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0. INTRODUCCION

Todas las empresas y entidades tienen la obligaciéon legal de proteger la seguridad y salud de
todo su personal. Debemos partir del hecho de que uno de los principales activos de cualquier
organizacion es su personal, y por tanto es imprescindible garantizar sus derechos en todos los
ambitos. Esta obligacidon legal viene recogida en la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos
Laborales, sus modificaciones posteriores, y en el desarrollo reglamentario de ésta.

Uno de los ambitos en el que es necesaria esta proteccion, es el relativo a los aspectos
psicosociales. Los riesgos psicosociales, o también llamados organizacionales, son [os que surgen
como consecuencia de una relacién nociva entre la organizacion del trabajo y el individuo. Los
problemas que se pueden generar en esta relacién pueden ser, entre otros: errores humanos
{malentendidos, equivocaciones, incumplimiento de normas internas,...), estrés laboral (falta de
ajuste entre el trabajador y las exigencias o demandas de su trabajo} y violencia en el trabajo
(actos de estrés laboral que suponen ademads una agresién o amenaza fisica o psicoldgica).

En cualquier organizacion, la existencia de conflictos es algo esperable, bien por motivos de
organizacion del trabajo, o bien por problemas interpersonales.

Si bien gran parte de estos conflictos se resuelven de forma mas o menos satisfactoria, es posible
que alguno de ellos se haga cronico pudiéndose generar situaciones de acoso.

Para las victimas de acoso laboral las consecuencias son muy significativas: los sintomas fisicos,
mentales, y psicosomdaticos estan bien claros (estrés depresion, falta de autoestima,
sentimientos de culpabilidad, fobias, trastornos del suefio, problemas digestivos,
musculoesqueléticos...).

Pero no sélo afecta a la persona. El acoso laboral tiene consecuencias nefastas para la
organizacidn, pues afecta a la eficacia de la entidad, por el absentismo que implica, por la
reduccion de la productividad debido a la confusiéon mental y la falta de concentracion.

La violencia sea cual sea su causa, afecta negativamente al trabajo. La ansiedad que produce
hace que las personas que la sufren sean menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos
€asos su puesto y no se atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprensidn,
provocando un menor rendimiento y motivacion. Estas situaciones favorecen la frustracion, el
absentismo y la menor productividad.

La impunidad del acoso por razén de género en el trabajo atenta al derecho a la seguridad y
salud en el ambiente laboral, e impide el logro de la igualdad.

El objeto de este documento es poner en practica politicas de prevencién eficaces, para intentar
evitar estas situaciones, definir procedimientos adecuados para solucionar el problema y tratar
de evitar que se repitan este tipo de situaciones, caso que se produzcan.
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

CONSELL ESPORTIU L’'HOSPITALET a través de su Administrador/ Direccion General y tras haber
sido consensuada con todos los trabajadores, establece la siguiente Declaracién de Principios:

o Toda persona tiene derecho a realizar su actividad laboral libre de todo tipo de acoso,
asi como de cualquier discriminaciéon prohibida en el ordenamiento juridico, con
especial atencién, al acoso producido por razén de discapacidad, sexo, orientacion
sexual, religién, edad, raza u origen étnico. En definitiva, debe recibir un trato correcto,
respetuoso y digno, que respete su intimidad y su integridad fisica y moral.

o Todo el personal de la empresa tiene derecho a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, y bajo la consideracién de que todas las modalidades de
acoso en el trabajo constituyen un riesgo psicosocial, la empresa dentro de sus
obligaciones preventivas debe contribuir a identificarlos y eliminarlos.

o Considerando el acoso y la violencia como riesgo emergente en el dmbito laboral, la
empresa se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para
prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de
conductas.

o Laempresa velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias de caracter organizativo, para prevenir
la aparicidn de conductas de acoso y violencia por razén de género en relacién con el
personal que presta sus servicios en la misma.

o  Con objeto de hacer posible la actuacién ante cualquier tipo de conducta que pueda ser
calificada como acoso, se desarrolla un protocolo de prevencidn y solucidn de conflictos
en materia de acoso y violencia, en el que se salvaguardaran los derechos de los
afectados en el necesario contexto de prudencia y confidencialidad.

o Toda persona que se considere objeto de conductas de acoso y/o violencia tiene
derecho, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que le correspondan,
a plantear una queja que sea dilucidada mediante este procedimiento previsto al efecto,
con participacidn de los representantes de los trabajadores y de la propia empresa.

o La empresa reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas
que ayuden a prevenir conductas de acoso y violencia y permitan garantizar un entorno
de trabajo saludable, libre de este tipo de conductas.

La empresa se compromete a preservar la dignidad de todas las personas que prestan en ella
sus servicios, a adoptar medidas adecuadas y eficaces para prevenir, detectar y controlar
conductas que pueden ser constitutivas de acoso en el trabajo y violencia por razén de género
en el trabajo y a garantizar que estas medidas son conocidas suficientemente por todo el
personal.

Este Protocolo prevé las dos dimensiones estratégicas fundamentales para conseguirlo: la
prevencion y la actuacion frente a situaciones de acoso.

Para su implementacidn, es necesaria la implicacién de todas las personas, de manera colectiva
e individual, y cada una desde la responsabilidad y papel que ocupa, y que se desarrolla en el
epigrafe “Derechos y Obligaciones” del presente documento.
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2. OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION.
Los objetivos del presente Protocolo son:

1. Informar, formar y sensibilizar a todo el personal ante posibles conflictos, situaciones de
acoso (psicoldgico, sexual, por razén de sexo, por razones ideoldgicas y/o pertenencia a
organizaciones politicas o sindicales), discriminacidn ilicita y otras conductas inapropiadas
en el entorno de trabajo.

2. Disponer del procedimiento de intervencidn y de acompafiamiento con el fin de atender
y resolver estas situaciones con la maxima celeridad y dentro de los plazos que establece
el Protocolo.

3. Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten mutuamente su
integridad y dignidad.

4. Establecer las medidas preventivas necesarias con el fin de evitar que se produzcan
situaciones de acoso.

5. Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas afectadas.

Este Protocolo se aplica a todas las situaciones derivadas de cualquier actividad que tenga lugar
en el entorno laboral de la empresa.

Es de aplicacion a todas las personas trabajadoras de CONSELL ESPORTIU L’HOSPITALET y abarca
la proteccién ante conductas de acoso producidas durante o a causa del desarrollo de la
actividad laboral entre empleados/as y /o personas externas independientemente del vinculo
gue tengan con la empresa.

También se aplica por tanto a cualquier persona que, aunque bajo la dependencia de un tercero,
lleve a cabo actividades o preste servicios en CONSELL ESPORTIU L’HOSPITALET.

Asimismo, el presente Protocolo es de aplicacion a cualquier persona que hubiera pertenecido
a la empresa, y que no ostente dicha condicién, al haber finalizado su vinculacidn con ésta,
siempre y cuando solicite Ia aplicacidn de este protocolo en el plazo maximo de un mes desde
la fecha en la que finalizé la vinculacién.

3. CONTEXTUALIZACION Y ANTECEDENTES.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido por las
normativas internas e internacionales; no obstante, diversas realidades nos muestran que la
igualdad plena en todos los ambitos es, hoy por hoy, Gnicamente tedrica.

Una de las manifestaciones mas patentes de la desigualdad real que hay todavia en nuestra
sociedad es la presencia del acoso sexual, el acoso laboral y la discriminacidn por razén de sexo,
religion y etnia en el entorno laboral. Este fendmeno, ademas, atenta contra un nimero
significativo de derechos fundamentales bésicos de la persona: la libertad, la intimidad y la
dignidad, la no discriminacién por razén de sexo, la seguridad, la salud y la integridad fisica y
moral.

Alcanzar entornos de trabajo productivos, seguros y respetuosos para todas las personas y
combatir cualquier tipo de discriminacién ha sido y es una prioridad y un compromiso activo y
explicito de CONSELL ESPORTIU L"HOSPITALET.

Por este motivo se pone en marcha el proceso de difusion del presente Protocolo de actuacion
ante posibles conflictos, situaciones de acoso (psicoldgico, sexual, por razén de sexo, ideologia,
etnia) y violencia de género en el entorno laboral.
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4. DEFINICIONES
En el ambito de aplicacion de este procedimiento, se establecen las siguientes definiciones:

o Conflicto: interaccion de personas interdependientes que perciben oposicién de
intereses, objetivos y/o valores y que ven la otra parte como un obstéculo a sus metas
cuando al menos una de las partes experimenta que la situacidn creada merma su
derecho a la dignidad en el trabajo y tiene dificultad para defenderse de esta situacion.
No se considera conflicto aquellas situaciones aisladas, meramente ocasionales o
derivadas de desencuentros razonables en una relacidn laboral.

o  Acoso psicoldgico en el trabajo: riesgo laboral en el que se produce una exposicidn a
conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actdan frente aquellas desde
una posicién de poder, no necesariamente jerarquica. Dicha exposicidén se da en el
marco de una relacidn laboral y supone un riesgo importante para la salud.

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitador, se considera que los
comportamientos siguientes pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso
sexual:
e |gnorar, restringir o prohibir las posibilidades de comunicacién con el resto de
compaferos y compafieras.
e No asignar trabajo o asignar trabajo por debajo de las funciones del puesto {o
por exceso).
e Minusvalorar y humillar al trabajador o trabajadora delante del resto de la
plantilla.
e Agresiones verbales o fisicas, gritos e insultos.
e Difamacién profesional y/o personal.

o  Acoso sexual: lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico (aunque
no se haya producido de manera reiterada o sistematica), no deseado, de indole sexual,
que tenga como objeto o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la persona
o crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Se puede producir entre compafieros o compafieras (acoso horizontal) o entre mando y
subordinado/a (acoso vertical).

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitador, se considera que los
comportamientos siguientes pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso
sexual:
e Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre la vida sexual y las
preferencias sexuales de una persona.
e Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.
® Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
e Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en
actividades ludicas no deseadas.
e Hacer demandas de favores sexuales.
e Hacer miradas lascivas al cuerpo.
¢ Hacer gestos obscenos.
¢ Hacer uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de
contenido sexualmente explicito.
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e Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido sexual de
cardacter ofensivo.

e Hacer un acercamiento fisico excesivo.

e Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas innecesariamente con
una persona.

e Imponer el contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, hacer
masajes no deseados).

e Forzar a la persona asediada a escoger entre someterse a los requerimientos
sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones de trabajo (chantaje sexual).

e Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios de
naturaleza sexual, bromas, etc., con insistencia y repeticion (acoso ambiental).

Acoso por razén de sexo: lo constituye un comportamiento (continuo y sistematico) no
deseado relacionado con el sexo de una persona con ocasidon del acceso al trabajo
remunerado, la promocidn en el puesto de trabajo, el empleo o la formacién, que tenga
como propdsito el efecto de atentar contra la dignidad de |a persona y de crearle un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Se puede producir entre compafieros o compafieras {(acoso horizontal) o entre mando y
subordinado/a (acoso vertical).

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitador, se consideran
comportamientos susceptibles de ser acoso por razon de sexo, entre otros:

e Tener actitudes condescendientes o paternalistas.

e Decir insultos basados en el sexo y/o la orientacidn sexual de la persona
trabajadora.

e Tener conductas discriminatorias por razon de sexo.
e Utilizar formas ofensivas de dirigirse a la persona.

e Ridiculizar, despreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
una persona por razén de sexo.

e Utilizar humor sexista.

e lIgnorar aportaciones, comentarios o acciones de una persona por razén de
Sexo.

e Hacer chantaje sexual por razén de sexo.
® Hacer acoso ambiental por razon de sexo

Violencia en el trabajo: conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por
superiores jerarquicos como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio,
hostil, humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona su
carrera profesional.

Ciberacoso: |a accién de llevar a cabo amenazas, hostigamiento, humillacién u otro tipo
de molestias (insultos, ridiculizaciones, extorsiones, vacio social,...) realizadas por un/a
trabajador/a contra otro/a trabajador/a por medio de tecnologias teleméticas de
comunicacidn(soportes mdviles o virtuales), de forma reiterada provocandole
victimizacion, estrés emocional y rechazo social.

Acoso por razones ideoldgicas y/o por pertenencia a organizaciones politicas o
sindicales: acciéon destinada a discriminar, excluir o aislar a una persona por su
pertenencia a una organizacidn politica o sindical, o por su adscripcion ideoldgica.

T
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o  Discriminacion por razén de género, orientacién sexual, religion y/o razones étnicas,
ideoldgicas o por pertenencia a organizaciones politicas o sindicales: comportamiento
(continuo y sistematico)no deseado relacionado con el sexo, orientacion sexual, género,
religiéon o etnia de una persona con ocasién del acceso al trabajo remunerado, la
promocion en el puesto de trabajo, el empleo o la formacién, que tenga como propdsito
el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crearle un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo.

Denunciante: trabajador o trabajadora que pone en conocimiento el comportamiento
constitutivo de poder clasificarse como acoso.

()

o Persona de referencia: persona designada en la organizacién para la gestién del
protocolo de actuacion en caso de activacion del mismo.

Las definiciones establecidas en este apartado no constituyen una lista cerrada, siendo posible
la consideracién de otros supuestos.

5. LEGISLACION Y DOCUMENTACION DE REFERENCIA.

o Ley31/1995 de 8 de noviembre, sobre prevencion de riesgos laborales.

o R.D.39/1997 de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los servicios de
prevencian.

o  R.D. 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.

o Ley54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de Ia prevencion de
riesgos laborales.

o LeyOrganica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccién de datos de caracter personal.

o Ley 3/2007, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

o Guia de elaboracién del protocolo para la prevencién y abordaje del acoso sexual y por
razén de sexo en la empresa elaborada por el Consejo de Relaciones Laborales de
Catalunya — Comision de Igualdad y del Tiempo de Trabajo de fecha abril de 2017.

o Manual de referencia para la elaboracién de procedimientos de actuacién y prevencién
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo, emitido por la Subdireccion
General para la lgualdad en la Empresa y la Negociacion Colectiva (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad) de fecha junio 2015.

o Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion (modifica la Ley 3/2007)

o Ley 17/2020, de 22 de diciembre, de modificacidn de la Ley 5/2008, del derecho de las
mujeres a erradicar la violencia machista.

@" ) - Ref. PRO-01
’J Pagina 8 de 19 Fecha: 29 de septiembre de 2021




| PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE POSIBLES T
CONSELL ESPORTIU L’'HOSPITALET CONFLICTOS, SITUACIONES DE ACOSO Y VIOLENCIA DE |
GENERO EN EL TRABAJO. B

6. PRINCIPIOS Y GARANTIAS.
Todo el procedimiento de intervencién garantiza:

e Respetoy proteccién

o Se actua con respeto y discrecién para proteger la intimidad y dignidad de las
personas afectadas.

o Las personas implicadas estan acompafiadas y asesoradas por una o varias
personas de su confianza del entorno de la empresa.

e |mparcialidad

o Deberd garantizarse en todo momento la imparcialidad y neutralidad de las
personas que intervengan en la resolucion de un caso.

o Las personas implicadas directamente en el conflicto, o indirectamente, por
ejemplo, por afinidad o subordinacién a una de las partes, no podran participar
en el proceso.

o Sila empresa no puede garantizar esa neutralidad con recursos propios deberd
acudir a profesionales ajenos a la organizacion.

e Voluntariedad

o Las vias de solucidn basadas en la negociacion y la mediacién estaran siempre
sujetas a la participacion voluntaria de las partes implicadas, las cuales podran
rechazar de inicio, y en cualquier momento del proceso, esta via de solucidn.

e Confidencialidad

o Lainformacion recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial.

o Los datos sobre la salud se tratan de forma especifica, y asi se incorporan al
expediente después de la autorizacion expresa de la persona afectada.

e Derecho a la informacion

o Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacién sobre el
procedimiento, los derechos y deberes, sobre qué fase se esta desarrollando, y
segun la caracteristica, de la participacién, del resultado de las fases.

e Apoyo de personas formadas

o La empresa cuenta con la participacion de personas formadas en la materia

durante todo el procedimiento.
e Diligencia y celeridad

o El procedimiento informa sobre los plazos de resolucién de las fases, para

conseguir celeridad y la resolucidn rapida de la denuncia.
e Trato justo

o Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas las personas
implicadas.

o Todas las personas que intervengan en el procedimiento actdan de buena fe en
la investigacidn de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Proteccion ante posibles represalias

o Ninguna persona implicada debe sufrir represalias por la participacién en el
proceso de comunicacion o denuncia de una situacién de acoso.

o En los expedientes personales solo se deben incorporar los resultados de las
denuncias investigadas y probadas.

e (Colaboracién

o Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento tienen

el deber de implicarse en este y de prestar su colaboracién.
e Medidas cautelares

o Sidurante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas

encargadas de las diferentes fases de intervencién pueden proponer a la
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direccién de la empresa adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de
puesto de trabajo, reordenacidn del tiempo de trabajo, permiso retribuido...).
Estas medidas no han de suponer, en ningln caso, un menoscabo de las
condiciones de trabajo y/o salariales de la persona asediada y han de ser
aceptadas por esta.

e Vigilancia de la salud

o]

Las personas que perciben una situacién de acoso con efectos sobre la salud
pueden solicitar la atencidn, orientacién e informe médico de vigilancia de la
salud a través del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales.

Si se produce un dafio para la salud que genera una baja médica y se constata
la vinculacién entre el acoso y la baja médica de la persona afectada, esta baja
médica se debe considerar como accidente de trabajo.

7. RESPONSABILIDADES.

o Persona de referencia:

®]
O
e]

Gestionar los casos de denuncias de posible situacién de acoso.

Coordinar las fases del protocolo de actuacién.

Garantizar la confidencialidad de los casos durante todo el proceso de
investigacién.

Disponer de la formacion especifica y adecuada para ejercer como persona de
referencia.

e Direccion:

O

o]
O

Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién laboral:
" ano ser discriminadas sexualmente o por razén de sexo.
= alaintegridad fisica o psiquica y a una adecuada politica de seguridad
e higiene.
= alrespeto a su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad.
Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.
Arbitrar procedimientos especificos para la prevencién del acoso.

® Personas trabajadoras:

@]

(o]

Todas las personas trabajadoras tienen el derecho a un entorno de trabajo
saludable y a no sufrir acoso.

Todo el mundo tiene la obligacidn de tratar con respeto a las personas cuando
se active una denuncia y de cooperar en la investigacion de una posible
denuncia de acoso.

Comunicar cualquier comportamiento o situacién de acoso que detecte.

e Representantes de los trabajadores:

(e}
O
@]

Contribuir a prevenir el acoso dentro del dmbito laboral.

Colaborar en la difusién y sensibilizacién sobre el acoso.

Asistir al denunciante si asi lo solicita durante las fases de!l protocolo de
actuacién.

®
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8. MEDIDAS DE PREVENCION.

e Llevar a cabo acciones de sensibilizacién, de informacion y formacion que incluyan
sesiones formativas periédicas para la prevencion del acoso, a todo el personal.

e Dentro de dichos planes de formacion, incluir formacién especifica para directivos,
supervisores y encargados con el fin de que sepan cdmo actuar ante una situacion de
acoso, asf como una formacion especifica para la persona designada como persona de
referencia.

* Implantar un procedimiento efectivo (Protocolo) para hacer frente a las comunicaciones
y denuncias.

s Facilitar la difusién del Protocolo de actuacion en caso de acoso a toda la plantilla.

e Realizar periédicamente la evaluacidn de riesgos psicosociales con el fin de mejorar
aquellas condiciones de trabajo relacionadas con los factores psicosociales en todos los
puestos de trabajo, a través de la planificacion y adopcién de medidas preventivas y/o
correctoras que se consideren oportunas en funcidn de las necesidades y conclusiones
gue se deriven de dicha evaluacién.

e Facilitar estilos de gestién y liderazgo participativos, que estimulen la cohesién grupal y
favorezcan el flujo de informacion entre Ias personas trabajadoras.

e Estar atentos a los posibles indicios de situaciones de acoso y actuar preventivamente
en su deteccién.

e Hacer el seguimiento, control y evaluacién del procedimiento implantado.

e Implementar una politica de medidas disciplinarias como medida complementaria.

)
‘s Ref. PRO-01
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9. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

Cuando se produce una situacién de acoso en el entorno laboral, se activa el presente protocolo
que se desarrolla en las siguientes fases:

e FASE 1: Comunicacidn y asesoramiento.
¢ FASE 2: Denuncia interna e investigacion.
e FASE 3: Resolucion.

9.1. FASE 1: Comunicacion y asesoramiento.

Toda persona incluida en el ambito de aplicacién de este protocolo podrd presentar de forma
directa, o a través de un representante, un escrito ante la persona de referencia, comunicando
la posible existencia de una situacién de conflicto interpersonal.

Ademas, como medio de deteccién temprana de posibles situaciones de acoso y/o violencia de
género en el trabajo o para mejoras / sugerencias en estos temas, los trabajadores también
podran usar el formulario de denuncia interna (anexo 1).

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafiar a la persona asediada y preparar la
fase de denuncia interna e investigacién, si procede.

Esta fase tiene una duracion maxima de 3 dias laborables, se inicia con la comunicacion de la
percepcidn o sospecha de acoso que pone en marcha las actuaciones de comunicacién y
asesoramiento y es la que activa en si el Protocolo de actuacién.

La comunicacion la puede hacer:

e La persona afectada.
e Cualquier persona o personas que adviertan una conducta de acoso.

Esta comunicacidn se presenta a la persona de referencia y se puede hacer mediante escrito o
utilizando el formulario de denuncia interna, mediante correo electrdnico o conversacién
directa con un supervisor de confianza, con los representantes de los trabajadores, con la
direccién o directamente con la persona de referencia; en cualquier caso, la comunicacién debe
hacerse llegar a la persona de referencia como persona responsable de gestionar la posible
situacion de acoso.

Recibida la comunicacion, el escrito o el formulario de denuncia interna, la persona de
referencia, resolvera sobre la admisién a trdmite de la denuncia. Podra solicitar asesoramiento
técnico, siempre que sea relacionado con el @mbito Psicosocial, al Servicio de Prevencién Ajeno
{en adelante SPA).

En el caso de que no se admita a tramite, deberd emitir una resolucién motivada que de
explicacién a las razones por las cuales no se admite.

De esta fase previa se pueden derivar tres resultados:

e Que la persona afectada decida presentar denuncia.

® Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de referencia, a
partir de la informacidn recibida, considere que hay alguna evidencia de la existencia de
una situacién de acoso. En este caso, lo pondra en conocimiento de la empresa,
respetando el derecho a la confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que Ia

ﬁ 2 . Ref. PRO-01
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empresa adopte medidas preventivas, de sensibilizacion y/o formacién, o las
actuaciones que considere necesarias para afrontar los indicios percibidos.

® Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de referencia, a
partir de la informacidn recibida, considere que no hay evidencias de la existencia de
una situacién de acoso. En este supuesto, se debe cerrar el caso, y no se debe hacer
ninguna otra accidn.

9.2. FASE 2: Denuncia interna e investigacién.

En los casos en los que la denuncia interna recibida se admita a tramite, la persona de referencia
deberd convocar una Comisién de Investigacion, formada por:

e la persona de referencia.

* El propio empresario o un representante de la empresa.

e El propio trabajador o un representante nombrado por éste.
e Ensucaso, cuantas personas soliciten participar.

La persona de referencia hard las veces de Presidente de la Comisién y promovera una
mediacién entre ambas partes, aplicable Gnicamente en las situaciones en que no se trate de
una denuncia por una situacion de acoso sexual. En el caso de que esta mediacién no logrard
resultados satisfactorios para ambas partes, procederd al andlisis de la situacién.

El nombramiento de la persona de referencia se registrara segtin formato del anexo 2.

La Comision de Iinvestigacién tendrd como misién analizar la situacién planteada, emitiendo un
informe en el que se recojan, entre otros aspectos, las recomendaciones necesarias, en el caso
de que se considere oportuno. Para ello, podrd contar con el asesoramiento y la participacién
del SPA (siempre que sea relacionado con el @mbito Psicosocial) y con la Comisidn de Resolucién
de Conflictos Interpersonales.

Durante la mediacién y el andlisis del conflicto, se podra contar cuando sea necesario, con el
asesoramiento técnico de las siguientes personas:

e Médico/a responsable de la vigilancia de la salud del correspondiente SPA.

® Técnico/a de Prevencidon de Riesgos Laborales, en la especialidad de Ergonomia y
Psicosociologia Aplicada, del SPA.

e Cualquier otra persona que cuente con una especial cualificacidn para la resolucién del
conflicto, ya sea de la empresa, o de cualquier otra entidad externa previa aprobacién
de todos los miembros participantes (colegios profesionales, Instituto de Seguridad e
Higiene en el trabajo, Instituto de la Mujer, etc.).

Esta Comision ejercera sus funciones con total independencia, y no dependera de ningtin érgano
de gobierno de la empresa.

Todos los empleados de fa empresa tienen obligacién de colaborar en los procesos que se
desarrollen, facilitando cuanta documentacién e informacién sea necesaria, debiendo guardar
sigilo profesional sobre la materia.

Fecha: 29 de septiembre de 2021

@JJ { Pégina 13 de 19 Ref. PRO-01




PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE POSIBLES

CONSELL ESPORTIU L’'HOSPITALET
GENERO EN EL TRABAJO.

9.3. FASE 3: Resolucion.

La persona de referencia, como Presidente de la Comisién, convocard las reuniones que sean
necesarias para la resolucién del conflicto, pudiendo citar a las partes interesadas.

Para el analisis de la situacidn se practicaran cuantas pruebas de cardcter documental y testifical
sean necesarias. Esta Comisién podrd solicitar cuanta documentacion sea necesaria para el
analisis de la situacion.

En un plazo maximo de 30 dias habiles desde la admisidn a tramite de la denuncia, debera emitir
un pronunciamiento sobre la situacidon planteada, realizando cuantas recomendaciones
considere pertinentes para la solucion del conflicto. Este pronunciamiento se remitird a las
partes interesadas.

El empresario serd la persona competente para dar las instrucciones para cumplir con las
recomendaciones realizadas. En el caso de que no se estime oportuno implantar las medidas
recomendadas, comunicara esta situacion a la Comision de Investigacion.

La Comision de Investigacion recibira informacién y realizara un seguimiento del cumplimiento
efectivo de acciones y /o las sanciones impuestas que procedan en los supuestos de acreditados
de acoso, violencia, etc.

VIA INTERNA

r
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10. OTRAS CONSIDERACIONES.

Toda la informacion relativa a este procedimiento en materia de riesgos psicosociales se
manejara de modo que se proteja el derecho a la intimidad de todas las personas implicadas, y
se exigira el deber de sigilo a todo el personal que haya participado en este procedimiento.

El tratamiento de os datos de cardcter personal generados en este procedimiento se regira por
lo establecido en la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccién de datos de
caracter personal.

Este procedimiento no sustituira, interrumpird, ni ampliara los plazos para las reclamaciones y
recursos establecidos en la normativa vigente ante otros drganos administrativos o
jurisdiccionales.

La aplicacién del protocolo se suspendera tan pronto se tenga conocimiento de la existencia de
cualquier procedimiento administrativo o judicial sobre el mismo tema.

Si en cualquier momento del procedimiento se apreciara la existencia de indicios que pudieran
ser constitutivos de delito, la Comisién lo pondrd en conocimiento del empresario, para su
traslado al Ministerio Fiscal. Asimismo, en el caso de que se apreciara la posible existencia de
cualquier tipo de falta disciplinaria, se pondra en conocimiento del empresario, para la adopcion
de las medidas oportunas.

11. IMPLEMENTACION.
El empresario sera el responsable de la implantacidn del presente procedimiento de trabajo.

Para ello designara el personal de la empresa que se requiera en cada situacién y asegurara los
medios y recursos para la implantacion efectiva del mismo segln el siguiente calendario /

cronograma:
Tarea Periodo implantacién
REALIZACION DEL PROTOCOLO Y ESTABLECIMIENTO
DE LA DECLARACION DE PRINCIPIOS 1o DIAs
DIFUSION A LOS TRABAJADORES/AS 1 MES
FORMACION A LOS TRABAJADORES/AS 1 MES

PERIODICO (por ejemplo, cada 3 meses) Y SIEMPRE
SEGUIMIENTO / REUNIONES QUE SE REQUIERA POR ALGUNA DE LAS PARTES O
SEA NECESARIO

?J - Ref. PRO-01
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ANEXO 1: FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA

EMITIDO CON FECHA:

DENUNCIANTE:

PUESTO DE TRABAJO:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA:

RELATO DE LOS HECHOS:

NOMBRE DEL COMUNICANTE: NOMBRE DEL RECEPTOR: NOMBRE DEL RECEPTOR:
Empresa: Empresa: Empresa:
Fecha: Fecha: Fecha:
Firma: Firma: Firma:
Ref. PRO-01
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ANEXO 2: NOMBRAMIENTO DE LAS PERSONAS DE REFERENCIA
EMPRESA: CONSELL ESPORTIU L'HOSPITALET
CENTRO DE TRABAJO:

D. MARIA TERESA REVILLA SANCHEZ con DNI 36567345 J como representante de la empresa
CONSELL ESPORTIU L’HOSPITALET comunica a D. ANTONIO JUAN CUBERTA LLOBET con DNI
46.042.112-D su designacion como PERSONA DE REFERENCIA TITULAR y a D. EDUARDO GALI
VILLANUEVA con DNI 44178629 E su designacién como PERSONA DE REFERENCIA SUPLENTE.

Su funcidn es la de:

-> Atender cuantas denuncias internas sean llevadas a cabo por los trabajadores
referentes a conflictos laborales internos, estimando o desestimando la procedencia
de dichas denuncias.

—> Convocar la Comision de Investigacidn en los casos en los que estime procedente la
denuncia recibida.

-> Participar como mediador en la resolucion de conflictos surgidos en el ambito laboral
por lo que a los aspectos psicosociales de éste se refiere.

Rogandole firme el presente documento como acuse de recibo y aceptacion de la designacién.
REPRESENTANTE EMPRESA

FECHA: 29/09/2021

36567345)  Firmado

digitalmente por
MARIA 36567345) MARIA
TERESA TERESA REVILLA

. (R:G60223377)
REVILLA (R: Fecha: 2022.10.14

G60223377) 120610 +02'00°

FDO: Dofa Maria Teresa Revilla Sdnchez

DESIGNADO POR EMPRESA. DESIGNADO POR EMPRESA.

FECHA: 29/09/2021 FECHA: 29/09/2021

FDO: D. Antonio Juah Cuberta Llobet FDO: D. Eduard Gali Villanueva
[ Raf. PRO-01
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ANEXO 3: JUSTIFICANTE DE ENTREGA DEL PROTOCOLO A LOS TRABAJADORES

En base a nuestro Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales, se entrega el PROTOCOLO DE
ACTUACION ANTE POSIBLES CONFLICTOS, SITUACIONES DE ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO EN EL TRABAIO de fecha
........... de la empresa CONSELL ESPORTIU L’HOSPITALET a los trabajadores abajo firmantes, los cuales se
comprometen a conocerlo y respetarlo.

FIRMA:

NOMBRE Y APELLIDOS D.N.I. FECHA -
(RECIBI)

N G0 Juma| qy3siese. | 415124

e GNep (Wt | FsTio- |21
ARG G BRANG 330%4S So-T | 775 [2d

MWD MRS oo teuzzeua-v /7 ‘4‘/ ZL%

%JID ﬁl\@ﬁf: KRN L/é? 1047 - K )\/
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ANEXOA4: LISTADO PERSONAS DE REFERENCIA

En el siguiente listado se pone a disposicién de todos los trabajadores la informacion relativa a
las personas designadas como persona de referencia titular y persona de referencia suplente,
actualizado con la fecha de su nombramiento de modo que conozcan en todo momento a quién
pueden dirigir sus consultas relativas a la aplicacién del presente protocolo.

DATOS DE LA PERSONA DE REFERENCIA

Antonio Juan Cuberta Llobet EMAIL DE CONTACTO: cubertaoficina@gmail.com

DATOS DE LA PERSONA DE REFERENCIA SUSTITUTA

Eduad Gali Villanueva EMAIL DE CONTACTO: edugali@cehospitalet.org
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