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1.- Declaracion de principios

Fundacién DFA, desde su creacion en 1976 vy las restantes entidades que componen el gru-
po, tienen como principal fin, la promocion de las personas con discapacidad para lograr su
plena integracion social y laboral y la defensa de sus derechos, considerando la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, un pilar basico y estratégico en la gestion de los
distintos centros que la componen. La experiencia adquirida en estos afios ha demostrado,
que a pesar de los avances conseguidos, resulta necesario seguir impulsando la integracién
socio-laboral de las personas con discapacidad en la organizacién, asi como garantizar y
mantener entornos laborales libres de acoso sexual y por razén de sexo, donde se respete
la dignidad de la persona y se facilite el desarrollo de las mismas.

Por ello, las partes firmantes del presente protocolo, la Direccidén y la representacién legal
de los trabajadores/as manifiestan su rechazo rotundo ante este tipo de comportamientos,
guedando expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta naturaleza, asi
como comprometiéndose a la aplicacion de las medidas y actuaciones que se establecen
en el presente protocolo.

1. El acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso psicoldgico son conductas,
que atentan contra la dignidad de las personas y constituyen una forma de discrimi-
nacién, asociadas al entorno laboral y que repercuten sobre la salud de las personas
trabajadoras.

2. Mediante el presente documento se pretende el establecimiento de medidas pre-
ventivas y de sensibilizacion que favorezcan actitudes positivas hacia la igualdad
entre mujeres y hombres, asi como la provision de mecanismos de investigacion e
intervencion ante posibles casos de acoso sexual o por razon de sexo en el trabajo
o psicoldgico.

3. Todos los trabajadores y las trabajadoras tienen:
e El derecho a recibir un trato cortes, respetuoso y digno.
e El derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

e El derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual
y frente al acoso por razén de origen racial o étnico o convicciones, discapacidad,
edad u orientacién sexual.

e El derecho a no ser discriminados/as directa o indirectamente por razén de sexo.

e El derecho a su integridad fisica y moral y a una adecuada politica de seguridad
y salud.

4. Corresponsabilidad. Todos/as los trabajadores y las trabajadoras tienen derecho
y la obligaciéon de relacionarse entre si con un trato cortes, respetuoso y digno.



Asimismo, es responsabilidad de todas las personas que forman parte de la orga-
nizacién con independencia de su puesto y categoria profesional, el adoptar ac-
titudes y comportamientos que eviten cualquier situacion de acoso, denunciando
al mismo tiempo, cualquier situacion de esta naturaleza que pueda producirse.
Destacar de manera especial, el papel que las personas con puestos directivos o con
equipos a su cargo, deben de tener a la hora de garantizar, con los medios a su al-
cance, que no se produzcan situaciones de acoso en cualquiera de sus modalidades.



2.- Capitulo I. Ambito de aplicacion

Articulo 1. Ambito territorial

El presente protocolo sera de aplicacién en todo el territorio nacional a los centros de tra-
bajo de Fundacion DFA y a todas las actividades que se desarrollen en los mismos.

Igualmente su contenido obligara a todos los centros especiales de empleo, las empresas,
las instituciones o entidades que tengan por objeto la atencién e integracién de personas
con discapacidad que estén adheridos al Convenio Colectivo de Fundacion DFA y sus tra-
bajadores/as comprendidos dentro de sus ambitos funcional, personal y territorial durante
su periodo de vigencia.

Articulo 2. Ambito funcional
El presente protocolo sera de aplicacion en:

e Todos los centros de trabajo de Fundacion DFA y a todas las actividades que se de-
sarrollen en los mismos.

e Todos los centros de trabajo de los Centros Especiales de Empleo y de empresas
participadas y/o gestionadas por Fundacion DFA que estén adheridos al Convenio
Colectivo de Fundacién DFA y para todas las actividades que se desarrollen en los
mismos.

e Todos los centros de trabajo de las instituciones o entidades que tengan por objeto
la atencién e integracion de personas con discapacidad que estén integradas y/o
gestionadas por Fundacién DFA que estén adheridos al Convenio Colectivo de Fun-
dacién DFA y para todas las actividades que se desarrollen en los mismos.

e Y en aquellos otros que durante la vigencia del presente protocolo puedan cons-
tituirse en todo el territorio nacional y que se adhieran al Convenio Colectivo de
Fundacién DFA.

Sera de aplicacion tanto en el lugar de trabajo como en todas aquellas actividades, reunio-
nes, eventos, jornadas u actos sociales relacionados con el trabajo, de cualquier natura-
leza, que acontezcan en el desarrollo de la actividad laboral, con independencia de que se
produzcan dentro de las instalaciones o fuera de ellas.

Articulo 3. Ambito personal

El contenido del presente documento debera observarse por la totalidad del personal inclui-
do en los ambitos territorial y funcional.



Articulo 4. Ambito temporal

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, cuyas disposiciones en-
traran en vigor a partir del 1 de noviembre de 2013, y su vigencia se mantendra hasta la
vigencia del Convenio Colectivo de Fundacion DFA.

Pasando a formar parte integrante del Plan de Igualdad una vez se proceda a su negocia-
cion y aprobacion.



3.- Capitulo II. Objetivos

Articulo 5. Objetivos

Con el presente documento, los objetivos principales son:

Garantizar un ambiente de trabajo digno, igualitario y no discriminatorio a todas las
personas empleadas en la organizacion.

Facilitar que todas las personas que conforman Grupo DFA, puedan identificar aque-
llas conductas que pueden ser consideradas constitutivas de acoso sexual, acoso por
razén de sexo o trato discriminatorio, mediante la realizaciéon de aquellas acciones
de sensibilizacion y prevencion necesarias para tal fin.

Proporcionar un marco de actuacién interno para la investigacion e intervencién,
garantizar la seguridad de las personas afectadas y en su caso, la aplicacién de los
procedimientos sancionadores y/o medidas correctoras oportunas.

Negociar y aprobar un unico protocolo de prevencién y actuaciéon ante situaciones
de acoso sexual y acoso por razon de sexo para todas las entidades que componen
el Grupo, haciendo efectivo el compromiso adquirido en el articulo 76 del IV Conve-
nio Colectivo Interprovincial de Fundacion DFA.



4.- Capitulo III. Definicion de conductas y formas de
manifestacion

Articulo 6. Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, de conformidad con lo establecido en
el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres.

Formas de manifestacion:

Acoso con condicionamiento de derecho, cuando lo que se produce es propiamente
un chantaje sexual (esto a cambio de eso). A través de él, se fuerza a una persona
a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales o perder o ver perjudicados
ciertos derechos o condiciones del trabajo. Se trata de un abuso de autoridad por lo
que solo puede ser realizado por quien tenga poder para proporcionar o retirar un
derecho laboral. Este tipo de acoso consiste en situaciones donde la negativa de una
persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza explicita o implicitamente
como una base para una decisién que pueda afectar al acceso de la persona a la for-
macion profesional, al empleo, a la promocion, al salario o a cualquier otra decision
sobre su trabajo.

Acoso sexual ambiental: comportamiento/s o actitud/es de naturaleza sexual de
cualquier clase que produce un entorno de trabajo negativo para la persona traba-
jadora, creando un ambiente ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

El acoso no supone un comportamiento Unico, sino que incluye una variedad de situacio-
nes, entre las que se encuentran:

Bromas y comentarios sobre la apariencia o condicion sexual de la trabajadora o el
trabajador.

El uso de imagenes, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito.

Las comunicaciones (llamadas telefénicas, cartas, correos electronicos, etc.) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

Las invitaciones persistentes para participar en actividades sociales, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que no son deseadas.

Las invitaciones o peticiones de favores sexuales, cuando éstas estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de



trabajo o la conservacion del puesto de trabajo.

e |os comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabaja-
dora por su condicién sexual.

® |a observacidn clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios,
vestuarios, etc.

Articulo 7. Acoso por razon de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo, de conformidad con lo establecido en el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007 de
22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Se trata de cualquier acciéon u omision relacionada con el género, es decir, con el conjun-
to de estereotipos culturales y sociales asociados al sexo de las personas y, en especial,
relacionada con las situaciones de embarazo, maternidad o de asuncidon de otras cargas
familiares, que tenga como finalidad o consecuencia atentar contra la dignidad de la per-
sona, sea mujer u hombre, a través de la creacion de un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

Para que exista acoso, por razon de género en el trabajo, se tienen que dar los siguientes
requisitos:

® Que se produzcan en el ambito de la organizacién o direccidon de una empresa, o
como consecuencia de una relacién de trabajo.

e Que el trato degradante tenga su fundamento en la pura y simple constatacion del
sexo de la persona perjudicada.

e Que dicho comportamiento revista de suficiente gravedad, en funcidn de su intensi-
dad, reiteracién, o efectos sobre la salud de la trabajadora o trabajador.

Entre otros comportamientos, pueden constituir tales conductas acosadoras:

El trato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y maternidad.

El trato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo.
e El trato desigual basado en la transexualidad.

® |a exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuan-
do dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

e Cualquier trato desfavorable o adverso por razén del sexo de la persona afectada.



Articulo 8. Acoso psicolégico

Exposicidon 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 actuan frente aquella/s
desde una posicién de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el
marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud.

Las acciones de violencia psicoldgica en el trabajo que tienen potencial para afectar la sa-
lud del trabajador pueden consistir en:

® Ataques a la victima con medidas organizativas
e Ataques a las relaciones sociales de la victima
e Ataques a la vida privada de la victima

® Amenazas de violencia fisica

e Ataques a las actitudes de la victima

e Agresiones verbales

e Rumores

Articulo 9. Trato discriminatorio.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el articulo 7.3 de
la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, como actos discrimi-
natorios, siendo los mismos objeto de prohibicion expresa.



5.- Capitulo IV. Medidas preventivas

Articulo 10. Medidas preventivas

Objetivos:

Sensibilizar a la plantilla en el valor de la igualdad entre mujeres y hombres como
eje para el desarrollo social, asi como facilitar informacion respecto a la definicion,
deteccién y formas de manifestacion de los diferentes tipos o conductas constituti-
vas de acoso, asi como de las sanciones que acarrea.

Prevenir, desalentar y evitar cualquier tipo de comportamiento de esta indole.

Con la finalidad de alcanzar dichos objetivos, se acuerda llevar a cabo las siguientes ac-
tuaciones:

Elaboracion de un decalogo de conducta o cddigo de buenas practicas.

Con posterioridad a la aprobaciéon del presente protocolo, se elaborara por el per-
sonal técnico que designe al efecto, un decadlogo de conducta o cddigo de buenas
practicas. Decalogo que se facilitard a cada persona de nueva incorporacion junto
con el manual de acogida, informandose de su contenido. Asimismo se hara llegar
a todas las personas empleadas en la organizacion a través de los medios que se
estimen mas pertinentes para su difusion.

Acciones de sensibilizacion.

Se llevaran a cabo acciones de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folle-
tos, material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo
hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

Formacion.

Se facilitara formacion especifica sobre todos los aspectos relacionados con el am-
bito de actuacion del presente protocolo a las personas encargadas de la instruccion
del procedimiento, asi como a aquellos servicios o departamentos especialmente
implicados en la aplicacion y ejecucién del mismo.

Informacion y difusion protocolo.

Se informara al conjunto de la plantilla de la aprobacién de este Protocolo y de su
contenido, a través de los diversos medios que se acuerden al efecto.

Evaluacién y seguimiento periddico del funcionamiento e implantaciéon del protocolo.

La Comision de Igualdad del Grupo DFA, se encargara de velar por el efectivo cum-
plimiento del presente protocolo, asi como de cualesquiera otras que se pudieran
derivar de la naturaleza de sus funciones.



6.- Capitulo V. Procedimiento de intervencion/actuacion

Articulo 11. Principios rectores

Todas las actuaciones llevadas a cabo se regiran por los siguientes principios y garantias:

Proteccion del derecho a la intimidad.

Por parte de la organizacién, se protegera especialmente al empleado/a o emplea-
dos/as que sean victimas de dichas situaciones, adoptandose cuando sea preciso,
las medidas cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccién, sin perjuicio
de no vulnerar la presunciéon de inocencia del presunto/a acosador/a.

Confidencialidad y sigilo profesional.

Se garantizara la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los hechos investiga-
dos, como con respecto a los datos o documentos aportados y analizados en la mis-
ma, asi como con respecto a las partes implicadas y testigos que pudiesen declarar.

Objetividad, imparcialidad y analisis exhaustivo de los hechos.

Se estableceran en todo caso las garantias precisas para velar por la objetividad,
seriedad y rigor en la investigacion de los hechos y en la adopcién de las medidas o
resoluciones parciales o definitivas pertinentes.

Prioridad y tramitacion urgente (celeridad).

Se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un
comportamiento inadecuado.

Indemnidad frente a represalias/prohibicion de trato adverso.

Garantizando que no se producira trato adverso o efecto negativo ni menoscabo
alguno de indole laboral en una persona como consecuencia de la presentacion por
su parte de denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la si-
tuacion de acoso y a iniciar el presente procedimiento sin perjuicio de las medidas
disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente
falsas.

Accesibilidad y garantia de actuacion.

Se garantizara la accesibilidad de todos los recursos y medios necesarios puestos
a disposicién a lo largo del procedimiento, sin que la discapacidad de las personas
afectadas pueda suponer una merma en el ejercicio de los mismos asi como garan-
tia de actuacién, salvo aquellos supuestos en los que pueda apreciarse mala fe o
falsedad evidente con respecto a los hechos denunciados.

Prohibicion expresa de represalias.

Se garantizara que en el ambito de la organizacién no se produzcan represalias



contra las personas que denuncien o sean denunciadas, ni tampoco contra las que
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones de acoso sexual, acoso por
razén de sexo y acoso psicologico.

® Denuncias dolosas.

Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como intencionadamen-
te deshonestas o dolosas, podran ser susceptibles de actuaciones disciplinarias, sin
perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudieran corresponder.

Articulo 12. Procedimiento previo

Cualquier persona que considere esta siendo objeto de acoso, intentara indicar inmediata-
mente al infractor/a que su conducta es ofensiva y que debe desistir de la misma.

Si dicha comunicacién directa resulta ineficaz, la persona afectada podra ponerlo en cono-
cimiento de la persona responsable del departamento, servicio o centro, de los/as repre-
sentantes legales de los/as trabajadores/as o, en su caso, en el Departamento de Recur-
sos Humanos, para tratar de resolver el problema con una actuacion mediadora entre las
partes.

Este procedimiento o recurso informal podra ser utilizado con caracter previo al inicio del
procedimiento formal, no teniendo caracter obligatorio para iniciar el procedimiento formal.

Articulo 13. Procedimiento formal

Cuando el procedimiento previo no dé resultado, resulte inapropiado para resolver el pro-
blema atendiendo a la gravedad de los hechos o en su caso, por solicitud directa de la
persona afectada, se recurrira al procedimiento formal.

132 Fase: Iniciacion del procedimiento

El procedimiento se pondra poner en marcha por medio de denuncia verbal o por escrito,
si bien en caso de ser verbal tendrd que ratificarse por escrito.

En dicha denuncia debera hacerse constar los siguientes aspectos:
e Identificacion de la persona/s presuntamente acosadora/s.
e Identificacion de la persona presuntamente acosada.
e Vinculacién laboral entre las partes.

e Y descripciéon detallada de los hechos que dan lugar a la denuncia lo mas precisa
posible, asi como de los/as posibles testigos o pruebas u otras circunstancias rele-
vantes.

La denuncia podra ser formulada directamente por la persona presuntamente acosada, por
el personal supervisor, responsables, representantes legales de los/as trabajadores/as o en



su caso, por los compafieros/as de trabajo conocedores/as de dicha situacion.

No se tramitaran a través del contenido presente en el siguiente protocolo, las denuncias
andénimas o las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

De la recepcion de la denuncia se encargara la persona responsable del Departamento de
Recursos Humanos, siendo la misma o persona en quien delegue, la persona encargada
de instruir el procedimiento y de velar porque éste se lleve a cabo con todas las garantias
necesarias para ambas partes.

Asimismo, se creara una Comision de investigacion formada por el/la técnico de prevencion
de riesgos laborales y una persona del departamento de recursos humanos. En el supuesto
que estuviera involucrada alguna de las personas anteriormente citadas, el procedimiento
se externalizara.

De las citadas actuaciones se dara traslado a la Direccidon o en su caso, a la Subdireccién
del area pertinente, debiendo iniciarse como maximo en el plazo de cinco dias laborables
desde la recepcidon de la denuncia la apertura de un expediente en el que se haga constar
el desarrollo de todas las actuaciones que se lleven a cabo a lo largo del procedimiento.

Para la determinacién de la iniciacion o no del procedimiento se valorara la seriedad, la
naturaleza de los hechos, entre otras cuestiones.

22 Fase: Investigacion

Esta fase estara encaminada a comprobar y/o averiguar los hechos y no durara mas de 15
dias laborables contados a partir del siguiente a la recepcién de la denuncia, salvo que la
investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por el tiempo necesario.

Se analizara la verosimilitud y/o gravedad de los hechos denunciados y, en el supuesto de
que se entienda que los mismos pueden ser constitutivos de acoso en algun grado, se con-
vocara a la/s persona/s denunciante/s para una entrevista privada o las que asi se estimen
convenientes, en las que se prestara declaracion sobre los hechos denunciados.

e Comunicacion de inicio de procedimiento.

La persona encargada de la instruccion del procedimiento, comunicara la iniciacion
del procedimiento, los hechos objeto de denuncia, la persona denunciada y perso-
na/s denunciante/s.

® Audiencia a las personas interesadas.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de
los/as testigos y actuantes tendra caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite
de audiencia incluird, como minimo, una entrevista privada con la persona presun-
tamente acosadora en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra él o
contra ella se hayan vertido.

De todas las sesiones de la instruccion se levantara acta del desarrollo de la reunidn



y de las alegaciones formuladas, siendo firmada en el acto por todas las personas
presentes (instructor/a, denunciantes, denunciados/as, testigos y/o comparecien-
tes).

® Medidas cautelares.

Durante la tramitacién del procedimiento a propuesta de la persona instructora del
procedimiento previa consulta a la Direccidon, si lo creyera oportuno, tomaran las
medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de
acoso, procurando que dichas medidas no supongan perjuicio en las condiciones
laborales de las personas implicadas, ni en la Organizacion.

Medidas, entre las que podra figurar la separacion de la persona denunciada y de
la persona denunciante, atendiendo a la gravedad de los hechos descritos por la
persona denunciante y garantizando simultdneamente el ejercicio del derecho a la
defensa del trabajador/a denunciado/a.

32 Fase: Resolucion del procedimiento

Finalizada la instruccidn, en el plazo de 10 dias laborables, la persona instructora remitira
informe en el cual se dejara constancia de la persona denunciante, de la persona denuncia-
da, de la representacion legal interviniente, posibles testigos, hechos denunciados, reali-
zando una valoracion de los mismos, desarrollo del procedimiento, conclusiones y finalizara
con la resolucién del mismo, resolviendo lo siguiente:

e Sobreseimiento. En el caso de que se considere que los hechos no han resultado
suficientemente acreditados o probados.

® Procedimiento disciplinario. Si quedara acreditada la veracidad de los hechos des-
critos, se incoara procedimiento sancionador contra la persona acosadora y aquellas
otras medidas correctoras que se valoraren necesarias.

e Adopcién de medidas de mejora.

Correspondera a la Direccion del area junto con la Direccidon del Departamento de Recursos
Humanos la imposicién, en su caso, de las medidas disciplinarias pertinentes.

La resolucion adoptada serd comunicada a la persona denunciante y a la persona denun-
ciada.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancion, en el caso de que se estime
conveniente, se podra acordar que las partes en conflicto no convivan en el mismo depar-
tamento o centro de trabajo, teniendo la persona acosada derecho de eleccién preferente
a permanecer en su puesto o solicitar su traslado, que sera tramitado con caracter priori-
tario, sin que, en ningln caso, suponga para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo y siempre que sea posible.

Desde el inicio del expediente a su finalizacidén no transcurrirdn mas de cuarenta dias, salvo
circunstancias especiales que aconsejen la ampliacion de este plazo.



7.- Capitulo VI. Régimen disciplinario y sancionador

Articulo 14. Régimen disciplinario y sancionador

La constatacidon de la existencia de cualquiera de las conductas constitutivas de acoso,
tendra la consideracién de falta muy grave (articulo 89 bb), dando lugar a la imposicién
de una sanciéon de conformidad en el articulo 90 b) del IV Convenio Colectivo Interpro-

vincial de Fundacién DFA.

Para la determinacién de la graduacién de la sancién propuesta se tendran en cuenta

las siguientes cuestiones:
e Gravedad de los hechos.
e Reincidencia.

e La posicion dominante de la persona agresora, tanto por su posicion jerarquica
como por su posible poder decisorio, sobre la relacién laboral de la victima o su

promocion.
¢ Intencionalidad.

e Y otras circunstancias de los hechos constitutivos de acoso.

Articulo 15. Falsas denuncias

Todos los trabajadores y las trabajadoras tienen derecho a la presuncién de inocen-
cia, asi como, al honor y a su imagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias o
carentes de fundamento alguno destinadas a causar un dafio a otro/a empleado/a. En
caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso,
y sin perjuicio de la actuacidon que pueda adoptar la persona afectada frente al falso
denunciante, desde la Direccién se tomaran igualmente las medidas disciplinarias que

correspondan.



8.- Capitulo VII. Medidas complementarias

Articulo 16. Medidas complementarias

Con el objetivo de prestar la mejor atencion posible a la/s victima/s la/s persona/s en-

cargada/s de la instruccién del procedimiento, informara y pondra a su disposicion, los

siguientes servicios y/o recursos internos:

Asesoramiento social.

Desde el Centro de Apoyo Social (CAS) se prestara orientacion e informacién en

los casos que asi se demande por parte de la victima.
Asistencia psicoldgica.

Se ofrecera asistencia psicoldgica para la victima, si asi fuese demandado por la

victima.
Asesoramiento juridico.

A demanda de la victima recibira el asesoramiento juridico necesario, en el caso
de que solicite informacidén sobre cualesquiera otras acciones que pudiera inter-
poner ante instancias externas a la entidad, administrativas y/o judiciales, para
exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su

caso, pudiesen corresponder.

La derivacion y seguimiento de las actuaciones anteriores, se realizaran en coor-

dinacion con la persona encargada de instruir el procedimiento.
Seguimiento.

La persona instructora del procedimiento llevara a cabo el seguimiento de los
casos investigados a los efectos de verificar la correccién de las circunstancias
que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales situaciones, asi como
de supervisar la evolucién del trabajador/a afectado/a, tanto en lo que se refiere
a los danos sobre su salud como a la adecuacidon de las medidas organizativas
correctoras, asi como la supervision de la aplicacién de las medidas disciplina-
rias impuestas. Dicho seguimiento se llevara a cabo a los 3 meses siguientes de

finaliza el proceso.



9.- Capitulo VIII. Sistemas de comunicacion y difusion

Articulo 17. Sistemas de comunicacion y difusion

Las partes firmantes se comprometen a difundir el presente protocolo de actuacién en-
tre los/as trabajadores/as y representacion legal de la plantilla para su conocimiento,

aspecto esencial y que forma parte asimismo de las actuaciones preventivas a realizar.
Se potenciara la comunicacion y difusidn interna a través de los siguientes medios:

e Portal del Empleado/zona privada en la pagina Web de la fundacidn.

e Manual de acogida.

e Tablén de anuncios en los centros.

e Comunicado a los/as responsables de cada uno de los centros o servicios.

e Revista El Puente.

e Entrega del documento junto con el manual de acogida al personal de nueva incor-

poracion.

e Otros medios que se consideren de interés.



10.-

Capitulo IX. Normativa aplicable

Normativa internacional

Declaracion Universal Derechos Humanos

Normativa espaiiola

Constitucién Espafiola.

Estatuto de los Trabajadores.

Ley de Procedimiento Laboral.

Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

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

hombres.

Real Decreto Legislativo, 5/2000, de 4 de agosto por el que se aprueba el Texto

Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Cadigo Penal.

Cédigo civil

Criterio Técnico de la Inspeccidén de Trabajo N°/69/2009 sobre actuaciones de la

Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el

trabajo.

Normativa comunitaria

Directiva 2006/54/CE5 del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la apli-
cacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de

empleo y ocupacion.

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE del Par-

lamento Europeo y del Consejo de 2002.
Resolucién del Parlamento Europeo 2001 de 20 de septiembre.

Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacion de



la Recomendaciéon en la cual se incluye un “Cdédigo de Conducta” encaminado a

combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Recomendacién del Consejo CEE de noviembre de 1991 relativa a la proteccion
de la dignidad de hombres y mujeres en el trabajo y el Cédigo de Conducta sobre

medidas para combatir el acoso sexual.



11.- Disposicion final

Todas las partes firmantes del presente Protocolo, manifiestan que la regulacion y el
procedimiento en él establecidos, no obstan a que, en todo momento, se puedan pro-
mover y tramitar cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la entidad, ad-
ministrativas y/o judiciales, para exigir las responsabilidades administrativas, sociales,

civiles o penales que en su caso, correspondan.

Este Protocolo podra ser modificado conforme a normas legales o convencionales que

le pudieran afectar.



PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION CONTRA EL ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO PSICOLOGICO
FUNDACION DFA

12.- Anhexos

Quedan incorporados al presente protocolo el siguiente anexo:

e Anexo I: Formulario de denuncia
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FORMULARIO DE DENUNCIA
ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON
DE SEXO Y ACOSO MORAL

Fecha:
PERSONA AFECTADA
Apellidos: Nombre:
Centro de trabajo:
EN SU CASO, PERSONA DENUNCIANTE (NO VfCTIMA)
Apellidos: Nombre:
Centro de trabajo:
PERSONA DENUNCIADA
Apellidos: Nombre:

Centro de trabajo:

RELACION LABORAL VICTIMA- PERSONA DENUNCIADA

Relacion Laboral:




DESCRIPCION DE LOS HECHOS OBJETO DE DENUNCIA

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

INSTRUCCIONES BASICAS

1. A los efectos de proceder a la apertura de un proceso de investigacién de los hechos objetos de denuncia, deberan cumpli-
mentarse todos los campos del presente formulario de denuncia.

2. En el supuesto de que existan varias personas denunciantes, se debera cumplimentar un formulario de denuncia por cada
una de las personas afectadas.

3. En el caso, de que se puedan aportar pruebas documentales o testigos, es importante sefialarlo en el apartado relativo a la
descripcion de los hechos.

4. La cumplimentacion de la presente denuncia, podra sustituirse por una declaracion verbal de la persona afectada, que
debera ser ratificada posteriormente por escrito. La toma de declaracién sera efectuada, por la persona encargada de la
instruccién del expediente, o persona en quien delegue.
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