con respeto y proteccién de la intimidad y dignidad para todas las personas
afectadas.

- Sigilo y estricto respeto a lo previsto en la Ley de Proteccion de Datos Personales.

- Presuncion de inocencia de las partes implicadas.

- Objetividad, transparencia e imparcialidad.

11
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Habilitacién de las medidas de proteccién y cautelares necesarias, sin que puedan suponer
perjuicio o pérdida de derechos de la presunta victima.

Tolerancia cero frente a cualquier conducta que atente contra la dignidad de las personas y su
intimidad o que sea discriminatoria.

Prevencion y lucha activa contra el acoso, destinando los recursos necesarios para ello, y para
adoptar las medidas correctoras y de proteccién a las victimas, que procedan.

Asegurar la imparticién de formacién en esta materia dirigida a sensibilizar a todo el personal, de
forma especial al personal directivo y mandos intermedios.

En la misma linea, la aplicacién del presente protocolo se atendra durante todo su procedimiento a los
siguientes principios rectores:

12

Principio de celeridad: es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y que se fije un
plazo maximo para la resolucién de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.
Principio de confidencialidad y proteccion de datos: todos los tramites que se realicen en el
procedimiento seran confidenciales y sélo pueden ser conocidos por las personas que intervienen
directamente en el desarrollo de las diferentes fases de este protocolo ademas de la aplicacién de
la Ley Organica 3/2018 de proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales
referente a:
- Lanoinclusidn en los expedientes de datos personales,
- Laindicacion expresa a las personas que intervengan de la obligacion de guardar secreto
sobre el tema,
- Lacustodia de la documentacién,
- Lautilizacién de codigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc. en aplicacién
de la normativa de proteccion de datos personales.

Ademas, todos los datos relativos a la salud tienen que ser tratados de forma especifica, de
manera que se incorporen al expediente después de la autorizacion expresa de la persona
afectada, y cualquier informe que se derive tiene que respetar el derecho a la confidencialidad de
los datos de salud.

Principio de proteccion de la intimidad y de la dignidad de las personas: el procedimiento tiene
que proteger la intimidad de la persona acosada, como de todas las personas implicadas en el
procedimiento. Se tiene que actuar con la discrecién necesaria para proteger la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones deben realizarse con el maximo respeto a
todas las personas implicadas (testigos, denunciadas, etc.).

Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de todas las personas
implicadas: el procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a
todas las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento deben
actuar de buena fe en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.
Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen derecho a la informacién sobre el
procedimiento de la empresa, los derechos y deberes, qué fase se esta desarrollando y, segun la
caracteristica de participacion (afectadas, testigos, denunciadas), del resultado de las fases.
Durante todas las actuaciones de este procedimiento las personas implicadas pueden estar
acompafiadas y asesoradas por una o diversas personas de su confianza del entorno de la
empresa.

Prohibicion de represalias (garantia de indemnidad): se garantizard que no se produzcan
represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o participen en investigaciones
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de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este
tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La adopcién de medidas que supongan un
tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos sefialados (personas denunciantes, testigos, o
coadyuvantes) seran consideradas nulas. Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio
para la victima o denunciantes del acoso durante el procedimiento, éstas serdn, como minimo,
restituidas en las condiciones en que se encontraban antes del mismo, sin perjuicio de
cualesquiera otros procedimientos que quisieran iniciar a propésito de esta situacion y de las
consecuencias que de ello se deriven. La presentacién deliberada de una queja o denuncia falsa
de acoso pueden se constituyentes de motivo de sancién.

Principio de colaboracidn: todas las personas que tengan conocimiento de la existencia de algin
tipo de conducta de acoso deben informar de su existencia a los 6rganos competentes. Todas las
personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacion de este procedimiento tienen el deber
de implicarse y de prestar su colaboracion.

Principio de apoyo de personas formadas: con la finalidad de garantizar el procedimiento, la
empresa tiene que contar con la participacion de personas formadas en prevencion de riesgos
laborales, resolucion de conflictos y en el ejercicio de su funcién. Asimismo, se recomienda que la
composicién del érgano encargado de tramitar las denuncias cuente preferentemente con una
representacion equilibrada de mujeres y hombres.

Principio de no re-victimizacion: en lo posible, se debe evitar que la persona acosada tenga que
exponerse de manera reiterada y describir en repetidas ocasiones las conductas de las que ha
sido victima.

Principio de reparacién de la victima y del entorno laboral: las personas afectadas por cualquier
conducta constitutiva de acoso tienen derecho a ser resarcidas a través de los mecanismos
legales establecidos, pero también a través de la asuncién por parte de la empresa de los
siguientes compromisos que se establecen a titulo ejemplificativo, tales como el apoyo a la
victima de acoso en el entorno profesional, de tal manera que la empresa se compromete a poner
en marcha medidas conducentes a la recuperacion del proyecto profesional de la victima; la
puesta a disposicién de la victima de cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion integral de la salud hasta su restablecimiento.

Asimismo, en las actuaciones a que se refiere este protocolo se garantizaran los siguientes derechos:

A recibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.

A no sufrir represalias, tanto las personas que efectien una queja y/o denuncia, como quien acuda
como testigo, ayude o participe en la investigacion.

A la asistencia de una persona representante de los trabajadores y las trabajadoras o de un asesor
0 asesora.

A ser restituida la victima en sus condiciones laborales.

A la proteccion de la salud de la victima de manera integral.

En definitiva, SGISE se compromete a comunicar y difundir la existencia de recursos y de un protocolo
de actuacion especifico dirigido a prevenir y, en su caso, corregir y sancionar cualquier conducta de acoso
laboral en el Servicio de Bomberos Forestales de la Generalitat Valenciana. Asi mismo se velara por que el
procedimiento ante una denuncia de acoso en el entorno laboral sea 4gil y rdpido, otorgue credibilidad y
en todo momento proteja la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. También
garantizara la proteccién de la victima en lo relativo a la seguridad y la salud, teniendo en cuenta las
consecuencias fisicas o psicoldgicas que pudieran derivarse.
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5. MARCO NORMATIVO
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Constitucion Espafiola de 27 de diciembre de 1978.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Cédigo Penal.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social

Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

NTP 854: Acoso psicoldgico en el trabajo: definicidn, afio 2009. Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo.

NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion, afio 1999. Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo.

NTP 702: El proceso de evaluacién de los factores psicosociales, afio 2000. Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo.
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6. DEFINICIONES
6.1. ACOSO LABORAL

A efectos de este protocolo, se considerara acoso laboral a toda una serie de conductas indeseables e
inaceptables, acaecidas en el entorno de trabajo, incluidas en un marco conceptual amplio por cualquier
medio (entre ellos el uso de nuevas tecnologias, ciberacoso).

Esta serie de conductas implican situaciones definidas como:

Acoso moral,

Acoso sexual

Acoso por razén de sexo

Acoso discriminatorio

Otras situaciones de violencia laboral.

En todas las categorias y tipologias se tendra en cuenta la perspectiva de género en el andlisis de la
situacion. Cuando se obtengan datos para el andlisis de la situacién se desglosaran las situaciones
teniendo en cuenta en funcién de los diferentes tipos de acoso.

6.2. ACOSO MORAL

También es denominado acoso psicoldgico u hostigamiento.

Se entiende por acoso moral “aquella situacion en la que una persona o un grupo de personas ejercen
una violencia psicolégica de forma sistematica, recurrente y durante tiempo prolongado, sobre otra
persona o personas en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir sus redes de comunicacién, asi como
su reputacién y/o perturbar gravemente el ejercicio de sus funciones”.

La acepcién excluye, por lo tanto, las acciones esporadicas, aisladas o puntuales, refiriéndose a
conductas repetidas periddicamente y que responden a un método concreto. Asimismo, sefiala que tales
conductas obedecen a un objetivo concreto y tienen una cadencia constante.

La Ley Orgdnica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica el Cédigo Penal, tipifica como delito
diversas acciones “contra la integridad moral” y castiga conductas como:

el “trato degradante menoscabando gravemente la integridad moral”;

" actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso
contra la victima” o si,

“ademds del atentado a la integridad moral, se produjese lesioén o dafio a la vida, integridad fisica,
salud, libertad sexual o bienes de la victima o de un tercero” (Art. 177).

Desde el marco técnico de la prevencion de riesgos laborales se considera con la expresion “acoso
psicolégico en el trabajo” (APT) toda exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actdan frente
aquella/s desde una posicidn de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco
de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud (NTP 854 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo).

No existe un criterio juridico estricto y taxativo sobre la duracién o la repeticidn de estas acciones, pero,
en todo caso, se caracteriza por su caracter repetido o continuado en el tiempo dando lugar a conductas
o a una pluralidad de acciones ofensivas que, en conjunto, son capaces de generar un entorno hostil sin
tener cardcter puntual.
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El acoso moral en el trabajo, asi entendido, responde en su origen a una accién de “acoso” y de
“hostigamiento” que puede producirse tanto de forma individual (ejercido por una solo persona), como
grupal (por varias) y realizarse tanto desde una posicidn de superioridad (el ejercido desde arriba, en un
sentido descendente, por el jefe/a o jefes/as) como por un igual o iguales (horizontal) o por un inferior o
inferiores (ascendente).

Se establece asi, al hablar de acoso moral, una tipologia del acoso (descendente, horizontal y
ascendente) que, aun teniendo sus propias peculiaridades y consecuencias (penales cuando se ejerce
desde una posicion de superioridad jerarquica), tienen una misma finalidad: dafiar y anular a una persona
(la victima), generalmente con la intencion estratégica de conseguir que abandone su puesto de trabajo y
“se marche”, sometiéndola a un hostigamiento sistematico, recurrente y mantenido de forma prolongada
en el tiempo. Este hostigamiento constante produce en la victima, que es vista por su agresor/a o
agresores/as como molesta o perjudicial para sus propios intereses, sentimientos de angustia, miedo,
desprecio, desanimo, baja autoestima, etc., sentimientos que conducen o derivan en problemas de salud,
fisicos y psicolégicos, y que pueden llegar a tener consecuencias muy graves para su propia dignidad e
integridad personal.

Teniendo en cuenta lo anterior el acoso moral comprende una serie de conductas indeseables, siempre
que se ejerzan de forma sistematica y reiterada en el tiempo, y entre otras, las siguientes:

CATEGORIZACION CONDUCTAS TIPO

Dificultar la realizacion del trabajo.
Encargos que sobrepasan la capacidad o cualificacion profesional o, por el contrario, de
muy inferior categoria profesional de la que se tiene reconocida.

Aislar Privar de realizar cualquier actividad.
Ignorar : Negar la informacion o los recursos necesarios
Abuso social : para realizar su trabajo habitual.

Dificultar o reducir las posibilidades de comunicacién y limitar los contactos sociales

Excluir y no dejar e
dentro de la organizacion.

participar Aislar o apartar fisica o funcionalmente del resto de la unidad a la que se pertenece, sin
causa justificada.
Cursar érdenes de trabajo imposibles contradictorias.

) Acciones contera (CONTRA) la reputaciéon o la dignidad personal o social mediante
Despreciar actitudes y comentarios que cuestionen y traten de ridiculizar a una persona por su
Chantaje emocional aspecto o condiciones fisicas, ideas, creencias, etc, o mediante ataques a su vida
Humillar privada. Realizar comentarios o difundir rumores negativos y en perjuicio de la
Coaccionar reputacion profesiopgl y, en general, cualquier practica o conducta tendente a
Culpabilizar menoscabar el prestigio.

Criticar sistematicamente.
Anular la libertad - Cualquier accién que suponga manipulacion, control y/o vigilancia no justificada y
individual discriminatoria.

Por otro lado, no podemos obviar la posibilidad de apariciéon de conductas, actuaciones vy
comportamientos de tipo inadecuado, que al no prorrogarse en el tiempo ni presentarse de forma
sistematica impiden su catalogacién como ACOSO MORAL, pero ante las que no se puede dejar de actuar
para su correccion, por los érganos directamente responsables, en el marco de la prevencion de riesgos
psicosociales e incluso propiciando medidas de orden disciplinario.
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Dentro de estas actuaciones o comportamientos inadecuados, que no podemos considerar
constitutivas de acoso moral se relacionan de manera no exhaustiva las siguientes:

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.

Situaciones de amenazas o agresiones puntuales o aisladas no realizadas de forma reiterada y/o
prolongada en el tiempo, sino aisladas y de caracter puntual.

Acciones realizadas por superiores que ejercen la direccién con un estilo de mando autoritario con
comportamientos arbitrarios realizados en el ambito interpersonal o a la colectividad.

La incorrecta organizacion del trabajo y la falta de comunicacién.

La presidn legitima de exigir lo que se pacta o el cumplimiento de las normas y procedimientos
aprobados.

Incumplimiento de legalidad o negligencias.

Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

6.3. ACOSO SEXUAL

Es acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.1 LOI).

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccion sexual, pero el
objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitualmente del hombre sobre la mujer,
perpetuando, de esta forma, las estructuras de poder que existen todavia en nuestra sociedad.

Algunos de los ejemplos de conductas constitutivas de acoso sexual son:

17

El condicionamiento del acceso al empleo, de una condiciéon de empleo o del mantenimiento del
empleo, a la aceptacioén, por la victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza
explicita o implicita en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva (chantaje
sexual).

Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas, pellizcos...).

Llamadas telefénicas, enviar cartas, mensajes o fotografias u otros materiales de cardcter sexual
ofensivo sobre cuestiones de indole sexual.

Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

Amenazas de represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones o peticiones
sexuales.

Cualquier tipo de agresién sexual de las tipificadas en el Cédigo Penal.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier conducta
de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

Realizar gestos, sonidos o movimientos obscenos.

Hacer preguntas sobre la vida sexual.

Invitar o pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado una negativa

Acercamientos excesivos reiterados.

Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.

Hacer insinuaciones sexuales.

Hacer comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la apariencia de la persona.
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Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.

Difundir rumores con connotacién sexual o sobre la vida sexual de una persona.

Observacidn clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales como bafios o
vestuarios.

Uso de imdagenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo con contenido degradante
desde el punto de vista sexual (sugestivos o pornografico),

Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada.

Hablar reiteradamente sobre las propias habilidades o capacidades sexuales.

Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de alguna persona de forma reiterada.

Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades
sexuales.

6.4. ACOSO POR RAZON DE SEXO

“Constituye acoso por razén 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” (art. 7.2 LOI).

El acoso por razon de sexo pueden llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compafieros o
companieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos de género y, habitualmente, tienen
por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, minusvalorar sus
capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Entre otros comportamientos rechazables, pueden constituir conductas de acoso por razén de sexo las
gue se exponen a continuacion:
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Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

La discriminacién por embarazo o maternidad, constituyéndose discriminacion directa por razén
de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su trabajo, sus
capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas... por razén de su sexo.

La utilizacion de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen la minusvaloracién de esas
capacidades, competencias, destrezas... (tales como: “mujer tenias que ser”, “solo vales para
fregar”, “mujer a tus tareas”).

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segun el sexo de la persona que los realiza (excluir,
no tomar en serio).

Negarse a acatar 6rdenes o seguir instrucciones procedentes de superiores jerarquicos que son
mujeres.

Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad inferior a su capacidad,
a causa de su sexo.

Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para realizarlo
(informacién, documentacion, equipamiento...) por razén de su sexo.

Tratar a las personas como si fueran menores de edad, como si fuesen personas dependientes,
como si fueran personas intelectualmente inferiores... (con la forma de hablar, de tratarla...), por
razon de su sexo.

Impartir érdenes vejatorias que tenga su causa en el sexo de la persona.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo.
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Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por razén de su
sexo.
Utilizar humor sexista.

6.5. ACOSO DISCRIMINATORIO

Alos efectos del articulo 28 de la Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas
y del orden social se entiende por acoso toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o las 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 ambiente intimidatorio,
humillante u ofensivo.

Las categorias consideradas, entre otras, como acoso discriminatorio son:

Por razén de sexo

Por orientacién sexual

Por identidad de género

Por motivos raciales y/o étnicos

Por origen, nacionalidad, cultura y/o valores diferentes
Por diversidad funcional

Por motivos religiosos

Por adscripcioén grupal

6.6. SITUACIONES DE VIOLENCIA LABORAL

Cualquier otra situacidén no incluida en los supuestos anteriores que suponga para el personal empleado
el hecho de recibir abusos, amenazas o ataques en circunstancias relacionadas con su actividad laboral,
gue pongan en peligro, implicita o explicitamente, su seguridad, su bienestar o su salud tanto fisica como
psiquica. Incluye tanto la violencia fisica (agresion fisica sobre el trabajador/a o causar dafos en
propiedades de la organizacion o del personal) como la violencia psicoldgica (intimidacion, amenazas,
conductas de violencia psicoldgica susceptibles de causar dafio psicolégico y moral, etc.).

6.7. CONFLICTO

Se entiende como tal la interaccién de personas interdependientes que perciben oposicién de intereses,
objetivos y/o valores y que ven en la otra parte un obstaculo a sus metas, cuando al menos una de las
partes experimenta que la situacion creada merma su derecho a la dignidad en el trabajo y tiene dificultad
para defenderse de esta situacion, no considerandose conflicto aquellas situaciones aisladas, meramente
ocasionales o derivadas de desencuentros razonables en una relacion laboral.

6.8. MEDIACION

Es una intervencion en la que dos o mas partes implicadas en un conflicto trabajan con una tercera, la
persona mediadora, imparcial y neutral, que, no teniendo poder ni autoridad para tomar decisiones sobre
el resultado final, ayuda en la consecucién de un acuerdo mutuamente aceptable entre las partes a fin de
generar sus propias soluciones.
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6.9. ASESORIA CONFIDENCIAL

Personas u 6rgano competente en materia de igualdad y acordado por la comisién negociadora para la
recepcion, tramitacion y resolucién de las denuncias en materia de acoso sexual o por razén de sexo,
segun las indicaciones contempladas en el Protocolo de prevencidn y actuacién frente el acoso sexual o por
razon de sexo de SGISE vigente.

Su identidad y puesto que ocupa en la organizacién se dara a conocer a todo el personal de la empresa,
asi como la forma en que se podra contactar con ella/s, todo ello materializado en un documento de
divulgacién donde constard el nombre, teléfono y la direccién y la direccién fisica y de correo electrénico
de contacto actualizados.
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7. ORGANOS Y UNIDADES COMPETENTES
7.1. PERSONA DENUNCIANTE

A los efectos del presente Protocolo podrd ser denunciante cualquier trabajador/a de SGISE que,
debidamente identificado, presente formalmente la denuncia.

Tendran obligacion de denunciar las situaciones de acoso o violencia laboral fisica o psicoldgica
quienes teniendo trabajadores a su cargo hubieren recibido una denuncia.

7.2. PERSONA AFECTADA

Es la persona que soporta o ha soportado la conducta objeto de investigacion, pudiendo coincidir o no
con la persona denunciante. En todo caso, serd necesario su consentimiento expreso para iniciar los
tramites del procedimiento descrito en el presente Protocolo.

7.3. PERSONA DENUNCIADA

Se considerard persona denunciada aquella a la que se impute una conducta constitutiva de acoso, con
independencia de la posicién de superioridad, igualdad o inferioridad jerarquica que ostente respecto a la
persona afectada en el entorno laboral, o sea cliente, proveedor o cualquier tercero relacionado con el
trabajo, que desarrolle o tolere cualquiera de las conductas constitutivas de acoso.

7.4. PERSONA MEDIADORA

Figura externa que asiste en el proceso de resolucion del conflicto favoreciendo mediante la escucha y
el didlogo analisis del problema parte de los interesados y su acercamiento con el objetivo de que ambas
puedan llegar a un acuerdo que permita la resolucién del conflicto originado.

7.5. COMISION DE RESOLUCION DE CONFLICTOS (CRC)

Se constituye con caracter permanente y estable, una CRC por provincia para situaciones de acoso en
el dmbito de las unidades del Servicio de Bomberos Forestales, formada por seis miembros, con una
distribucion paritaria entre la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT) y la Empresa.

En todos los casos serd necesaria la presencia de un minimo de dos miembros por parte de la RLPT y
dos miembros de la RDE para entenderse como constituida la CRC.

La comision de resolucion de conflictos (CRC) provincial estara compuesta por:

Por parte de la empresa:
- Unintegrante del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales.
- Jefatura de Actuacién Provincial de una provincia no afectada por el conflicto.
- Persona que ostente el puesto de direccién de Recursos Humano o persona delegada por
la misma.
Por parte de la RLPT:
- 3 Delegados/as de prevencion no adscritos a la provincia origen del conflicto.

Por otro lado, se constituye con caracter permanente y estable, una cuarta CRC para situaciones de
acoso en el ambito del personal de gestién y administracion de la empresa formada por seis miembros,
con una distribucidn paritaria entre la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT) y la
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Empresa. La comisiéon de resolucién de conflictos (CRC) del ambito del personal de gestion y
administracion estard compuesta por:

Por parte de la empresa:
- Unintegrante del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales.
- Persona que ostente el puesto de Direccidén de Recursos Humanos o persona en quien se
delegue desde gerencia.
- Persona delegada por Gerencia.
Por parte de la RLPT:
- 3 Delegados/as de prevencion.

De forma adicional, se podra solicitar la presencia en la CRC de una persona experta en asesoria
juridica o en resolucién de conflictos y en el ambito de la psicosociologia aplicada, que no tendra voto en
las decisiones, pero que podra participar activamente en la resolucién del conflicto proponiendo
alternativas y opciones a la resolucién del conflicto y realizando las entrevistas a las personas implicadas
si asi fuese determinado por la CRC.

Cada representante de la CRC contard con una persona suplente que formara parte de la misma cuando
por diversos motivos justificados no pudiera actuar de forma inmediata como titular de la CRC, o bien por
motivo de incompatibilidad por razones tales como consanguinidad, afinidad, persona involucrada
directamente en el caso denunciado u otras.

Todos los miembros de la CRC, asi como sus respectivos suplentes, tendran formacién especifica en
resolucion de conflictos en materia de acoso. Seran personas comprometidas y velaran en todo momento
por el buen funcionamiento de la comisién, actuando con celeridad, confidencialidad y proteccién de los
datos, proteccién de la intimidad y de la dignidad de las personas afectadas, actuaran también con
imparcialidad y garantizando la prohibicion de las posibles represalias, seran colaboradores y se
comprometerdn a actualizarse en todo momento en temas de acoso laboral, manifestando sensibilidad
con la competencia asumida y adquirida.

La composicion de la CRC serd publica y se le dard la misma publicidad que al protocolo. Dicha
Comision intervendra de manera rdpida y efectiva ante las denuncias de acoso, investigando los hechos y
siguiendo las actuaciones oportunas.

Los miembros de la CRC vendran obligados, a guardar estricta confidencialidad y reserva sobre el
contenido de las denuncias presentadas o los hechos que tuvieren conocimiento durante el proceso de
investigacién. Igualmente, estaran obligados a inhibirse y a ser relevados como miembros de la Comisién
cuando tuvieran alguna relacion de amistad o enemistad manifiesta o relacién de parentesco con alguna
de las personas implicadas siendo sustituido por otro miembro de la RLPT o de la empresa segun proceda.

La CRC tendra la responsabilidad de garantizar la confidencialidad en sus actuaciones y los derechos
de todos los interesados en el procedimiento y guardard la mas estricta confidencialidad para respetar el
derecho a la intimidad de todas las personas implicadas. El tratamiento de la informacién personal
generada en este protocolo se regira por lo establecido en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre,
de Proteccién de Datos de Cardacter Personal.

Los miembros de la comisién actuaran bajo el principio de consenso sometiendo sus discrepancias a
la adopcion de acuerdos por mayoria de sus miembros.
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8. MEDIDAS DE PREVENCION

Toda estrategia de lucha contra el acoso laboral debe formularse desde la perspectiva de la prevencion,
tratando de detectar y corregir cualquier situacion de riesgo desde su inicio, adoptando medidas
correctoras ante determinados conflictos que, si se intensifican y prolongan en el tiempo, llegaran a
producir situaciones de acoso laboral. En todo caso, lo importante es desarrollar medidas preventivas en
aras a preservar la proteccion de la salud de los trabajadores y las trabajadoras de SGISE.

El presente protocolo se contemplard con medidas tendentes a prevenir este tipo de conductas, las
cuales deberan ser acordadas en el Comité de Seguridad y Salud.

8.1. DIVULGACION E INFORMACION

La redaccion de este protocolo se configura ya como un instrumento de prevencion frente al acoso
laboral.

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso laboral, se divulgara el protocolo vigente en cada
momento a través de:

Correo electrénico corporativo al personal de gestidn-administracion y del operativo.

Correo electronico a toda persona trabajadora que lo solicite.

Tablones de anuncios de las oficinas.

Tablones de anuncios de las bases y locales de trabajo de las Unidades de Bomberos Forestales.
Medios digitales de informacién asignados a las Unidades de Bomberos Forestales.

Cualquier otro medio que sirva para dicho objetivo.

8.2. FORMACION

Desde Gerencia y direccién de recursos humanos se promovera la formacién especifica en materia de
acoso laboral y riesgos psicosociales a todo el personal que forme parte de los 6rganos descritos en este
procedimiento.

Asimismo, en una segunda fase se facilitard formacion a todos los mandos intermedios y responsables
de unidad.

En caso necesario, y bajo la aprobacion de la Gerencia, se podra solicitar formacién especializada y/o
disponer de asesoramiento externo.

8.3. EVALUACION

La empresa podra realizar evaluaciones periddicas a través de encuestas de clima laboral y entrevistas
de seguimiento.
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9. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Independientemente del proceso que se desarrolla a continuacién, las personas afectadas podran
iniciar en cualquier momento las acciones oportunas ante los érganos judiciales o administrativos
pertinentes.

9.1. FASE I: INICIO DEL PROCEDIMIENTO
9.1.1. Deteccidn y denuncia de los hechos

Podré presentar denuncia cualquier trabajador/a que, estando debidamente identificado/a, tenga
conocimiento directo o indirecto de los hechos que pudieran ser constitutivos de acoso.

La persona o personas afectadas podrdn iniciar directamente el protocolo poniendo el hecho en
conocimiento de la empresa por los siguientes cauces:

A través del correo electrénico: RRHH@sgise.es, indicando en el asunto del correo: Acoso laboral
A través de su jefatura de actuacién provincial o coordinaciéon de unidades helitransportadas
segun corresponda.

A través de las jefaturas de servicio o inmediato superior.

Ante evidencias de acoso sexual o por razén de sexo, se realizard la comunicacién al érgano
competente por el cauce definido en el Protocolo de prevencidn y actuacion frente el acoso sexual
o por razon de sexo de SGISE vigente.

Con independencia del cauce de presentacion, la denuncia se trasladara a la direccién de recursos
humanos o persona en quien se delegue desde gerencia, la cual actuard en calidad de persona competente
para verificar el contenido de la denuncia e iniciar el protocolo. Esta persona competente podra contar con
la asistencia de una persona experta en asesoria juridica o en resolucién de conflictos y en el dmbito de la
psicosociologia aplicada externa a la empresa, que podra ser la que realice los trdmites de recopilacion de
las pruebas/testimonios iniciales y el tramite de audiencia del personal implicado.

La comunicacién de la denuncia deberd hacerse por escrito segun el formulario del anexo I 'y en el
mismo debera constar de forma clara la informacion siguiente:

la identificacién de la persona denunciante,

los hechos que la motivan,

las fechas, horarios y lugares en que se han producido y cuanta informacion pudiera ser relevante,
las personas implicadas y documentacion o prueba que sirva para sustentar los hechos.

9.1.2. Recopilacién de las pruebas/testimonios iniciales y registro.

La persona competente dard registro del formulario de solicitud de intervencion por acoso de la persona
afectada, previa comprobacion de que el formulario contiene los datos minimos y se corresponden con el
ambito de competencia del presente protocolo a fin de iniciar la tramitacion.

Cuando la persona competente, con la posible asistencia de una persona experta en asesoria juridica
o en resolucion de conflictos y en el ambito de la psicosociologia aplicada externa a la empresa, estime
que la conducta sobre la que se plantea la queja pueda ser constitutiva de calificarse como acoso y la
persona afectada y la denunciante no sean la misma, esta informara a la presunta victima sobre la
necesidad de que presente una denuncia por escrito para recabar su consentimiento expreso y dar
comienzo al procedimiento.

24



Protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso laboral
PPAAL 2023.01

Con objeto de proteger la confidencialidad y la dignidad de las personas participantes en el
procedimiento, se asignara un cédigo numérico a cada expediente registrado para documentar e informar
de forma andénima el suceso al resto de personal trabajador.

9.1.3. Tramite de audiencia al personal implicado.

Seguidamente, la persona competente, o su asistencia experta en asesoria juridica o en resolucién de
conflictos y en el ambito de la psicosociologia aplicada externa a la empresa, se pondra en contacto con
la persona o personas contra la/s que se ha presentado el formulario para manifestarle/s, por un lado, la
existencia de una queja sobre su conducta que, de ser cierta y reiterarse o persistir en el tiempo podria
llegar a calificarse como acoso y, por otro lado, las consecuencias o sanciones disciplinarias que de ello
podrian detraerse. Ademas, le/s solicitara tanto a la parte interesada como a los posibles testigos que se
considere un informe escrito sobre los acontecimientos a los que la denuncia inicial hace referencia.

9.1.4. Archivo por no procedencia o curso al expediente.

Tras contrastar las versiones sobre los acontecimientos, la persona competente elaborara un informe
preliminar donde manifieste que se archiva o que se da curso al expediente dando traslado de este a la
direccion de recursos humanos en caso de delegacion del rol de persona competente.

Se informara en el Comité de Seguridad y Salud de los expedientes archivados.
9.2. FASE Il: PROCEDIMIENTO CONCILIADOR DE SOLUCION. MEDIACION.

El procedimiento conciliador de solucién estd basado en la mediacién, que es una intervencion en la
qgue dos o mads partes implicadas en un conflicto trabajan con una tercera, la persona mediadora, imparcial
y neutral, que ayuda en la consecucion de un acuerdo mutuamente aceptable entre las partes a fin de
generar sus propias soluciones.

Tras contrastar las versiones sobre los acontecimientos, si la persona competente detecta indicios de
situacion susceptible de ser considerada como acoso, procedera a dar curso al expediente, activando el
proceso de mediacién y dando traslado de ello a la direccién de recursos humanos, la cual concretara con
la persona responsable de la mediacién las acciones a realizar e informara de ello a los miembros del
Comité de Seguridad y Salud.

Si, a la vista del conflicto y de la voluntad de las partes implicadas en el conflicto, hay predisposicién
para alcanzar una soluciéon consensuada entre ambas, previa conformidad de la persona afectada y
protegiendo en todo caso su integridad, la persona mediadora, tras estudiar la informacién recabada, se
entrevistara con el personal implicado con la intencién de resolver el problema en su inicio evitando que
llegue a convertirse en una situacion de acoso.

Si el proceso de mediacion se concluye con acuerdo entre las partes, la persona mediadora elaborara
un informe del resultado del procedimiento de conciliacion donde quede constancia de las medidas
adoptadas por consenso y la firma de las partes implicadas con copia a las partes interesadas, a la
direccion de recursos humanos, a la representacién legal de las personas trabajadoras y al Comité de
Seguridad y Salud.

Si del informe de conciliacién elaborado por la persona mediadora se desprenden evidencias de una
situacion de acoso, asi como en el supuesto de que la persona denunciante no quede satisfecha con la
solucioén alcanzada en esta fase, bien por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por producirse
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reiteracién en las conductas denunciadas, la persona mediadora lo pondra en conocimiento de la direccién
de recursos humanos de la SGISE que solicitara la constitucion de la CRC para activar la siguiente fase.

Esta fase se desarrollard en un plazo de 10 dias laborables desde la fecha de registro del primer
formulario, ampliable en caso de necesidad por causas justificadas.

9.3. FASE Ill: PROCEDIMIENTO FORMAL DE INVESTIGACION
9.3.1. Constitucion de la Comision de Resolucion de Conflictos (CRC)

La direccidn de recursos humanos o persona en quien se delegue desde gerencia, serd la encargada de
la recepcion del informe negativo de conciliacién elaborado por la persona mediadora y de convocar a la
CRC.

A su constitucién y con objeto de centralizar las comunicaciones y la gestion de la investigacion, de
entre todos los miembros de la CRC se nombrara a un representante o vocal encargado de canalizar las
comunicaciones y gestion de la investigacion, asi como de redactar las actas e informes concluyentes.

Cuando existan evidencias de que la situacion a investigar sea derivada de un acoso sexual o por razon
de sexo, se atendera el cauce definido dando traslado de la misma a la Asesoria Confidencial segun lo
establecido en el Protocolo de prevencidn y actuacion frente el acoso sexual o por razén de sexo de SGISE
vigente.

9.3.2. Investigacion

La CRC se reunira para analizar y ratificar el expediente inicial y el informe de conciliacién negativo si
lo hubiere, tras lo cual establecera los procedimientos de investigacion que considere convenientes,
determinando las entrevistas y visitas a realizar tanto con las personas implicadas como con los/as
testigos/as si procede, respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas,
en especial el derecho a la intimidad y a la dignidad.

En lareunién inicial de la CRC se nombrard a una persona vocal de entre los miembros integrantes, que
serd laresponsable de notificar el inicio de la fase de investigacion lo mas rapidamente posible a las partes
implicadas y comunicara la situacion a la direccion de la empresa para que ésta, en su caso, adopte las
medidas cautelares con caracter temporal que estime durante el proceso de investigacién. Estas medidas,
en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni
modificacién sustancial de las mismas, asi como tampoco podran suponer un menoscabo de los derechos
de la persona presuntamente acosadora.

La CRC intentara recabar toda la informacién con una unica explicacién de los hechos por cada parte
implicada garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite. Para ello debera dar audiencia a la
persona denunciada en presencia o no de la victima a eleccidén de esta ultima o, en su caso, de la persona
denunciante; también a eleccion de esta.

Durante el tramite de investigacion, las partes implicadas podran ser asistidas por un representante
legal de las personas trabajadoras, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos
de configurar la prueba testifical.
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9.3.1. Informe formal de resoluciéon

La CRC sera la responsable de elaborar y aprobar un informe concluyente sobre la supuesta situacién
de acoso investigada, dando traslado de este a la direccion de recursos humanos y al Comité de Seguridad
y Salud para que, en su caso, se inicie expediente disciplinario.

El informe de resolucién recogera los antecedentes, los testimonios, los hechos que se consideren
probados, las conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes observadas, proponiendo, en su
caso, la adopcidn de las medidas disciplinarias pertinentes o el archivo del expediente.

Se estima que esta fase se desarrolle en el plazo maximo de 10 dias laborables desde su constitucion,
prorrogable en caso de necesidad por causas justificadas.

9.4. FASE IV: CIERRE DEL PROCEDIMIENTO

9.4.1. Conclusién del expediente

Del analisis de la informacidn recogida podran darse las posibles situaciones:

1)

2)
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Archivo del caso, cuando:

a) No se observen responsabilidades de ningun tipo de las personas implicadas en el
procedimiento.

b) Se aprecie que la denuncia se ha realizado de mala fe, apoyandose en pruebas o testigos
falsos, pudiendo solicitar la direccién de recursos humanos la adopcién de las medidas
disciplinarias o de cualquiera otro tipo que pueda ser de aplicacion a la persona denunciante.

c) Se tenga conocimiento de la existencia de hechos sujetos a infraccién disciplinaria por
acciones distintas a las que compete este protocolo. Se solicitard a la direccién de recursos
humanos la adopcién de las medidas disciplinarias o de cualquiera otro tipo que pueda ser de
aplicacion.

d) Side la informacion facilitada se concluye la existencia de hechos que hubieren entorpecido
de forma consciente y voluntaria la investigacion, la CRC lo pondra de manifiesto en su informe
concluyente y trasladara el expediente disciplinario por falta distinta de acoso al 6rgano
competente.

Confirmacion de la existencia de indicios claros de la situacion de acoso denunciada: se remitird
a la direccion de recursos humanos el informe concluyente, el cual recogerd los antecedentes, los
testimonios, los hechos que se consideren probados, las conclusiones alcanzadas y las
circunstancias agravantes observadas, proponiendo, en su caso, la adopcién de las medidas
correctoras y/o disciplinarias pertinentes.

La CRC tendra potestad para proponer junto con el informe concluyente las medidas correctoras
y/0 preventivas que considere oportunas para que la situacién no vuelva a repetirse, las cuales
deberdn ser puestas en conocimiento del Comité de seguridad y salud y del Comité de Igualdad, si
procede, siendo la direccién de recursos humanos la que en ultima instancia determine la
procedencia de su aplicacion.

Toda resolucién de expediente disciplinario se notificara a la Representacion legal de las personas
trabajadoras (RLPT) para su conocimiento.
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3) Cuando se detecten indicios racionales de la comisién de una conducta de acoso moral, sexual o
por razén de sexo, tipificados en el Cédigo Penal, la SGISE comunicara los hechos al Ministerio
Fiscal. Igualmente podran adaptarse medidas legales contra los actos realizados en represalia por
la presentacién de una denuncia.

9.5. FASE V: SEGUIMIENTO

Por parte del Comité de Seguridad y Salud y de la direccién de recursos humanos, se realizara un
seguimiento de los casos tramitados por el presente protocolo y del personal empleado afectado por
situaciones de acoso laboral.

Anualmente, se presentara en el Comité de Seguridad y Salud un informe estadistico y de valoracién de
las actuaciones realizadas en materia de acoso laboral que se hayan producido durante el citado periodo.

Si de la investigacion realizada, la CRC no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para que la
denuncia pueda ser declarada fundada, la direccién de la empresa se compromete al estudio de diferentes
alternativas que se puedan ofrecer a la presunta victima para mejorar su bienestar laboral, alternativas que
seran comunicadas a la representacién legal de las personas trabajadoras.

9.5.1. Garantias del procedimiento de investigacion

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden
o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen
cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. Dichas conductas podran
motivar la apertura de un expediente disciplinario que determine las posibles faltas y sanciones que, en su
caso, procedan.

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios en las condiciones laborales para la presunta
persona acosada durante el acoso y/o el procedimiento de investigacion, ésta tendra derecho a ser
restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo sin perjuicio de cualesquiera otros
procedimientos que quisieran iniciar a propoésito de esta situacion y de las consecuencias que de ello se
deriven.

Se protegera especialmente de posibles represalias a las personas que:

- Efectden una denuncia, atestiglien, ayuden o participen en una investigacién sobre acoso en el
entorno laboral.
- Se opongan a cualquier conducta que constituya acoso contra si mismo o contra terceras
personas.
- Realicen una denuncia de buena fe, aln si después de la investigacion no se puede constatar.
La utilizaciéon de este procedimiento no impedira en absoluto que la victima pueda recurrir, en el
momento que considere conveniente, a la inspeccion de trabajo o a la via judicial a través del
procedimiento de tutela correspondiente. Asimismo, en el caso de que existan indicios de delito, la empresa
trasladara de inmediato el conocimiento de esos hechos a las autoridades competentes.
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10. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Los actos y conductas constitutivas de acoso laboral constituyen incumplimientos laborales objeto de
sancién disciplinaria. En todo caso, para la calificacién de las faltas y para la imposicién de sanciones, se
estard a lo previsto en el convenio colectivo de aplicaciéon y normativa superior vigente.

Con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones propuestas en el
informe formal de resoluciéon que, en su caso, pudieran imponerse, se tendrdn como circunstancias
agravantes aquellas situaciones en las que:

El abuso de situacion de superioridad jerarquica o que la persona que comete el acoso tenga poder
de decisién sobre las condiciones de trabajo de la victima o sobre la propia relacion laboral.

La reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera recurrido a la
activacion del protocolo con independencia de en la fase en que sea resuelto.

utilizado los procedimientos de solucion.

La persona que comete el acoso es reincidente en la comision de actos de acoso laboral.

La existencia de dos o mas victimas.

La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

Cuando el estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones médicamente
acreditadas.

Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora hacia la
victima, testigos o miembros de la comision de resolucién de conflictos.

Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccién o promocion del personal.

Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o
familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

La situacion de contratacién temporal, interinidad, periodo de prueba, situacién de becario/a o
realizacion de practicas por parte de la victima.

Las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como intencionadamente fraudulentas
y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada, seran
sancionadas de acuerdo con lo dispuesto en el régimen disciplinario establecido en el convenio colectivo
de aplicacion, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.
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11. POLITICA DE DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Atendiendo a los requerimientos establecidos en legislacién vigente y tras ser publicado el Protocolo
de prevencion y actuacion frente el acoso sexual o por razén de sexo de SGISE, el presente protocolo ha sido
aprobado en seno del Comité de Seguridad y Salud de la SGISE dejando sin efectos la primera version de
este (PPAAL 2019.01).

La direccién de la SGISE considera absolutamente necesario garantizar el conocimiento a todo el
personal trabajador propio y colaborador del presente Protocolo, definiendo los siguientes instrumentos
de divulgacioén:

Entrega del protocolo a la incorporacion del personal trabajador en la empresa.

Envio de un DBF al personal trabajador del SBF junto con la entrega de una copia en formato fisico
para custodia en la unidad.

Envio de un ejemplar al correo corporativo del personal de gestién y administracién.

Publicacién del documento en la web corporativa.

Envio de una nota informativa junto con una copia en formato digital a las empresas concurrentes.
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12. EVALUACION Y REVISION DEL PROTOCOLO

La informacién generada y aportada por las actuaciones que sean consecuencia de la aplicacién del
presente protocolo tendrd cardcter confidencial y sélo podran acceder a la misma, las partes que
intervengan directamente en su tramitacion. Esta informacion estard sujeta al régimen previsto en el
articulo 22 dela LPRL, y los articulos 10 y 11 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion
de Datos de Cardcter personal. A estos efectos, esta informacién tendrd el mismo tratamiento que la
informacion reservada.

Se estableceran relaciones de colaboracion con otros sectores de la Administracion, a fin de compartir
conocimientos en relacién con esta problematica y de ofrecer recursos preventivos.

Los documentos citados a lo largo de este protocolo se mantendran y deberadn ser revisados
periddicamente. La Gerencia y el Comité de Seguridad y Salud podran proponer la revision o propuestas
de modificacién parcial o total del presente protocolo.

Tras la aprobacion del presente protocolo, como medida de prevencién primaria, desde la direccién de
la empresa se velara por la elaboraciéon de contenido en materia de buenas practicas, las cuales seran
difundidas entre todos los trabajadores y trabajadoras.

12.1. VIGENCIA DEL PRESENTE PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL.

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en el momento de
su publicacién. Su vigencia serd indefinida en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su
adecuacion o que la experiencia indique su necesario ajuste.
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PPAAL 2022.01

FORMULARIO DE SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO
(Protocolo de prevencién y actuacion ante el acoso laboral)

SOLICITANTE
o Persona afectada o Jefe/a de Actuacion
o Testigo o Delegado/a de Prevencion
o Responsable directo o Otros

TIPO DE ACOSO
Segun su opinidn, ;qué tipo de acoso considera que se esta produciendo?

o Acoso moral o Acoso discriminatorio
o Acoso sexual o Situaciones de violencia en el trabajo
o Acoso por razon de sexo

DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE

Nombre y apellidos:

NIF:

Unidad/oficina/departamento:

Teléfono de contacto:

E-mail de contacto:

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

(En caso de no ser la solicitante)

Nombre y apellidos:

NIF:

Unidad/oficina/departamento:

Teléfono de contacto:

E-mail de contacto:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

(Describir brevemente los hechos: personas implicadas y potencial victima del acoso, desde cuando

se vienen produciendo, fechas y lugares, incidentes criticos...)

DOCUMENTACION ANEXA

o No incluyo documentacioén anexa al presente formulario

o Si incluyo. Indicar cual:

SOLICITO: que se inicie el procedimiento de actuacion establecido en el Protocolo de prevencion y

actuacion ante el acoso laboral vigente en la SGISE

Firma de la persona solicitante: Recibi por SGISE:
(Lugar, fecha y firma) (Fecha y hora de registro)

A/A: DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
SOCIEDAD VALENCIANA DE GESTION INTEGRAL DE LOS SERVICIOS DE EMERGENCIAS S. A.
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1.- COMPROMISO SGISE

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son actos o conductas discriminatorias por razén de
sexo (art.7.3. de La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI), y
ademas son riesgos laborales, de caracter psicosocial, que pueden afectar a la seguridad y salud de quienes los
padecen.

La SGISE se plantea el abordaje desde un doble prisma complementario: preventivo y reactivo. El abordaje
preventivo del acoso sexual y por razén de sexo es vital para no tener que llegar a aplicar el presente Protocolo, el
cual, tiene una naturaleza reactiva, esto es, pensado para ser aplicado en los casos en los cuales ya se ha producido,
desgraciadamente, el acoso.

En ese sentido, las empresas estan obligadas a adoptar cuantas medidas sean necesarias para proteger la
seguridad y salud en el trabajo de trabajadoras y trabajadores (art. 14 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales), tanto desde las politicas preventivas, para evitar que se den casos, como desde las politicas
reactivas, para dar respuesta inmediata a los casos que se puedan dar.

Compromiso SGISE con la prevencidn del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, para que
nunca se produzca en nuestra empresa una situacion.

2. - DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, como expresiones de violencia que se pueden manifestar en el
ambito laboral, constituyen dos de las situaciones mas devastadoras de la discriminacién por razén de género a la
vez que una violacion flagrante de otros derechos fundamentales como la dignidad, la igualdad, la integridad fisica
y moral, la libertad sexual y al derecho al trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo. Ademas, son manifestaciones
de las relaciones de poder, que guardan relacién con los roles que tradicionalmente se han atribuido a las personas
en funcién de su sexo y que afectan de manera mayoritaria a las mujeres. Por todo ello, son conductas que hay que
prevenir, evitar y que, cuando se producen, hay que detener y, en su caso, sancionar para que no se produzcan
consecuencias indeseadas para la salud de las victimas.

Teniendo en consideracién que la Constitucién espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de
las personas, la igualdad, el derecho a la no discriminacién, a la integridad fisica y moral, a la intimidad, a |a propia
imagen, a la libertad sexual y, también con caracter especifico el derecho a la no discriminacién por razén de sexo
en el dmbito de las relaciones de trabajo y la proteccion de la seguridad y salud laborales; derechos éstos también
consagrados en otras normas tanto de cardcter internacional, europeo como nacional; las personas firmantes en
representacion de la Direccion de la empresa y de la parte social afirmamos tajantemente que no toleraremos esta
tipologia de violencias en la SGISE incluida en nuestro ambito de aplicacion y que, por tanto, las conductas que
constituyen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, seran duramente sancionadas.

Igualmente, nos comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, un procedimiento de actuacion
para resolver las reclamaciones y denuncias presentadas sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo, que se
aplique con las debidas garantias, asi como la formacién e informacién necesarias para que todo/a integrante de la
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empresa sea consciente de la necesidad de actuar en el mds absoluto respeto de los derechos mencionados. Para
ello se tendran en consideracion las normas internacionales, comunitarias y nacionales que son de aplicacién, asi
como las declaraciones relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras a disfrutar de un ambiente de trabajo
exento de violencia en el trabajo.

El presente Protocolo actualiza y amplia el “Protocolo de prevencién y actuacion ante el acoso laboral”, aprobado
en el seno del Comité de Seguridad y Salud de la SGISE el 12 de septiembre de 2019, para adaptarlo a la normativa
vigente y profundizar en las garantias de confidencialidad. El presente texto, elaborado por la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad competente en la materia, mantiene la coherencia con la filosofia y los procedimientos previstos
en el documento anterior, que debera actualizarse en base a lo dispuesto en estas pdaginas.

En cualquier caso, la adopcion de un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo no
prejuzga las obligaciones empresariales en materia de prevencion de riesgos laborales con caracter general,
incluyendo obviamente los riesgos psicosociales, de modo y manera que, sin perjuicio del establecimiento de un
protocolo de actuacion frente a estas situaciones de violencia en el trabajo, es obligatorio evaluar los riesgos de
acoso sexual y por razén de sexo, asi como obligatorio el cumplimiento en los deberes de planificar e implantar las
medidas que sean necesarias para que no llegue a producirse ninguna situacion de acoso en la empresa.

Una de las lineas estratégicas de la SGISE es la de trabajar para priorizar un buen ambiente en las relaciones
laborales y preservar el equilibrio del entorno laboral, promoviendo el trato respetuoso, preservando la integridad
fisica y moral del personal trabajador y respetando su dignidad. Cualquier conducta violenta en el trabajo constituye
un acto que envilece a quien la ejerce, genera dafios a las victimas y deteriora el clima laboral, ante este tipo de
actuaciones SGISE dispone ofrecer una respuesta Unica e integral frente al problema.

La Direccién de SGISE se compromete a salvaguardar el derecho fundamental a la igualdad de trato, amparado
en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola, asi como cualquiera de sus manifestaciones reguladas en los
apartados c) y d) del articulo 4.2 del Estatuto de los Trabajadores (ET), el derecho a no ser discriminadas las
personas directa o indirectamente para el empleo o una vez empleadas, por razones de sexo, y el respeto a la
intimidad y a la consideracion debida a la dignidad, comprendida la proteccidn contra las ofensas verbales y fisicas
de naturaleza sexual. Dichas actuaciones, derivadas del posible acaecimiento de conductas de acoso, deben estar
dotadas de rigor, cautela y confidencialidad.

De otro lado, la SGISE velara por proteger también los derechos de las personas acusadas, respetando la
presuncion de inocencia y evitando que las actuaciones preventivas sean interpretadas como prueba de
culpabilidad. Se debe prevenir el dafio injusto y el riesgo para la salud de la persona acusada o de terceras personas,
como consecuencia de las denuncias por acoso y de las actuaciones derivadas de las mismas.

En esta relacién, deben evitarse las denuncias falsas, que causan un mal uso de los recursos y ocasionan un
claro perjuicio en las personas denunciadas. Las denuncias improcedentes dificultan la eficacia de los servicios y
generan riesgos afiadidos.

Se considerara denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instrucciéon del procedimiento, resulte que
concurren simultdneamente los siguientes dos requisitos:

» Que carezca de justificacién y fundamento.

»  Que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona denunciante o con el Unico fin
de danar a la persona denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos en las definiciones
anteriores.
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Con el fin de asegurar que todo el personal empleado disfrute de un entorno laboral libre de cualquier tipo de
acoso, se enumeran a continuacion los siguientes PRINCIPIOS que deberdn ser atendidos y promovidos en todos
los niveles del organigrama laboral y, en especial, por las personas responsables de la aplicacion de este protocolo:

- lgualdad de trato y oportunidades y a la no discriminacién por razén de sexo (LGTBI), nacimiento, raza,
religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social del ambito laboral.

- Diligencia y celeridad para atender cualquier situacion de acoso de la que se tenga conocimiento.

- Trato personalizado, con respeto y proteccién de la intimidad y dignidad para todas las personas afectadas.

- Sigiloy estricto respeto a lo previsto en la Ley de Proteccién de Datos Personales.

- Presuncién de inocencia de las partes implicadas.

- Objetividad, transparencia e imparcialidad.

- Habilitacién de las medidas de proteccion y cautelares necesarias, sin que puedan suponer perjuicio o
pérdida de derechos de la presunta victima.

- Tolerancia cero frente a cualquier conducta que atente contra la dignidad de las personas y su intimidad o
que sea discriminatoria.

- Prevencion y lucha activa contra el acoso, destinando los recursos necesarios para ello, y para adoptar las
medidas correctoras y de proteccion a las victimas, que procedan.

- Asegurar la imparticion de formacién en esta materia dirigida a sensibilizar a todo el personal, de forma
especial al personal directivo y mandos intermedios.

3.- OBJETO

El objeto de este protocolo es establecer las lineas de prevencion y procedimiento de actuacion de la SGISE ante
los supuestos de acoso sexual o por razén del sexo.

Mediante el presente protocolo se pretende intervenir y esclarecer los supuestos hechos para resolver cualquier
conflicto de manera agil, eficaz y sin demoras, garantizando en todo momento la imparcialidad y el tratamiento justo,
la confidencialidad, la presunciéon de inocencia, la dignidad de las personas afectadas o intervinientes en el
procedimiento y la ausencia de represalias, conceptos que se recogen en los principios desarrollados anteriormente
en la Declaracidn de principios.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo de actuacion se circunscribe al personal de la SGISE en el ambito de los respectivos centros
de trabajo e instalaciones de aseo y vestuario o, si se produjera fuera de los mismos, a las situaciones que se
hubieran producido como consecuencia del trabajo.

La SGISE, como empresa firmante del Protocolo, se compromete a garantizar un espacio libre de acoso sexual o
por razén de sexo de toda persona que preste servicios en los lugares de trabajo a los que alcanza el poder de
direccion y a asegurar con todos los medios a su alcance, la existencia de ambientes de trabajo exentos de riesgo.
En consecuencia, el Protocolo se aplicard a toda persona que preste servicios en la organizacion, incluido el personal
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directivo, el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicion a través de asistencias técnicas
y/o convenios de colaboracion y las personas trabajadoras auténomas relacionadas con la empresa.

4.1 COORDINACION DE ACTIVIDADES EMPRESARIALES

En el supuesto de que se produzca cualquiera de las situaciones mencionadas entre personal empleado de SGISE
y el personal de otra organizacién o empresa externa que desempefie su actividad en el mismo centro de trabajo, se
dispondran las medidas necesarias en materia de coordinacién de actividades empresariales para su resolucion.

Para ello, SGISE, en aplicacion de las normas sobre coordinacién de actividades empresariales contenidas en el
art. 24 LPRL, informard a todo el personal presente en sus centros de trabajo —sea personal propio o procedente de
otras empresas-, a las empresas de las que proceden, asi como a las empresas a las que desplazan su propio
personal sobre la politica existente de tolerancia cero hacia la violencia en el trabajo y, especificamente, hacia el
acoso sexual y acoso por razon de sexo, y sobre la existencia del protocolo de actuacion.

También recabard de dichas empresas, en primer lugar, el compromiso de informar a su propio personal sobre
dicha politica y sobre la existencia de ese protocolo de actuacion, bajo cuyo ambito de aplicacion se encuentran; y,
en segundo lugar, la informacién sobre la existencia o no en dichas empresas de un protocolo propio de actuacién
frente a todo tipo de acoso laboral que pueda aplicarse cuando el sujeto activo del acoso pertenece a alguna de
esas empresas, asi como el compromiso de que, dado el caso, aplicaran el protocolo.

En la medida en que la empresa que adopte el protocolo no tenga en un supuesto determinado capacidad de
aplicar el mismo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera de su poder de
direccion, aquella se debera dirigir a la empresa competente al objeto de que dé cauce a la reclamacién presentada
Yy, en su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de que, de no hacerlo, la relacién mercantil que
une a ambas empresas podra extinguirse.

5. MARCO NORMATIVO APLICABLE

El art. 2 del RD 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
establece que “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 45.7 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 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”.

El abordaje desde el punto de vista juridico del acoso abre tres posibles vias de actuacién:
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Via administrativa

e Iniciacién del procedimiento: denuncia ante la Direccién Provincial de los hechos que pueden ser constitutivos
de una falta disciplinaria, a fin de que la Administracién lleve a cabo las diligencias previas a la incoacién del
expediente disciplinario.

e Regulacién: Reglamento de Régimen disciplinario de los funcionarios de la Administracion del Estado, aprobado
por Real Decreto 33/1986 de 10 de enero (BOE de 17 de enero).

Via penal

Comienzo del procedimiento: Denuncia ante el juzgado correspondiente.
e Regulacion: Cédigo penal: Articulos 173y 175, asi como el Titulo XV del Libro Il (delitos contra los derechos de
los trabajadores).

Via Laboral

e Comienzo: Demanda ante el Juzgado de lo Social.

e Regulacién:

1. Constitucion Espafola:

> Art. 10.1 CE: “La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo
de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demds son fundamento del orden politico y
de la paz social”.
> Art. 14 CE: “Los espanioles son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razon de nacimiento, raza, sexo, religidn, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social”.
> Art. 15 CE: “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningin caso,
puedan ser sometidos a tortura ni tratos inhumanos o degradantes”.
> Art. 18.1 CE: “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”.

2. Estatuto de los Trabajadores:
> Art. 4.2 “En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) Ano ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, por la edad
dentro de los limites establecidos por la Ley, raza, condicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o
no a un sindicato, asi como por razones de lengua, dentro del Estado espafiol.

b) Tampoco podrén ser discriminados por razén de disminuciones fisicas, psiquicas y sensoriales, siempre
gue se hallen en aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate.

C) Asuintegridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

d) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a
ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual".
> Art. 18 (Maximo respeto en los registros de la dignidad e intimidad del trabajador).
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Art. 20.3 (Que limita las medidas de vigilancia y control a la consideracién de la dignidad humana).

Art. 39 (La movilidad funcional se efectuara sin menoscabo de la dignidad del trabajador).

Art. 50.1 a) (Resolucidn del contrato por modificaciones que redunden en menoscabo de la dignidad).

Art. 96. 11° “Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad y consideracion

debida a la dignidad de los trabajadores.

3. Art. 8 R. D. Legislativo 5/200, de 4 de agosto, que aprueba el texto refundido de la ley sobre
infracciones y sanciones en el orden social.

VVVYV

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI), establece:

Que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son actos o conductas discriminatorias (art.
7.3)
Que los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuyo diagndstico previo
y negociado se contendrd, al menos, la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (art. 46.2 LOI).
Que las empresas estan obligadas a “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”.
Que “con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de
los trabajadores, tales como la elaboracién y difusiéon de cédigos de buenas practicas, la realizaciéon de
campaiias informativas o acciones de formacion” (art. 48.1 LOI).
Que la representacion de los trabajadores y trabajadoras debe contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo:

- mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo

- informando a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran

conocimiento y que pudieran propiciarlo (art. 48.2 LOI).

Ademas, tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son riesgos laborales, de caracter psicosocial,
que pueden afectar a la seguridad y salud de quienes los padecen. En ese sentido, las empresas estan obligadas a
adoptar cuantas medidas sean necesarias para proteger la seguridad y salud en el trabajo de trabajadoras y
trabajadores (art. 14 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales).

En cuanto a las personas trabajadoras que llevan a cabo el acoso sexual o el acoso por razén de sexo, conviene
recordar que ambos tipos de acosos constituyen incumplimientos contractuales que pueden dar lugar, incluso, al
despido disciplinario de quien los comete. Asi lo establece el art. 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual

Articulo 12. Prevencion y sensibilizacién en el ambito laboral.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso
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por razén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente
las sufridas en el ambito digital.

2. Las empresas podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de las personas
trabajadoras, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizaciéon de campafas
informativas, protocolos de actuacion o acciones de formacion.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el parrafo anterior, podra beneficiarse la plantilla total
de la empresa cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos
discontinuos, con contratos de duracion determinada y con contratos en practicas. También podran beneficiarse las
becarias y el voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas personas que presten
Sus servicios a través de contratos de puesta a disposicion.

Las empresas promoveran la sensibilizacion y ofreceran formacién para la proteccién integral contra las
violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Las empresas deberdn incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por
trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus
trabajadoras.

3. Las empresas que adeclen su estructura y normas de funcionamiento a lo establecido en esta ley organica
serdn reconocidas con el distintivo de «kEmpresas por una sociedad libre

6. VIGENCIA

El presente protocolo entrara en vigor tras su registro en el organismo competente y dejara sin efectos, en lo
referente a acoso sexual y por razén de sexo, el “Protocolo de Actuacidn contra el Acoso Laboral, PPAAL 2023.01".

El periodo de vigencia del presente Protocolo para la prevencion y actuacién frente el acoso sexual y por razén
de sexo, asi como los plazos para su revision, seran los determinados en el Plan de Igualdad en el que se integre,
en los términos previstos en el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de octubre. Asi mismo, se estara a lo dispuesto
en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacioén del protocolo que forma parte del Plan de Igualdad.

En cualquier momento, a peticion de cualquier persona miembro de la Asesoria Confidencial, se podra revisar
su contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna
de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya encaminado a la consecucién de los objetivos programados.

En defecto del Plan de Igualdad, el periodo de duracién sera el acordado con la representacién legal de las
personas trabajadoras si la hubiera, si bien, es recomendable que no sea superior a cuatro afios. Se podra revisar en
cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de actualizarlo a las normativas o exigencias legales en vigor
o para reorientar el cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

10



Protocolo de prevencion y actuacion frente el acoso sexual o por razén de sexo SGISE

7.

DEFINICIONES

7.1 ACOSO SEXUAL

Es acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.1 LOI).

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccion sexual, pero el objetivo
final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitualmente del hombre sobre la mujer, perpetuando, de
esta forma, las estructuras de poder que existen todavia en nuestra sociedad.

Algunos de los ejemplos de conductas constitutivas de acoso sexual son:
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El condicionamiento del acceso al empleo, de una condicién de empleo o del mantenimiento del empleo, a
la aceptacion, por la victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva (chantaje sexual).

Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas, pellizcos...).

Llamadas telefénicas, enviar cartas, mensajes o fotografias u otros materiales de caracter sexual ofensivo
sobre cuestiones de indole sexual.

Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

Amenazas de represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones o peticiones sexuales.
Cualquier tipo de agresién sexual de las tipificadas en el Cédigo Penal.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo,
ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

Realizar gestos, sonidos o movimientos obscenos.

Hacer preguntas sobre la vida sexual.

Invitar o pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado una negativa

Acercamientos excesivos reiterados.

Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.

Hacer insinuaciones sexuales.

Hacer comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la apariencia de la persona.

Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.

Difundir rumores con connotacién sexual o sobre la vida sexual de una persona.

Observacion clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales como bafios o vestuarios.
Uso de imagenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo con contenido degradante desde el
punto de vista sexual (sugestivos o pornografico),

Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada.

Hablar reiteradamente sobre las propias habilidades o capacidades sexuales.

Mirar con fijacién o lascivamente el cuerpo de alguna persona de forma reiterada.

Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades sexuales.
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7.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo “cualquier comportamiento realizado en funciéon 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”
(art. 7.2 LOI). Es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2 LOI). El acoso por
razon de sexo se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y reciprocas en la medida en
que las conductas no son deseadas y consiguientemente rechazadas por la persona que las recibe y las considera
ofensivas.

El acoso por razén de sexo pueden llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compafieros o compafieras
o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos de género y, habitualmente, tienen por objeto despreciar
a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, minusvalorar sus capacidades, sus competencias
técnicas y destrezas.

Entre otros comportamientos rechazables, pueden constituir conductas de acoso por razén de sexo:

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

La discriminacion por embarazo o maternidad, constituyéndose discriminacién directa por razon de sexo
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su trabajo, sus capacidades, sus
competencias técnicas, sus destrezas... por razén de su sexo.

La utilizacion de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen la minusvaloracién de esas capacidades,
competencias, destrezas... (tales como: “mujer tenias que ser”, “solo vales para fregar”, “mujer a tus tareas”).
Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segun el sexo de la persona que los realiza (excluir, no tomar
en serio).

Negarse a acatar 6rdenes o seguir instrucciones procedentes de superiores jerarquicos que son mujeres.
Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad inferior a su capacidad, a causa
de su sexo.

Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para realizarlo
(informacién, documentacién, equipamiento...) por razén de su sexo.

Tratar a las personas como si fueran menores de edad, como si fuesen personas dependientes, como si
fueran personas intelectualmente inferiores... (con la forma de hablar, de tratarla...), por razén de su sexo.
Impartir 6rdenes vejatorias que tenga su causa en el sexo de la persona.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo.

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por razén de su sexo.
Utilizar humor sexista.

7.3 COMO DISTINGUIR ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo, es que mientras la primera se
circunscribe al ambito de lo sexual, el acoso por razén de sexo supone un tipo de situaciones laborales
discriminatorias mucho mds amplias sin tener porque existir intencionalidad por parte de la persona agresora.

12
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Para saber si se sufre una situacion de acoso sexual se debe atender al criterio establecido por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 111 y la Recomendacién de las Comunidades Europeas 92/131, de
27 de noviembre de 1991, que establecen que se tienen que dar tres situaciones: - Un comportamiento de caracter
sexual. - Es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de ésta. - Dicha conducta crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de ella.

7.4 DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad constituye discriminacion
directa por razén de sexo (Art. 8 LOI), aunque no necesariamente sea una conducta de acoso sexual o por razén
de sexo.

8 PRINCIPIOS, GARANTIAS Y PROCEDIMIENTO

La aplicacidn del presente protocolo atendra durante todo su procedimiento a los siguientes principios rectores:

13

Principio de celeridad: es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y que se fije un plazo
maximo para la resolucion de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Principio de confidencialidad y proteccién de datos: todos los tramites que se realicen en el procedimiento
seran confidenciales y sélo pueden ser conocidos por las personas que intervienen directamente en el
desarrollo de las diferentes fases de este protocolo ademads de la aplicacién de la Ley Organica 3/2018 de
proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales referente a:

- Lanoinclusién en los expedientes de datos personales.

- Laindicacion expresa a las personas que intervengan de la obligacion de guardar secreto sobre el
asunto.

- Lacustodia de la documentacion.

- La utilizacién de cédigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc. en aplicacion de la
normativa de proteccion de datos personales.

Los datos relativos a la salud tienen que ser tratados de forma especifica, de manera que se incorporen al
expediente después de la autorizacion expresa de la persona afectada, y cualquier informe que se derive
tiene que respetar el derecho a la confidencialidad de los datos de salud.

Principio de proteccion de la intimidad y de la dignidad de las personas: el procedimiento tiene que proteger
tanto la intimidad de la persona presuntamente acosada, como de todas las personas implicadas en el
procedimiento. Se tiene que actuar con la discrecién necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de
las personas afectadas. Las actuaciones deben de tener lugar con el maximo respeto a todas las personas
implicadas (testigos, denunciadas, etc.).
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Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de todas las personas implicadas: el
procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas las personas
implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen que actuar de buena fe en la
investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados. Todas las personas implicadas
en el procedimiento tienen derecho a la informacién sobre el procedimiento de la empresa, los derechos y
deberes, qué fase se estad desarrollando y, seguln la caracteristica de participacion (afectadas, testigos,
denunciadas), del resultado de las fases. Durante todas las actuaciones de este procedimiento las personas
implicadas pueden estar acompafadas y asesoradas por una o diversas personas de su confianza del
entorno de la empresa.

Prohibicion de represalias (garantia de indemnidad): se garantizara que no se produzcan represalias contra
las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre
las personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a
terceras. La adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos
sefialados (personas denunciantes, testigos, o coadyuvantes) seran consideradas nulas. Si se hubieran
producido represalias o existido perjuicio para la victima o denunciantes del acoso durante el procedimiento,
éstas seran, como minimo, restituidas en las condiciones en que se encontraban antes del mismo, sin
perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que quisieran iniciar a propoésito de esta situacion y de las
consecuencias que de ello se deriven. La presentacion deliberada de una queja o denuncia falsa de acoso
sexual o por razén de sexo constituyen un motivo de sancién muy grave.

Principio de colaboracion: todas las personas que tengan conocimiento de la existencia de algun tipo de
conducta de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo deben informar de su existencia a los 6rganos
competentes. Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacién de este procedimiento
tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

Principio de apoyo de personas formadas: con la finalidad de garantizar el procedimiento, la empresa tiene
que contar con la participacién de personas formadas en igualdad y en el ejercicio de su funcion. Asimismo,
es importante que la determinacion de la composicién del 6rgano encargado de tramitar las denuncias se
base, como minimo, en la presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Principio de no re-victimizacion: en lo posible, se debe evitar que la persona presuntamente acosada tenga
qgue exponerse de manera reiterada y describir en repetidas ocasiones las conductas de las que ha sido
victima.

Principio de reparacion de la victima y del entorno laboral: las personas afectadas por cualquier conducta
constitutiva de acoso sexual y acoso por razén de sexo tienen derecho a ser resarcidas a través de los
mecanismos legales establecidos, pero también a través de la asuncion por parte de la empresa de los
siguientes compromisos que se establecen a titulo ejemplificativo, tales como el apoyo a la victima de acoso
en el entorno profesional, de tal manera que la empresa se compromete a poner en marcha medidas
conducentes a la recuperacion del proyecto profesional de la victima; la puesta a disposicién de la victima
de cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién integral de la salud
hasta su completo restablecimiento como puedan ser el apoyo profesional psicolégico y/o médico a las
victimas de acoso o el contacto con la asesoria confidencial que acompafiard, asesorard y apoyara las
gestiones de la victima en su vuelta a la situacion de normalidad previa al suceso.

Asimismo, en las actuaciones a que se refiere este protocolo se garantizaran los siguientes derechos:
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A recibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.

A no sufrir represalias, tanto las personas que efectien una queja y/o denuncia, como quien acuda como
testigo, ayude o participe en la investigacion.

A la asistencia de una persona representante de los trabajadores y trabajadoras o de un asesor o asesora.
A ser restituida la victima en sus condiciones laborales.

En definitiva, la SGISE se compromete a comunicar y difundir la existencia de recursos y de un protocolo de
actuacion especifico dirigido a prevenir y, en su caso, corregir y sancionar cualquier conducta de acoso sexual o por
razon de sexo dentro del Servicio de Bomberos y Bomberas Forestales de la Generalitat. Asi mismo se velara por
que el procedimiento ante una denuncia sea agil y rapido, otorgue credibilidad y en todo momento proteja la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. También garantizara la proteccién de la victima
en lo relativo a la seguridad y la salud, teniendo en cuenta las consecuencias fisicas o psicoldgicas que pudieran
derivarse.

8.1 PRESENTACION DE QUEJAS O DENUNCIAS: ASESORIA CONFIDENCIAL

Cualquier trabajador o trabajadora, la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras o cualquier otra
persona que tenga conocimiento de situaciones de acoso, pueden plantear una queja o denuncia relativa a acoso
sexual o acoso por razén de sexo con arreglo al procedimiento que a continuacién se regula.

El 6rgano competente para la recepcion de las denuncias sera la Asesoria Confidencial, con el que se podra
contactar a través de un email especifico o, alternativamente, de un nimero de teléfono habilitado a tal efecto. Todas
las personas designadas para constituir la Asesoria Confidencial deberdn contar con formacién previa especifica
en materia de igualdad y en resolucién de conflictos. Ademads, se velara por que su composicion sea paritaria en
cuanto a género.

La Asesoria Confidencial estard conformada por representantes de la Direccidn de la empresa y representantes
de la parte social, con el siguiente reparto:

- Por parte de la Direccion de la empresa:

- Vanessa Montafiana Fenollosa en calidad de Jefatura de Servicio de RRHH; (Suplente: Maria Jesus
Asuncion Masig; Direccién RRHH)

- Laura Cervera Monledn (Técnica PRL); (Suplente Alicia Piquer Sancho; Técnica Superior en

Comunicacién)

- Enol Garcia Alvarez (Técnico PRL); (Suplente: Jose Antonio Verdd Gémez; Técnico Superior
Contratacion)

- Por parte de la representacién legal de las personas trabajadoras:

- Montserrat Martinez Pardo, (Suplente: Cristina Edo Miralles)
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- M. Elena Marti Querol, (Suplente: Roberto Caballero Tomas)
- Ana Garcia Cebreiros, (Suplente: Manuel Medina del Valle)

Se considerara constituida la Asesoria Confidencial con un minimo de cuatro personas. Para que la victima no
pueda sentirse presionada o cohibida, evitar posibles suspicacias, prevenir intereses encontrados y generar un clima
de mayor confortabilidad y confianza, preferentemente no intervendran las personas designadas para la Asesoria
Confidencial que desempefien su trabajo en el mismo ambito o provincia donde se haya originado el conflicto. Se
procurard la representacion paritaria de sexo y la diversidad de categorias profesionales.

De forma adicional, se contempla la posibilidad de contar con la presencia en la asesoria confidencial de una
persona especialista en resolucién de conflictos dmbito de la materia, que no tendrd voto en las decisiones pero que
asesorara a la asesoria confidencial y podra mediar en los conflictos en los cuales la asesoria confidencial participe.

La duracién de mandato de las personas que conformen la Asesoria Confidencial sera el de vigencia del Plan de
Igualdad y en tanto en cuanto no se negocie el siguiente. Podran dejar de formar parte de la misma, y, en este caso,
ser sustituidas por otra persona. Los nuevos componentes, si los hubiera, no podran formar parte de asuntos que
se encuentren en situacién abierta en ese momento. El nombramiento de un nuevo componente debera ser
comunicado a la Comisién de Igualdad previamente a su incorporacién con un minimo de 5 dias de antelacién.

La identidad de las personas que conforman la Asesoria Confidencial, el puesto que ocupan dentro de la empresa,
asi como la forma en que se podra contactar con ellas se dara a conocer a todo el personal a través de un documento
de divulgacién especifico.

La Asesoria Confidencial intervendra de manera rapida y efectiva ante las denuncias de acoso, investigando los
hechos y siguiendo las actuaciones oportunas. Todos sus miembros estaran obligados a guardar estricta
confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias presentadas o los hechos que tuvieren conocimiento
durante el proceso de investigacion. Igualmente, estaran obligados a inhibirse y a ser relevados cuando tuvieran
alguna relacién de amistad o enemistad manifiesta o relacién de parentesco con alguna de las personas implicadas,
siendo sustituido por otro miembro. Serdn motivos justificados de incompatibilidad razones tales como
consanguinidad, afinidad o cuando algin miembro de la Asesoria Confidencial esté directamente implicado en la
denuncia a estudiar.

La Asesoria Confidencial tendrd la responsabilidad de garantizar la confidencialidad en sus actuaciones y los
derechos de todos los interesados en el procedimiento. Guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el
derecho ala intimidad de todas las personas implicadas. El tratamiento de la informacion personal generada en este
protocolo se regira por lo establecido en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de
Caracter Personal.

Los miembros de la Asesoria Confidencial actuaran bajo el principio de consenso sometiendo sus discrepancias
a la adopcidn de acuerdos por mayoria simple de cada una de las partes y tendran caracter vinculante. La adopcion
de acuerdos se producird mediante votacién. El voto de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
(RLT) serad ponderado al porcentaje de representatividad de cada sindicato, independientemente del nimero de
componentes.
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Por otra parte, la Asesoria Confidencial podra contar con el asesoramiento externo de personal experto en
igualdad, acoso sexual o por razén de sexo o resolucién de conflictos, si fuera necesario.

8.2 PROCEDIMIENTO INFORMAL: INFORMACION, ASESORAMIENTO, ACOMPANAMIENTO Y PREPARACION
PARA LA FASE DE DENUNCIA INTERNA E INVESTIGACION

En los supuestos en que las actuaciones o conductas tengan caracter sexista, la queja podrd presentarse de
forma verbal o escrita ante la Asesoria Confidencial.

Si la Asesoria Confidencial estimase que la conducta sobre la que se plantea la queja puede ser calificada como
acoso sexual o acoso por razén de sexo, informara a la presunta victima sobre la necesidad de presentar una
denuncia por escrito para dar comienzo al procedimiento formal. Si estimase que la conducta puede ser constitutiva
de otro tipo de acoso, informara a la victima y de oficio remitira el caso al Comité de Resolucién de Conflictos
previsto en el “Protocolo contra el Acoso Laboral”.

En el supuesto de que se estime que nos encontramos ante una conducta sexista que, de seguir produciéndose,
puede dar lugar a situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo, la Asesoria Confidencial iniciard un
procedimiento confidencial y rapido de confirmacion de la veracidad de la queja, pudiendo para ello acceder a
cualquier lugar de la empresa y en cualquier momento y recabar las declaraciones de quien considere necesario.

Observados indicios de conducta sexista en la queja presentada, la Asesoria Confidencial entrara en contacto de
forma confidencial con la persona contra la que se ha presentado la queja, sola 0 en compafiia de la presunta victima,
a eleccion de ésta, para manifestarle, por un lado, la existencia de una queja sobre su conducta que, de ser cierta y
reiterarse o persistir en el tiempo podria llegar a calificarse como acoso sexual o acoso por razén de sexo y, por otro
lado, las consecuencias o sanciones disciplinarias que de ello podrian detraerse.

La persona acusada de haber llevado a cabo esa conducta sexista podra ofrecer las explicaciones que considere
convenientes.

En esta primera fase o procedimiento informal de solucién, la Asesoria Confidencial se limitara exclusivamente
a transmitir la queja y a informar sobre las eventuales responsabilidades disciplinarias en las que puede incurrir de
persistir en su conducta.

El objetivo del procedimiento informal serd resolver el problema extraoficialmente y que no llegue a convertirse
en una situacion de acoso sexual o por razén de sexo. Y ello asi, porque en ocasiones el hecho de manifestar al
sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento y las posibles
consecuencias que pueden acarrear de convertirse en acoso, es suficiente para que se solucione el problema.
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En principio, la Asesoria Confidencial debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja y tiene que
proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas. A tal efecto y al inicio del mismo les
seran asignados codigos numéricos a las partes afectadas con la finalidad de documentar esta tipologia de casos
que, sin llegar a ser constitutivos de acoso, pueden derivar en aquéllos.

El procedimiento se concluira con un informe en el plazo maximo de 20 dias desde el inicio del expediente,
teniendo que reunirse la Asesoria Confidencial en un plazo de entre 2 a 4 dias desde la presentacién de la queja o
denuncia y teniendo que iniciarse la investigacion, una vez nombrada la persona instructora de entre los miembros
de la Asesoria Confidencial, en un plazo maximo de 7 dias laborales desde el inicio del expediente. Solamente en
casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en tres dias.

Del resultado del procedimiento informal, la Asesoria Confidencial dard conocimiento inmediato a la Direccion
de la empresa y a la representacion legal del personal, tanto unitaria como sindical y especifica en materia de
prevencion de riesgos laborales. También dard conocimiento inmediato, en su caso, a la Comisién de Igualdad u
érgano equivalente. Ademads, se pondra en conocimiento de la persona denunciante y de la persona denunciada.

8.3 PROCEDIMIENTO FORMAL

Independientemente del proceso que se desarrolla a continuacion, las personas afectadas podran iniciar en
cualquier momento las acciones oportunas ante los érganos judiciales o administrativos pertinentes.

8.3.1. INICIO DEL PROCESO. LA DENUNCIA, VALORACION PREVIA Y ADOPCION DE MEDIDAS CAUTELARES

Cuando las actuaciones denunciadas puedan ser constitutivas de acoso, asi como en el supuesto de que la
persona denunciante no quede satisfecha con la solucidn alcanzada en la fase previa, bien por entender inadecuada
la solucién ofrecida o bien por producirse reiteracion en las conductas denunciadas; y sin perjuicio de su derecho a
denunciar ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en
la via penal, podrd plantear una denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades
disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia se realizard por escrito y se remitira a la Asesoria Confidencial. La Asesoria Confidencial valorara la
fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia, e investigara la situacién denunciada. En ese sentido, la
Asesoria u érgano equivalente con competencias en la materia, debe partir de la credibilidad de la persona que
presenta la queja y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas. A tal
efecto y al inicio del mismo les seran asignados cédigos numéricos a las partes afectadas.

Ademas de la victima, cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso podra denunciar dicha
situacion.

La Asesoria Confidencial deberd garantizar la maxima confidencialidad de todas las denuncias formales, bajo
apercibimiento de sancién en caso de que no se respete este principio.
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A partir de la recepcion de la denuncia, la Asesoria Confidencial comunicara de forma confidencial la situacién a
la direccion de la empresa para que ésta, en su caso, adopte medidas cautelares. Entre las posibles medidas
cautelares se encuentran, siempre que asi fuera posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del
acoso con el objetivo de impedir que la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima continde
produciéndose, esto es, cambio de centro de trabajo, cambios de turno, adaptacién de la jornada, permisos
retribuidos, etc. Estas medidas, en ninglin caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las
condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas, asi como tampoco podran suponer un menoscabo
de los derechos de la persona presuntamente acosadora.

También ofrecera informacién suficiente a la Comision de Igualdad u drgano equivalente. La Asesoria
Confidencial informard de la existencia de la denuncia y de las actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento en
relacion con ésta. La comisién de igualdad u o6rgano equivalente también estara sujeta al principio de
confidencialidad.

8.3.2. PROCEDIMIENTO

Podra presentar denuncia cualquier trabajador/a que, estando debidamente identificado/a, tenga conocimiento
directo o indirecto de los hechos que pudieran ser constitutivos de acoso. La persona o personas afectadas podran
iniciar directamente el protocolo.

Los trabajadores y trabajadoras que quieran iniciar el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo, deberan

poner el hecho en conocimiento de la Asesoria Confidencial a través de los siguientes medios:

1- Através de un correo electrénico especifico

Las quejas o denuncias de hostigamiento, acoso sexual y/o por razén de sexo se podran presentar a través de la
siguiente direccion de correo electrénico denunciasigualdad@sgise.es.

La titularidad del correo electrénico la ostentara la Jefatura de Servicio de Recursos Humanos, junto con la
persona designada por la Asesoria Confidencial. Las personas que ostenten estos cargos, serdn las encargadas de
comunicar al resto de personas miembros de la Asesoria Confidencial de las quejas o denuncias de hostigamiento,
acoso sexual y/o por razén de sexo que se reciban a través del correo electrénico denunciasigualdad@sgise.es.

Este correo sera habilitado a los Unicos efectos de la recepcidn de denuncias, informacién, resolucién de dudas
o cuestiones que estén directamente vinculadas o relacionadas a este protocolo o materia que lo integra.

Que esta cuenta de correo contara con una absoluta confidencialidad, asi como un especial cuidado, habida
cuenta que va a ser uno de los canales principales de recepcién de posibles denuncias o asuntos relacionados con
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.
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2- Alternativamente, a través de un nimero de teléfono especifico

De manera alternativa a la comunicacién por correo electrénico, las quejas o denuncias de hostigamiento, acoso
sexual y/o por razén de sexo se podran presentar a través del siguiente nimero de teléfono 676 32 00 18 / 600 91
3512

Este canal de comunicacién podra ponerse a disposicion y uso exclusivo de trabajadores/as que quieran poner
de manifiesto una situacién de acoso sexual o por razén de sexo y precisen contactar de una forma mas personal o
exista una mayor celeridad o urgencia.

El teléfono serd atendido por una persona componente de la Asesoria Confidencial y, a falta de la misma, por una
persona suplente.

Esta via de comunicacién contard con una absoluta confidencialidad, asi como un especial cuidado, habida
cuenta que va a ser uno de los canales principales de recepcién de posibles denuncias o asuntos relacionados con
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Tanto el procedimiento iniciado por correo electrénico como el iniciado a través de llamada telefénica, derivaran,
en su caso, en una entrevista absolutamente confidencial en un lugar acordado previamente por las partes.

En caso de que la persona decida formalizar la denuncia y seguir adelante, debera presentarla por escrito.

3- Formalizacion de denuncias

La comunicacion de denuncia deberd hacerse por escrito y en la misma debera constar de forma clara la
informacioén siguiente:

la identificacién de la persona denunciante

los hechos que la motivan

las fechas, horarios y lugares en que se han producido y cuanta informacién pudiera ser relevante
las personas implicadas y documentacién o prueba que sirva para sustentar los hechos

La Asesoria Confidencial utilizard los procedimientos de investigacién que considere convenientes para la
confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas
implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.

4- Tramite de audiencia al personal implicado

La Asesoria Confidencial debera notificar la presentacion de una denuncia lo mas rapidamente posible a la
persona denunciada. Se pondra en contacto con la persona o personas contra la/s que se ha presentado el
formulario para manifestarle/s, por un lado, la existencia de una queja sobre su conducta que, de ser cierta y
reiterarse o persistir en el tiempo podria llegar a calificarse como acoso y, por otro lado, las consecuencias o
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sanciones disciplinarias que de ello podrian detraerse. Ademas, le/s solicitara un informe escrito sobre los
acontecimientos a los que la denuncia inicial hace referencia.

Debera ademas darle audiencia en presencia o no de la victima (a eleccion de esta Ultima) o, en su caso, de la
persona denunciante (también a eleccién de ésta). Tanto unas como otras podran solicitar la presencia de otra u
otras personas integrantes de los 6rganos de representacién, o si se considera conveniente de otros u otras
trabajadoras a efectos de configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacién de los hechos por parte de la victima, cuando
sea ésta quien realice la denuncia (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la
resolucion del caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.

5- Titularidad de correo electrénico especifico denunciasigualdad@sgise.es.

El cargo que ostentara la titularidad del correo electrénico “denunciasigualdad@sgise.es” donde se reciban las
quejas o denuncias de hostigamiento, acoso sexual y/o por razén de sexo sera la Jefatura de Recursos Humanos,
junto con la persona designada por la Asesoria Confidencial.

8.3.3. CONCLUSION DEL PROCESO. ELABORACION DEL INFORME.

El procedimiento se concluira con un informe en el plazo maximo de 30 dias desde el inicio del expediente,
teniendo que reunirse la Asesoria Confidencial en un plazo de entre 2 a 4 dias desde la presentacion de la queja o
denuncia y teniendo que resolverse la investigacidon y propuesta de solucién, una vez nombrada la persona
instructora de entre los miembros de la Asesoria Confidencial, en un plazo méximo de 7 dias laborales desde el
inicio del expediente. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en tres
dias.

En el plazo maximo de 30 dias laborables contados a partir de la presentacién de la denuncia, la Asesoria
Confidencial, elaborara y aprobara un informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara los hechos,
los testimonios, pruebas recabadas, las conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes observadas. Dicho
informe se trasladarad a la Direccién de la empresa de forma inmediata y a la Comisién de Igualdad, u érgano
equivalente, para que, en su caso, el drgano competente inicie expediente disciplinario. Ademas, se pondra en
conocimiento de la persona denunciante y de la persona denunciada.

El informe de resolucion recogera los antecedentes, los testimonios, los hechos que se consideren probados, las
conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes observadas, proponiendo, en su caso, la adopcién de las
medidas disciplinarias pertinentes o el archivo del expediente. Del andlisis de la informacién recogida podran darse
las posibles situaciones:

1) Archivo del caso, cuando:
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- No se observen responsabilidades de ningun tipo de las personas implicadas en el procedimiento.

- Seaprecie que la denuncia se ha realizado de mala fe, apoyandose en pruebas o testigos falsos, pudiendo
solicitarse la adopcién de las medidas disciplinarias o de cualquiera otro tipo a la persona denunciante.

- Setenga conocimiento de la existencia de hechos sujetos a infraccién disciplinaria por acciones distintas
a las que compete este protocolo. Se solicitara la adopcién de las medidas disciplinarias o de cualquiera
otro tipo que pueda ser de aplicacion.

- Si de la informacion facilitada se concluye la existencia de hechos que hubieren entorpecido de forma
consciente y voluntaria la investigacion, se pondrd de manifiesto en el informe concluyente y se
trasladara el expediente disciplinario por falta distinta de acoso sexual o por razén de sexo al érgano
competente.

2) Confirmacion de la existencia de indicios claros de la situaciéon de acoso sexual o por razén de sexo
denunciada:

- Se propondra la adopcion de las medidas correctoras y/o disciplinarias pertinentes.

- Se propondra junto con el informe concluyente las medidas correctoras y/o preventivas que se
consideren oportunas para que la situacién no vuelva a repetirse, las cuales deberan ser puestas en
conocimiento del Comité de seguridad y salud y del Comité de Igualdad, siendo la Direccién de la empresa
la que en dltima instancia determine la procedencia de su aplicacion.

- Todaresolucién de expediente disciplinario se notificara a los representantes legales de los trabajadores
para su conocimiento.

- Seinformara a las posibles victimas de acoso sexual o por razén de sexo sobre los servicios publicos
disponibles en la Comunitat Valenciana para garantizar su adecuada proteccién y recuperacion.

3) Cuando se detecten indicios racionales de la comisién de una conducta de acoso sexual o por razén de
sexo, tipificados en el Cédigo Penal, la SGISE comunicara los hechos al Ministerio Fiscal. Igualmente podran
adaptarse medidas legales contra los actos realizados en represalia por la presentacién de una denuncia.

A parte de trasladar el informe que pone fin al procedimiento al érgano competente para que inicie, en su caso,
el expediente disciplinario correspondiente, como resultado de la investigacion, cabria proponer medidas
preventivas para que la situacion no vuelva a repetirse, las cuales deberian ser validadas en la Comisién de Igualdad.

Si la Asesoria Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para que la denuncia pueda ser
declarada fundada, la persona denunciante, cuando esta sea la propia victima, no podra ser obligada a trabajar
contra su voluntad con la persona denunciada. La Direccién de la empresa se compromete a facilitar el cambio de
puesto de trabajo, siempre que ello sea posible.

La utilizacién de este procedimiento no impedira en absoluto que la victima pueda recurrir, en el momento que
considere conveniente, a la inspecciéon de trabajo o a la via judicial a través del procedimiento de tutela
correspondiente. Asimismo, en el caso de que existan indicios de delito, la empresa trasladara de inmediato el
conocimiento de esos hechos a las autoridades competentes.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacion realizada y del expediente sancionador, se dard
conocimiento suficiente en el ambito en que la actuacién sancionada fue llevada a cabo, respetando - en todo caso
- el derecho a la intimidad de la/s personas afectadas.
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Se garantizard que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen cualquier
conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La adopcién de medidas que supongan un
tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos sefialados (personas denunciantes, testigos, o coadyuvantes)
seran consideradas nulas.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima o denunciantes del acoso durante el
procedimiento, estas seran, como minimo, restituidas en las condiciones en que se encontraban antes del mismo,
sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que quisieran iniciar a propdsito de esta situacién y de las
consecuencias que de ello se deriven.

No obstante, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como intencionadamente
fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada, serdn
sancionadas de acuerdo con lo dispuesto en el régimen disciplinario establecido en el convenio colectivo de
aplicacion, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.

8.3.4. SEGUIMIENTO DE LOS CASOS

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas en materia de acoso sexual o por razén
de género y de laresolucién de los expedientes con el objetivo de realizar cada afio un informe de seguimiento sobre
la aplicacion del presente Protocolo. Este informe se presentard a la Direccidn, a los 6rganos de representacion legal
de los trabajadores/as, a la Comision de Igualdad y al Comité de seguridad y salud.

9 TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

Los actos y conductas constitutivas de acoso laboral constituyen incumplimientos laborales objeto de sancién
disciplinaria. En todo caso, para la calificacion de las faltas y para la imposicion de sanciones, se estard a lo previsto
en el convenio colectivo de aplicacién.

Algunos ejemplos de actos y conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo son, ademas de las
tipificadas en el apartado “7 DEFINICIONES”, las siguientes:

Ejemplos de acoso sexual
- Un deliberado contacto fisico innecesario.

- Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto, y abusos
verbales deliberados.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras.
- Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo.
- Gestos obscenos.

- Observacion clandestina de personas en lugares reservados.
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- Demandas de favores sexuales.
- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo.
- La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

- Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su integridad e indemnidad
sexual.

- Difusion de videos e imagenes y contenido relacionado con la vida sexual de las personas entre los
empleados/as, ya constituya un caso de ‘revenge porn’ o se trate de la mera difusiéon en redes sociales o de
comunicacion (telegram, whatsapp, etc.).

Ejemplos de acoso por razén de sexo
- Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los valores considerados femeninos o
masculinos, y, en general, comentarios sexistas basados en prejuicios de género.

- Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de la paternidad.

- Conductas hostiles hacia quienes —sean hombres o mujeres- ejerciten derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional.

- Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles socialmente asignados
a su sexo.

- Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.
- Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en funcién de su sexo.

- Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional,
Unicamente por su sexo.

En todo caso, estas enumeraciones de conductas no son exhaustivas, teniendo caracter ejemplificativo y
debiendo apreciar su concurrencia de acuerdo con las circunstancias de cada caso.

Con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones propuestas en el informe
concluyente que, en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aquellas situaciones
en las que:

El abuso de situacion de superioridad jerarquica o que persona que comete el acoso tenga poder de decision
sobre las condiciones de trabajo de la victima o sobre la propia relacion laboral.
La reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los procedimientos
de solucion.

= La persona que comete el acoso es reincidente en la comisién de actos de acoso laboral.
Existan dos o mas victimas.
La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
Cuando el estado psicologico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones médicamente
acreditadas.
Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora hacia la victima,
testigos o Asesoria Confidencial.
El acoso se produzca durante el proceso de selecciéon o promocién del personal.
Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar con
el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacién.
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La situacion de contratacion temporal, interinidad, periodo de prueba, situacién de becario/a o realizacion
de practicas por parte de la victima.

Cuando en aplicacién del procedimiento instaurado en el protocolo y tras la apertura del expediente disciplinario
que desemboque en una sancion distinta a la del despido disciplinario de la persona acosadora, ésta quedara
obligada a asistir a un curso formativo con el contenido que se especifica en el apartado “Sensibilizacion, informacion
y formacién” de este Protocolo.

10 POLITICA DE DIVULGACION

Se considera absolutamente necesario garantizar el conocimiento a todo el personal trabajador propio y
colaborador del presente Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, definiendo
los siguientes instrumentos de divulgacion:

Entrega del protocolo a la incorporacion del personal trabajador en la empresa.

Envio de una Directriz de Bombero Forestal (DBF) al personal trabajador del SBF junto con la entrega de una
copia en formato fisico para custodia en la unidad.

Envio de un ejemplar al correo corporativo del personal de gestién y administracion.

Publicacion del documento en la web corporativa.

Envio de una nota informativa junto con una copia en formato digital a las empresas concurrentes.
Elaboracion en colaboracion con la parte social de un diptico/triptico accesible y claro con la informacién
fundamental a cerca del protocolo y procedimiento.

En los documentos de divulgacién, se hard constar el nombre de los componentes, teléfonos y correos
electrénicos de contacto de la Asesoria Confidencial, que deberan mantenerse actualizada.

En el marco de la coordinacién de actividades empresariales (art. 24 LPRL), se facilitard el protocolo a toda
empresa con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacién de servicio y las personas trabajadoras
auténomas.

Se procurara por todos los medios posibles que tanto la clientela como las entidades proveedoras conozcan la
politica de la empresa en esta materia.

11 SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION

Se garantizara que la politica informativa y formativa de la SGISE en materia de igualdad y de prevencién de
riesgos laborales incluya la formacién adecuada sobre igualdad y prevencién de la violencia en el trabajo, a todos
los niveles (personas trabajadoras, directivas, mandos intermedios, representacion del personal sindical, etc.) y
especifica en materia de prevencién de riesgos laborales.

Quienes formen parte de la Asesoria Confidencial o puedan llegar a hacerlo, asi como la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras quedan obligadas a seguir los cursos formativos que se organicen en relacién con esta
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materia. Asimismo, la empresa promovera acciones formativas para las personas trabajadoras con el fin de lograr
una mayor sensibilizacién de dicho colectivo.

Al menos una vez al afio, se actualizara la formacion en esta materia.

La SGISE colaborara en la difusiéon de campafas de organismos publicos o privados que traten contenidos
dirigidos a la prevencion y actuacion ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

12 EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucién de los expedientes
con el objetivo de realizar cada afio un informe de seguimiento sobre la aplicaciéon del presente protocolo. Este
informe se presentard a la Direcciodn, a los 6rganos de representacién del personal y a los érganos de representacion
en materia de igualdad y de prevencion de riesgos laborales.

La empresa podra realizar evaluaciones periddicas a través de encuestas de clima laboral y entrevistas de
seguimiento.

Los documentos citados a lo largo de este protocolo se mantendran y deberan ser revisados periédicamente. La
Direccién, la Comision de Igualdad y el Comité de Seguridad y Salud podran proponer la revision o aportar propuestas
de modificacion parcial o total del presente protocolo.

La informacién generada y aportada por las actuaciones que sean consecuencia de la aplicacion del presente
protocolo tendra caracter confidencial y sélo podran acceder a la misma, las partes que intervengan directamente
en su tramitacién. Esta informacién estara sujeta al régimen previsto en el articulo 22 de la LPRL, y los articulos 10
y 11 de la LOPD. A estos efectos, esta informacién tendra el mismo tratamiento que la informacion reservada.

Se estableceran relaciones de colaboracion con otros sectores de la Administracion, a fin de compartir
conocimientos en relacién con esta problematica y de ofrecer recursos preventivos.

13 INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la Comunidad Auténoma para
garantizar su adecuada proteccion y recuperacion.

Atendiendo a los requerimientos establecidos en la LOI, el presente protocolo ha sido negociado en la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad entre las personas representantes de la Direccion y la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras. Ha sido aprobado en dicha comision y ratificado en el Comité de Seguridad y
Salud de la SGISE, entrando en vigor tras su registro en el organismo competente y dejando sin efectos, en lo
referente a acoso sexual y por razén de sexo, el “Protocolo de Actuacidn contra el Acoso Laboral, PPAAL 2023.01".

En Paterna, a 10 de mayo de 2023
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Protocolo de prevencion y actuacion frente el acoso sexual o por razén de sexo SGISE

PERSONA SOLICITANTE

PERSONA AFECTADA

TESTIGO

RESPONSABLE DIRECTO

REPRESENTANTE DE LA PLANTILLA

JEFATURA DE ACTUACION/ COORDINACION UHT

OTROS

TIPO DE ACOSO

En su opinién ¢ qué tipo de acoso se esta produciendo?

ACOSO SEXUAL

ACOSO POR RAZON DE SEXO

DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF: SEXO: MUJER

HOMBRE

PUESTO DE TRABAJO:

UNIDAD/CENTRO DE TRABAJO/DEPARTAMENTO:

VINCULACION LABORAL/TIPO DE CONTRATO:

TELEFONO/E-MAIL DE CONTACTO:
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DATOS DE LA PERSONA AFECTADA (en caso de no ser la solicitante)

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF: SEXO: MUJER HOMBRE

PUESTO DE TRABAJO:

UNIDAD/CENTRO DE TRABAJO/DEPARTAMENTO:

VINCULACION LABORAL/TIPO DE CONTRATO:

TELEFONO/E-MAIL DE CONTACTO:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

(Personas implicadas, potencial victima del acoso, desde cuando se produce, fechas y lugares,
incidentes criticos, etc.)

En el caso de que haya testigos, indique sus nombres y apellidos:

Solicito el inicio del protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso por
razén de sexo vigente en la SGISE

Localidad y fecha Firma de la persona interesada
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FORMULARIO DE SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO

SOLICITANTE
O Persona afectada O lefe/a de Actuacion
O Testigo O Delegado/a de Prevencion
O Besponsable directo O Otros

TIPO DE ACOS0

Segun su opinion, iqueé tipo de acoso considera gue se estd produciendo?

O Acoso moral O Acoso discriminatorio

O Acoso sexual ; ; _ _ ;
) O Situaciones de viclencia en el trabajo
O Acoso por razon de sexo

DATOS DE LA PERSOMA SOLICITANTE

Mombre v apellidos:
MIF:

Unidad/oficina/departamento:

Teléfono de contacta:

E-mail de contacto:

DATOS DE LA PERSOMA AFECTADA

(En caso de no ser la solicitante)

Mombre v apellidos:
MIF:
Unidad/oficina/departamento:

Teléfono de contacta:

E-mail de contacto:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS
[Describir brevemente los hechos: personas implicadas y potencial victima del acoso, desde

cuando se vienen produciendo, fechas vy lugares, incidentes criticos...)

DOCUMENTACION ANEXA

O Mo O Si. Cual:

SOLICITO: qgue se inicie el procedimiento de actuacion establecido en el Protocolo de prevencion
¥ actuocion ante el ocoso loboral vigente en la 5GISE

Firma del/ de la solicitante:

{Lugar, fecha y firma)
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ESQUEMA DE LAS ACTUACIONES DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO

Presentacion de queja o denuncia

Activacion del
protocolo deacoso

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias

Resolucio del expediente
acoso

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias
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PROCEDIMIENTO INFORMAL PARA LA TRAMITACION DE DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO (PLAZOS MAXIMOS)

Puede presentar reclamacion o denuncia tanto la victima como sus representantes legales
o cualquier persona con conocimiento del acoso.

Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la Asesoria Confidencial
Plazo maximo 2 a 4 dias

Nombramiento de la persona Instructora
(sera con quien trate la victima si asi lo desea)

Investigacion del caso
Plazo maximo: 7/10 dias laborables desde el inicio del
expediente

Informe de Conclusiones
Plazo maximo: 20 dias
desde el inicio de expediente.

FIN DEL ACOSO INICIO DEL
PROCEDIMIENTO

FORMAL
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PROCEDIMIENTO FORMAL pARA LA TRAMITACION DE DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL O POR

RAZON DE SEXO (PLAZOS MAXIMOS)
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Puede presentar reclamacion o denuncia tanto la victima como sus representantes legales
o cualquier persona con conocimiento del acoso. POR ESCRITO

Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la Asesoria Confidencial
Plazo maximo 2 a 4 dias

Nombramiento de la persona Instructora
(sera con quien trate la victima si asi lo desea)

Investigacion del caso
Plazo maximo: 10/13 dias laborables desde el inicio del
expediente

Adopcién de las
medidas correctoras y/o
apertura expediente
disciplinario (si las
hubiera)

Informe de Conclusiones
Plazo maximo: 30 dias

FIN DEL
PROCEDIMIENTO
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Se propone, a modo de ejemplo, un modelo de compromiso de confidencialidad para las personas que conformen
la Asesoria Confidencial y de todas aquellas que deban intervenir en el procedimiento formal o informal de
tramitacion de denuncias, que debera ser actualizado y ampliado segun la legislacién vigente en cada momento.

Anexo Nombramiento miembro de la Asesoria Confidencial

En a de de 20__

Por medio de la presente, se comunica el acuerdo que se adjunta a D/Dfa
(en adelante, el Trabajador/a) con D.N.I._ , e le nombra persona miembro
de la Comisién Instructora del Expediente Informativo a incoar.

La informacion de la que el/la Trabajador/a adquiera conocimiento con motivo de su nombramiento como
miembro de la Asesoria Confidencial, y en el seno de la misma, es absolutamente confidencial, debido a que se
refiere a datos sensibles, por lo que se le exige absoluto sigilo, quedando completamente prohibida la revelacién de
su contenido a cualquier persona.

Por ello, el/la Trabajador/a se abstendra de revelar o suministrar a ninguna persona fisica o juridica ajena, ya sea
directa o indirectamente, toda aquella informacién de la Compafiia, sus respectivos trabajadores, profesionales y
organos de administracion, de sus clientes, proveedores o terceras personas fisicas o juridicas relacionadas con los
mismos, de la que pueda tener conocimiento por razén de su nombramiento como persona miembro de la Asesoria
Confidencial.

El compromiso de mantener en secreto la informacion referida es geografica y temporalmente ilimitado,
abarcando todo el mundo y no solamente el periodo en que el/la Trabajador/a permanezca vinculado/a la empresa
sino también con posterioridad, una vez que finalice por

cualquier motivo la relacién laboral.

Enterado/a del contenido de cuanto antecede, ACEPTA el cargo de miembro de la Comision Instructora y promete
desempefiar correctamente las obligaciones del mismo, firmando conmigo en prueba de todo ello, a continuacién,
en el lugar y fecha indicados.

Firmado Firmado

Jefatura de Servicio RRHH El/La trabajador/a
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