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Tolerancia Cero ante el acoso laboral y sexual

Estimados todas/os,

El acoso laboral y sexual es una forma mas
de violencia, es un comportamiento intole-
rable puesto que atenta contra los dere-
chos fundamentales de la persona.

Como formas de violencia, tanto el acoso
laboral como el sexual constituyen actos
de coaccion que ignoran la voluntad de las
personas que lo sufren, atentando contra
su dignidad y su integridad, psiquicay
fisica.

El acoso laboral y/o sexual toma diversas
formas utilizando los estereotipos y roles
de género o la orientacion sexual de las
personas para convertirlas en objeto

de hostilidad y/o para valorar de forma
discriminatoria sus capacidades. Lo que
se traduce, siempre, en una pérdida de
talento humano en la empresa, pérdida
de eficacia en el desempenio de las tareas
y desmotivacion. Todo esto redunda en
nuevas expresiones de desigualdad de
mujeresy hombres en el &mbito laboral y
en general, en la propia sociedad.

Grupo Sureste pretende seguir avanzan-
do en el desarrollo de un marco favora-
ble de relaciones laborales basado en|a
igualdad de oportunidades, la no discrimi-
naciony el respeto a la diversidad, promo-
viendo un entorno seguroy saludable.

Grupo Sureste manifiesta su profundo
rechazo ante cualquier comportamiento
discriminatorio, en particular hacia aque-
llos de caracter o connotacion sexual,
comprometiéndose a trabajar eficazmen-

te para prevenir, detectar, corregir y sancio-
nar este tipo de conductas.

Debido a laimportanciay las graves repercu-
siones que todas las formas de acoso laboral y
sexual suponen en el ambito laboral, en el de-
sarrollo profesional, en la cultura de empresa
y con el objetivo de que en Grupo Sureste se
constituya un entorno profesional adecuado
para el desarrollo de las personas que la inte-
gran, se elabora el Presente Protocolo frente
al Acoso Laboral y Sexual, que constituye un
pilar fundamental en el funcionamiento de las
relaciones laborales en nuestra empresay de
cumplimiento con los compromisos recogidos
enel Il Plan de Igualdad.
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Introduccion

La ley organica 3/2007,de 22 de marzo, parala
igualdad efectiva de mujeres y hombres, esta-
blece que toda empresa ha de promover con-
diciones de trabajo que eviten el acoso sexual

y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedi-
mientos especificos para su prevenciény para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo. De la misma forma, la Ley 4/2005, de

18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres hace referencia a la misma materiay
hace referencia en su articulo 43 |a obligacion
de las administraciones publicas de garantizar a
las victimas de estas conductas el derecho auna
asistencia juridicay psicolégica urgente, gratui-
ta, especializada, descentralizada y accesible.

Este protocolo, junto con el |l Plan de Igualdad
aprobado por Grupo Sureste, pretende dar
respuesta a dicho contexto normativoyala
necesidad de contar dentro de la empresa con
un instrumento que permita prevenir el acoso
sexual y sexista en el trabajo y disponer de un
procedimiento a seguir en casos en los que se
produzca este tipo de violencia.
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1. Declaracion de Principios

La violencia contra las mujeres, donde quiera
que ésta se produzca, constituye la manifes-
tacion mas devastadora de la discriminacion
por razén de género a la vez que una violacién
flagrante de otros derechos fundamentales
como ladignidad, laintegridad fisicay moral, |a
libertad sexual y el derecho al trabajo.

Teniendo en consideracion que el derecho ala
igualdad, a la no discriminacion, a la integridad
moral, a laintimidad y al trabajo, y que la salva-
guarda de la dignidad, aparecen garantizados en
la Constituciéon Espanola, en la normativa de la
Unién Europea, en el Estatuto de los Trabajado-
resy en las normativas autonémicas, las perso-
nas firmantes en representacién de la empresa
y de la parte social afirmamos tajantemente que
no toleraremos la violencia de género en la em-
presa GRUPO SURESTE y nos comprometemos
aregular, por medio del presente Protocolo, la
problematica del acoso sexual y laboral en el
trabajo en el trabajo, estableciendo un método
que se aplique tanto para prevenir, a través de
la formacién, la responsabilidad y la informa-
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cién, como para resolver las reclamaciones y
denuncias presentadas por las victimas, con las
debidas garantias y tomando en consideracion
las normas comunitarias, constitucionales, auto-
noémicas, laborales y las declaraciones relativas
al derecho de trabajadores y trabajadoras a
disfrutar de unos ambientes de trabajo exentos
de violencia de género. Adicionalmente, y tras
detectar situaciones que no tienen considera-
cién de acoso sexual o laboral pero suponen un
deterioro del ambiente laboral, incluimos en el
presente un procedimiento de actuacién ante
conflictos interpersonales.

El Protocolo contra el acoso laboral y sexual se
aplica a todos los centros donde opera Grupo
Surestey a la totalidad de su plantilla, asi como
atodos aquellos que se creen en un futuro y va-
yan, en consecuencia, incorporandose a nuestra
plantilla.

2. Ambito de aplicacion

El Protocolo Contra el Acoso Laboral y Sexual
se aplica a todos los centros donde opera Grupo
Surestey a la totalidad de su plantilla, asi como
atodos aquellos que se creen en un futuro y va-
yan, en consecuencia, incorporandose a nuestra
plantilla.

Asi mismo, Grupo Sureste se compromete a dar
la publicidad necesaria de este plan a sus clien-
tes y entidades suministradoras, haciéndoles
conocedores de la tolerancia cero con la violen-
ciade género, y laindicacion de la necesidad de
su cumplimiento estricto.
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3. Normativa y definiciones

3.1. Normativade referencia

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Euro-
peo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa
ala aplicacién del principio de igualdad de opor-
tunidades e igualdad de trato entre hombres

y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion
define el acoso sexista y el acoso sexual y esta-
blece que dichas situaciones se consideraran
discriminatoriasy, por tanto, se prohibirany
sancionaran de forma adecuada, proporcional y
disuasoria. El Cédigo Comunitario de Conducta
para combatir el acoso sexual de 27 de noviem-
bre de 1991 constituye la norma europea de
desarrollo en materia preventiva de esta norma
comunitaria.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
laigualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece ensu Art. 7:

o 1. Sin perjuicio de lo establecido en el Co-
digo Penal, a los efectos de esta Ley consti-
tuye acoso sexual cualquier comportamien-
to, 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.

o 2. Constituye acoso por razéon de sexo
cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidato-
rio, degradante u ofensivo.

o 3. Se consideraran, en todo caso, discri-
minatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

o 4. El condicionamiento de un derecho o
de una expectativa de derecho a la acepta-
cion de una situacion constitutiva de aco-
so sexual o de acoso por razon de sexo se
considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo.
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Y en su Art. 48 establece:

o 1. Las empresas deberan promover condi-
ciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razéon de sexo y arbitrar pro-
cedimientos especificos para su prevencion
y para dar cauce a las denuncias o reclama-
ciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer
medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusién de codigos
de buenas practicas, la realizacion de cam-
panas informativas o acciones de forma-
cion.

0 2. Los representantes de los trabajado-
res deberan 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
y lainformacién a la direccién de la empre-
sa de las conductas o comportamientos de
gue tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden
social en su Art. 8.13 considera infraccién muy
grave del ordenamiento social. El acoso sexual,
cuando se produzca dentro del ambito a que al-
canzan las facultades de direccion empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.
La misma norma considera asimismo infraccion
muy grave del ordenamiento en su Art. 8.13.bis.
El acoso por razén de sexo cuando se produzca
dentro del &mbito a que alcanzan las facultades
de direccion empresarial, cualquiera que sea el
sujeto activo del mismo, siempre que, conocido
por el empresario, éste no hubiera adoptado las
medidas necesarias para impedirlo.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo
N°/69/2009 sobre actuaciones de la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social en materia
de acoso y violencia en el trabajo considera
infraccion en materia de prevencién la ausencia
de evaluacién y de adopcién de medidas pre-
ventivas de la violencia de género en el ambito
laboral.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igual-
dad de Mujeres y Hombres hace referencia a

la misma materia. En su art. 43 define el acoso
sexual y sexista en el trabajo, y establece la obli-
gacion de las administraciones publicas vascas
de garantizar a las victimas de estas conductas
el derecho a una asistencia juridica y psicolégica
urgente, gratuita, especializada, descentralizada
y accesible.

3.2. Definiciones
ACOSO SEXUAL

Es toda conducta de naturaleza sexual, desarro-
llada en el ambito de organizaciony direccion
de un empresario o empresaria o en relaciéon o
como consecuencia de una relacién de trabajo
ode otro tipo, respecto de la que la posicién de
la victima determina una decisién que afecta al
empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o
que, en todo caso, tiene como objetivo o como
consecuencia, crearle un entorno laboral ofensi-
vo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo
en peligro su empleo.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso
sexual los siguientes comportamientos:

- observaciones sugerentes y desagrada-
bles, chistes o comentarios sobre la aparien-
cia o aspecto, y abusos verbales deliberados
de contenido libidinoso;

- invitaciones impudicas o comprometedo-
ras;

- uso de imagenes o posters pornograficos
en los lugares y herramientas de trabajo;

- gestos obscenos;

- contacto fisico innecesario, rozamientos;

- observacion clandestina de personas en
lugares reservados, como los servicios o
vestuarios;

- demandas de favores sexuales acompana-
dos o no de promesas explicitas o implicitas
de trato preferencial o de amenazas en caso
de no acceder a dicho requerimiento (chan-
taje sexual, quid pro quo o de intercambio);
- agresiones fisicas.
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ACOSO SEXISTA

Es toda conducta gestual, verbal, comporta-
miento o actitud, realizada tanto por superiores
jerarquicos, como por companeros o compafe-
ras o inferiores jerarquicos, que tiene relacién
0 como causa los estereotipos de género, que
atenta por su repeticion o sistematizaciéon con-
traladignidad y la integridad fisica o psiquica
de una persona, que se produce en el marco de
organizacion y direccion empresarial, degra-
dando las condiciones de trabajo de la victimay
pudiendo poner en peligro su empleo, en espe-
cial, cuando estas actuaciones se encuentren
relacionadas con las situaciones de maternidad,
paternidad o de asuncién de otros cuidados
familiares.

Entre otros comportamientos, pueden consti-
tuir conductas acosadoras:
- las descalificaciones publicas y reiteradas
sobre la personay su trabajo;
- los comentarios continuos y vejatorios so-
bre el aspecto fisico, la ideologia o la opcién
sexual;
- impartir érdenes contradictorias y por
tanto imposibles de cumplir simultanea-
mente;
- impartir 6rdenes vejatorias;
- las actitudes que comporten vigilancia
extremay continua;
- laorden de aislar e incomunicar auna
persona;
- la agresion fisica.

MOBBING O ACOSO LABORAL

Se define como la situacién en la que un tra-
bajador o grupo de trabajadores realizan una
serie de acciones violentas psicolégicas de for-
ma sistematica (al menos unavezunavezala
semana) durante un tiempo determinado (mas
de seis meses), sobre una persona en el lugar
de trabajo. El acoso laboral puede aparecer en
cualquier momento, afecta por igual a hombres

y mujeres y no entiende de jerarquias laborales.

El mobbing es una forma de estrés laboral que
se caracteriza porgue no ocurre por causas

relacionadas directamente con el desempefio
del trabajo o con la propia empresa. Tienen su
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origen en las relaciones entre las personas que
se generan en el Ambito de trabajo.

El acoso laboral se origina por alguna/todas de

estas causas:
- Mobbing horizontal: El acosador y la
victima se encuentran en el mismo rango
jerarquico, es decir, entre compaferos de
trabajo.
- Mobbing vertical: el acosador se encuen-
tra en un nivel jerarquico superior o inferior
alavictima.
- Acoso laboral segln el objetivo: en
funcién de los objetivos que el hostigador
pretenda conseguir con el mobbing, este
puede ser:
- Mobbing estratégico: tipo de acoso
descendente o institucional: se caracteriza
porque el mobbing forma parte de la estra-
tegia de empresa, y el objetivo suele ser que
el trabajador rescinda su contrato de forma
voluntaria.
- Mobbing de direccion o gestién: llevado
a cabo por ladireccién de la empresa para
prescindir de un trabajador poco sumiso,
para llegar a situaciones de esclavismo la-
boral o para maximizar la productividad de
la empresa a través del miedo, por ejemplo,
empleando amenazas reiteradas de despi-
do.
- Mobbing perverso: no tiene un objetivo
laboral, sino que las causas se encuentran
en la personalidad manipulativa y hostiga-
dora del acosador.
- Mobbing disciplinario: se emplea para
gue la persona acosada entienda que debe
“entrar en el molde”.

CONFLICTOS INTERPERSONALES EN EL AMBI-
TO LABORAL

Este tipo de conflicto es un choque de intere-
ses, valores, acciones o direcciones. Los conflic-
tos interpersonales pueden producir situacio-
nes violentas, generar ansiedad o preocupacion
con reacciones psicosomaticas en la persona,
generando situaciones de impotencia, bajo
rendimiento, inhibicién y bloqueo personal. Asi-
mismo, puede generar la formacién de grupos

y bloques enfrentados deteriorando el clima de
trabajo.
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4. Procedimiento de garantia

Todas las personas incluidas en el ambito de
aplicacion del presente protocolo deberan respe-
tar ladignidad de las personas evitando cometer
conductas constitutivas de acoso laboral, sexual
0 acoso sexista. Cualquier trabajador o trabaja-
dora puede plantear una queja escrita o verbal
relativa a acoso sexual o sexista con arreglo al
procedimiento que a continuacion se regula.

4.1. Presentacion de denuncias

Todo trabajador o trabajadora incluida en el
ambito de aplicacién del presente protocolo,
gue se considere victima de acoso laboral,
sexual o sexista, o cualquier otra persona que
tenga conocimiento de situaciones acosadoras
podra presentar denuncia verbal o escrita ante
el 6rgano o persona competente, denominada
Asesoria confidencial.

La persona encargada en Grupo Sureste para la
recepcion de denuncias sera la Coordinadora
del Servicio Propio de Prevencién, en colabo-
racion directa con la direccién de Recursos
Humanos. Su identidad sera conocida por toda
la empresa, asi como la forma de contactar con
ella.

Para contactar con la Asesora Confidencial se
podran utilizar los siguientes canales:

S

canal.etico@gruposureste.es

©

66374 07 08-ext 5140

4.2. Procedimiento informal

En los supuestos en que las actuaciones de
acoso sean calificables de leves, la Asesoria
Confidencial iniciara un procedimiento confi-
dencial y rapido de confirmacién de la veraci-
dad de la denuncia, pudiendo para ello acceder
a cualquier lugar de laempresay en cualquier

momento y recabar las declaraciones de quien
considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios
gue doten de veracidad la denuncia presentada,
entrara en contacto de forma confidencial, con
la persona denunciada, sola o en compania de
la persona denunciante, a eleccion de ésta, para
manifestarle la existencia de una queja sobre
su conductay las responsabilidades discipli-
narias en que, de ser ciertas y de reiterarse las
conductas denunciadas, la persona denunciada
podriaincurrir.

La persona denunciada podra ofrecer las expli-
caciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucion, |a
Asesoria Confidencial se limitara exclusivamen-
te atransmitir la quejay ainformar a la persona
denunciada de las eventuales responsabilida-
des disciplinarias.

El objetivo del procedimiento informal sera
resolver el problema extraoficialmente; en oca-
siones, el hecho de manifestar al sujeto activo
las consecuencias ofensivas e intimidatorias
gue se generan de su comportamiento es sufi-
ciente para que se solucione el problema.

El procedimiento se desarrollara en un plazo
maximo de siete dias laborables; en principio

la asesoria debe partir de la credibilidad de la
persona denunciante y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la digni-
dad de las personas; a tal efecto y al inicio del
mismo les seran asignados codigos numeéricos a
las partes afectadas.

Asimismo, procurara la proteccion suficiente
de lavictimay de la persona denunciante, en
cuanto a su seguridad y salud, interviniendo
para impedir la continuidad de las presuntas si-
tuaciones de acoso y proponiendo a este efecto
las medidas cautelares necesarias, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas
como psicologicas que se deriven de esta situa-
cién, atendiendo especialmente a las circuns-
tancias laborales que rodeen a la victima.
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En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacion
de la denuncia, se dara por finalizado el proceso. Solamente en casos
excepcionales y de imperiosa necesidad podrad ampliarse el plazo en tres
dias.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, in-
dicando la consecucién o no de la finalidad del proceso informal, y en su
caso, se propondran las actuaciones que se estimen convenientes, incluso
la apertura de un proceso formal, en el caso de que la solucién propues-
ta no fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera
admitida como satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la Asesoria Confidencial dara -
conocimiento inmediato a la direccién de laempresay ala representa-

cién del personal tanto unitaria como sindical y especifica en materia de

prevencion de riesgos laborales. También dara conocimiento inmediato,

en su caso, a la Comision de lIgualdad.

4.3. Procedimiento formal

4.3.1. Inicio del proceso .

La denuncia, valoracion previa y adopcion de medidas cautelares. Cuan-
do las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave
o muy grave o en el supuesto de que la persona denunciante no se con-
sidere satisfecha en la solucién alcanzada en el procedimiento informal
de solucién, bien por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por “
producirse reiteracién en las conductas denunciadas, o si no considerd

aconsejable acudir al procedimiento informal de solucién, y sin perjuicio

de su derecho a denunciar ante la Inspeccién de Trabajo, asi como en la

via civil, laboral o a querellarse en la via penal, podra plantear una denun-

cia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades
disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia, que en principio podra ser oral o escrita, se realizard ante la
Asesoria Confidencial. Cuando se haya seguido procedimiento informal
previo, la denuncia que dard comienzo al procedimiento formal deberd
constar por escrito.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Asesoria Confidencial valorara
la fuente, la naturalezay la seriedad de dicha denuncia, y si encuentrain-
dicios suficientes, actuara de oficio investigando la situacién denunciada.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algiin acto de acoso podra
denunciar personalmente o por medio de terceras personas dicha situa-
cién. La Asesoria Confidencial deberd garantizar la maxima seriedad y
confidencialidad de todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de
sancion en caso de que no se respete este principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigacién y confirmada su
verosimilitud, la Asesoria Confidencial recabara por escrito y convenien-
temente firmada la denuncia de la victima.
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DATOS

Persona afectada

Nombre y Apellidos:

Delegacion:

Categoria: Centro de trabajo:

Persona/s que presuntamente ejerce/n acoso moral o psicoldgico y/o sexual

Persona afectada

Nombrey Apellidos:

Delegacion:

Categoria: Centro de trabajo:
RELACION LABORAL ENTRE LAS PERSONAS IMPLICADAS

O Agresor/a (jefe/a) / agredido/a (subordinado/a)

O Agresor/a (subordinado/a) / agredido/a (jefe/a)

[0 Agresor/a (compaferos/as) / agredido/a (compariero/a)

COOtrac .

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Esta descripcidn se realizard por la parte denunciante:

CONDUCTAS /SITUACIONES DETECTADAS

Deben marcarse con una X todas aquellas detectadas:

Atentados contra las condiciones de trabajo:

[0 Retirar la autonomia al trabajador

[0 No transmitir informaciones utiles parala
realizacion de la tarea

[1 Replicar sistematicamente todas las
decisiones.

[0 Criticar el trabajo injusta o innecesariamente.

[0 Negar el acceso a los instrumentos de trabajo:

Violencia sexual, fisica o verbal:
[J Se cohibe alavictima con amenazas de
violencia fisica.
L1 Agresion fisica, aunque sea de forma leve
(empujar, cierre de puertas en las narices,
etc)

- . [1 Gritos o insultos.
ordenador, teléfono, fax, impresora, ... - . .
) . O Invasiénde la vida privada con llamadas,
[1 Retirar el trabajo que suele hacer )
. mails.
habitualmente S
00 Seguimiento por la calle o acechar en el
[J Dar constantemente tareas nuevas. .
. . . . domicilio.
O Atribuir voluntaria y sistematicamente tareas . ,
. . . [0 Ocasionar desperfectos en el vehiculo.
inferiores a sus competencias. o . . P~
[l Invitaciones impudicas o

LI Hacer presion para no hacer valer sus
derechos (permisos, horarios, primas)

[J Lograr que no se le promocione.

[0 Atribuir trabajos peligrosos en contra de su
voluntad.

comprometedoras.

Gestos obscenos.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.
Observacioén clandestina en lugares

ogono

LI Ocasionar desperfectos en su lugar de trabajo. reserva.dos.
. . - . [1 Chantaje sexual.
[0 Dar deliberadamente consignas imposibles de | Otros:

ejecutar.
[0 No tener en cuenta los avisos médicos
cursados por el médico de la empresa.
[1 Empujar al error.
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Aislamiento y rechazo en la comunicacién: Atentados contra ladignidad:

O Interrumpir constantemente al trabajador/a. 0 Utilizaciéon de observaciones para calificar

[ Los/as superiores jerarquicos dejan de hablar al trabajador.
con esta persona. 1 Utilizacion de gestos de desprecio.

1 Lacomunicacién se realiza solo por escrito. 1 Desacreditar ante el resto de companeros.

{1 Rechazo de contacto visual. 1 Hacer circular rumores relativos.

[l Seinstala aesta persona apartadade las 71 Atribucién de problemas psicolégicos.
demas. 1 Ridiculizar el origen/nacionalidad.

[l Ignorar su presencia, dirigiéndose Unicamente 1 Atacar creencias religiosas o convicciones
a los demas. politicas.

T Prohibir alos comparieros que le hablen. 1 Atribuir tareas humillantes.

[ Rechazo por parte de direccion de cualquier 71 Injuria en términos obscenos o
peticidon de entrevista. degradantes.

[ ORrOS: ittt 1 OtrOS: et et er e e sraseies

CONCLUSIONES
Acoso Laboral o Sexual:
Osi
O No

MEDIDAS O SANCIONES PROPUESTAS

Acciones a realizar:

OBSERVACIONES

Fechay firma del/ de la denunciante:
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En ese momento comunicara de forma con-
fidencial la situacion a la direccidén de la
empresa para que ésta, en su caso, adopte
medidas cautelares como, si 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 integri-
dad de la victima continte produciéndose.
Estas medidas, en ninguin caso podran supo-
ner para la victima un perjuicio o menoscabo
en las condiciones de trabajo, ni modificacion
sustancial de las mismas.

También ofrecera informacién suficiente a

la Comision de Igualdad. La Asesoria Confi-
dencial informara de todos los extremos de

la denunciay de las actuaciones llevadas a
cabo hasta ese momento y de sus aprecia-
ciones sobre su credibilidad. Para denunciar
de forma escrita las situaciones de acoso, se
puede rellenar este documento tipo en el que
se recoge toda la informacién necesaria como
punto de partida para la investigacion.

4.3.2. Procedimiento

La Asesoria Confidencial utilizara los procedi-
mientos de investigacidon que considere con-
venientes para la confirmacion de la veraci-
dad de la denuncia, respetando en todo caso
los derechos fundamentales de las personas
implicadas, sobre todo el derecho a la inti-
midad y a la dignidad de ambas. Debera dar
notificacion de la presentacion de la denun-
cialo mas rapidamente posible a la persona
denunciada.

Debera ademas darle audiencia en presencia
o no de lavictima a eleccion de esta ultima.
Tanto una como otra podran solicitar la pre-
sencia de otra u otras personas integrantes
de los 6rganos de representacion, o si se
considera conveniente de otros u otras tra-
bajadoras a efectos de configurar la prueba
testifical.

Se intentara recabar toda la informacion con
una Unica explicacion de los hechos por parte
de la victima (salvo que resultase imprescin-
dible establecer posteriores entrevistas para
la resolucion del caso), garantizando la confi-
dencialidad y la agilidad en el tramite.

4.3.3. Conclusién del proceso. Aplicacién de
medidas disciplinarias

En el plazo maximo de diez dias laborables con-
tados a partir de la presentacion de la denuncia,
la Asesoria Confidencial, elaborara y aprobara
un informe sobre el supuesto de acoso investi-
gado, en el que indicara las conclusiones alcan-
zadas, las circunstancias agravantes o ate-
nuantes observadas y procederd, en su caso, a
proponer las medidas disciplinarias oportunas.
Dicho informe se trasladara a la direccién de

la empresa de forma inmediata y a la Comisién
de Igualdad. Solamente en casos excepcionales
y de imperiosa necesidad podra ampliarse el
plazo en tres dias.

Se garantizard 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 adopcién de medidas que supongan un tra-
tamiento desfavorable de alguno de los sujetos
sefialados (personas denunciantes, testigos, o
coadyuvantes) seran sancionadas de acuerdo
con el régimen disciplinario regulado a conti-
nuacion.

No obstante, lo anterior, las denuncias, ale-
gaciones o declaraciones, que se demuestren
como intencionadamente fraudulentas y do-
losas, y realizadas con el objetivo de causar un
mal injustificado a la persona denunciada, seran
sancionadas sin perjuicio de las restantes accio-
nes que en derecho pudiesen corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido
perjuicio para la victima durante el acoso, ésta
serarestituida en las condiciones en que se
encontraba antes del mismo.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la
investigacion realizada y del expediente san-
cionador, se dara conocimiento suficiente en
el ambito en que la actuacion sancionada fue
llevada a cabo.
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5. Tipificacion de faltas y sanciones

5.1. FALTAS

Seran consideradas como MUY GRAVES las
siguientes FALTAS:

a) El chantaje sexual, es decir, el condi-
cionamiento del acceso al empleo, de una
condicion 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 condi-
cionamiento no se llegue a cumplir de forma
efectiva.

b) El acoso ambiental y el acoso sexista, es
decir, la creacion de un entorno laboral inti-
midatorio, hostil o humillante de contenido
sexual o de contenido sexista, cuando, por la
gravedad del hecho y demas circunstancias
concurrentes merezca, en atencion al princi-
pio de proporcionalidad, la consideracion de
incumplimiento muy grave. Se considerara en
todo caso muy grave la agresion fisica.

c) La adopcion de represalias contra las
personas que denuncien, atestiglien, ayuden
o participen en investigaciones de acoso, al
igual que sobre las personas que se opongan
a cualquier conducta de este tipo, ya sea so-
bre si mismas o frente a terceras personas.
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d) Los hechos constitutivos de delito después
de dictarse sentencia judicial condenatoria
de la persona denunciada.

Se consideraran como GRAVES las siguientes
FALTAS:

a) Invitaciones impudicas o comprometedo-
ras;

b) Gestos obscenos dirigidos a compaiieros o
companeras;

¢) Contacto fisico innecesario, rozamientos;
d) Observacion clandestina de personas en
lugares reservados, como servicios o vestua-
rios;

e) Realizacion de descalificaciones publicas y
reiteradas sobre la personay su trabajo;

f) Comentarios continuos y vejatorios sobre el
aspecto fisico, la ideologia o la opcidn sexual;
g) La imparticion de 6rdenes contradictorias
y por tanto imposibles de cumplir simultanea-
mente;

h) La imparticién de 6rdenes vejatorias;

i) Las actitudes que comporten vigilancia
extremay continua;

j) La orden de aislar e incomunicar a una per-
sona;

k) Cualquier otra del mismo grado de grave-
dad.

Se consideraran LEVES las siguientes FALTAS:

a) Observaciones sugerentes y desagrada-
bles, chistes o comentarios sobre la aparien-
cia o aspecto, y abusos verbales deliberados
de contenido libidinoso;

b) Uso de imagenes o posters pornograficos
en los lugares y herramientas de trabajo siem-
pre que no se consideren faltas graves.

Se considerara en todo caso condicion agra-
vante cualificada, el abuso de situacion de su-
perioridad jerarquica, asi como la reiteraciéon
de las conductas ofensivas después de que la
victima hubiera utilizado los procedimientos
de solucién. También se considera agravante
la alevosia (esto es, empleo de medios, modos
o formas en la ejecucién que tiendan direc-
tamente a asegurar laindemnidad del sujeto
activo).

Son circunstancias atenuantes:

a) No tener anotada sancién alguna en su
expediente;

b) Haber procedido, por impulsos de arrepen-
timiento espontaneo a reparar o disminuir los
efectos de la falta, dar satisfaccion a la perso-
na ofendida o a confesar el hecho.

5.2. SANCIONES

Las SANCIONES correspondientes en funcion
del principio de proporcionalidad seran las
siguientes:

Faltas leves:

Amonestacion verbal, amonestacién por escri-
to, suspension de empleo y sueldo hasta dos
dias; carta de censura.

Faltas graves:
Desplazamiento de uno a tres meses, suspen-
sion de empleo y sueldo de tres a dieciséis dias.

Faltas muy graves:

Suspension de empleo y sueldo de dieciséis dias
a sesenta dias; pérdida de categoria de seis me-
ses y un dia a definitiva; desplazamiento de tres
meses a un ano; traslado definitivo y despido.

La pérdida temporal o definitiva de categoria se
hara rebajando a la persona trabajadora san-
cionada dos niveles salariales como maximo,
debiendo pasar a realizar todas las funciones
del nuevo puesto.

Las sanciones consistentes en suspensiones de
empleo y sueldo derivadas del desconocimien-
to del Protocolo, equivocaciones, percepcién
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equivocaciones de la situacién provocada, etc, podran ser complementadas por jornadas de forma-
cion fuera de horas de trabajo cuando esta medida sea considerada adecuada por la Direccion de la
empresa para evitar la repeticion de las infracciones de que se trate.

La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la utilizacién en el mo-
mento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspondiente en base al
derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.

6. DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de toda la
plantilla de Grupo Surestes. Los instrumentos de divulgacion seran, entre otros que se consideren
oportunos, el envio de mail a todos los trabajadores y trabajadoras con el documento y su publica-
ciéon en laintranet de la empresa. En el documento de divulgacion, se hara constar el nombre vy la
direcciéon de contacto de la Asesoria Confidencial.

También las nuevas incorporaciones deberan ser conocedoras de este Protocolo, asi como del Plan
de Igualdad vigente en la empresa, por lo que junto con el Manual de Bienvenida se les facilitaran
estos documentos.

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

7. POLITICA DE FORMACION

Se garantizara que la politica informativa y formativa de la empresa en materia de riesgos laborales
incluya la formacién adecuada en materia de violencia de género y en particular sobre acoso sexual
y sexista y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos los niveles: personal trabajador, directivo,
mandos intermedios, representacion del personal tanto unitaria, sindical, y especifica en materia de
prevencion de riesgos laborales.

Grupo Sureste tiene contemplada esta formacién dentro de su Il Plan de Igualdad.

Al menos una vez al afio, se actualizara la formacién del personal en esta materia y especialmente
del personal directivo y mandos intermedios mediante la programacion de un curso formativo de, al
menos, una jornada de duracioén.

8. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucion de los
expedientes con el objetivo de realizar trimestralmente un informe de seguimiento sobre la aplica-
cién del presente protocolo en la empresa.

Este informe se presentara a la direccién, a los 6rganos de representacion unitariay sindical del
personal y a los 6rganos de representacion en materia de prevencion de riesgos laborales, asi como
ala Comision de Igualdad creada para la evaluacion y seguimiento de las medidas, acciones y proto-
colos enmarcados en el Il Plan de Igualdad de Grupo Sureste.

Adjuntamos una infografia divulgativa para todo el personal.
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STOP ACOSO LABORAL Y SEXUAL

Los tipos de ACOSO que se pueden
dar en el entorno laboral son:

Acoso descendente o vertical. El
acosador estd en una posicion de
poder superior ala de su victima, ya se
trate de poder social, econdmico,
laboral, jerarquico, etcétera.

Acoso horizontal. El acosador estd en
la misma posicion de poder de su
victima y se trata de un acoso entre
iguales.

Acoso mixto. Cuando varias de estas
situaciones se encuentran presentes
alavez enun acto de acoso.

Acoso ascendente o de abajo hacia
arriba. El acoso se da contra alguien
que tiene una posicién superior.

OC)
hdhé
s e

ALGUNAS ACCIONES QUE PUEDEN SER PARTE DEL ACOSO LABORAL SON:

Exigirle a una persona

Poner apodos, decir piropos,
tareas totalmente absurdas

lanzar silbidos o hacer gestos T
para molestar o provocar. o indtiles.

Ridiculizar o
Ignorar la presencia de reirse de una
alguien, dirigiéndose persona.
exclusivamente a otros.

Amenazas verbales o
agresiones fisicas.

4 a

GRUPOSURESTE
w
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Anexo |. Procedimiento Conflictos Interpersonales

5.1. Fase Inicial

El procedimiento se iniciard a partir de la pre-
sentacién de un escrito suscrito por la persona o
personas presuntamente afectadas, mediante el
cual comunican la existencia de unos hechos que
puedan enmarcarse en una situacién de conflicto
laboral. Se adjuntaran pruebas documentales o
testificales.

La notificacion podra realizarse por el propio
trabajador afectado o compaferos, mandos,
delegados de prevencion, etc. Sélo se aceptaran
notificaciones hechas por escrito utilizando el
Documento 1 que acompana a este Anexo |, diri-
gida al Servicio Prevencion Propio de laempresa
que lo comunicara aladirecciony al Comité de
Seguridad y Salud.

El Comité de Seguridad y Salud nombrara a los
miembros de la Comisién (Presidente y Vocales).
La Comisién decidira en funcién de las pruebas,
abrir el protocolo pasando a la fase de investiga-
cion.

El Servicio Prevencién Propio informara alas
partes implicadas (demandante, demandados,
miembros de la Comision de resolucion de Con-
flictos.).

5.2. Fase de investigacion

La Comisién realizard las entrevistas a las partes
implicadas, investigando el conflicto para aclarar
la situacion. Una vez recogida la documentacion
necesaria, la Comision junto con el Servicio de
Prevencion estudiaran, analizaran y valoraran la
informacion obtenida. De este analisis se creara
un Informe de Investigacion.

5.2.1. Informe de Investigacion

Enun plazo de un mes desde que se acaben las
investigaciones, el Servicio Prevencion Propio
emitird un informe con la valoraciéon de los he-
chos constatados: Favorable, Parcialmente Favo-
rable o Desfavorable.

El informe recogera los siguientes aspectos:
- Descripcion del caso
- Las actuaciones practicadas
- Hechos constatados

- Conclusiones
- Propuestas /mejoras que se derivan de la
misma

Por ultimo, el informe se remitird a la Direccién
de la empresa para su conocimiento.

5.3. Valoracién por la Comision de Resolucion
de Conflictos

De acuerdo con el informe de investigacion la
Comision determinara las actuaciones a imple-
mentar:

- Archivo (cuando no se objetiven indicios
suficientes, para calificar los hechos de conflic-
to, o por actuaciones previas se pueda dar por
resuelto el contenido de la denuncia.

- Derivacion a otras instancias, si del analisis
del caso se dedujera la comision de falta disci-
plinaria tipificada en la normativa correspon-
diente.

- Adopcion de medidas organizativas si se
detectase situaciones de riesgo psicosocial. Ex-
cluido el conflicto laboral, se aplicaran medidas
correctoras que aconseje el informe de valora-
cién inicial, si procede.

- Si se sospechara de una posible psicopatolo-
gia de alguna de las partes implicadas (deman-
dante, demandado) el SPPRL derivara al traba-
jador para una valoracién por un especialista
de Salud Mental. Tendra caracter obligatorio
para el trabajador, si se dan las circunstancias
contempladasenel art.22 de la LPRL.

5.4.Finalizacion

Se recogera en un Acta el resultado de la valo-
racion por la Comisién en la cual se incluiran las
medidas propuestas y su realizacién. Del mismo
modo, se creard un expediente en el Servicio
Propio de Prevencion donde se archive toda la
documentacion desde la Fase Inicial.
En los casos en los que se produzca avenencia
entre las partes y no se cumpliera lo pactado se
estableceran medidas organizativas que garanti-
cen laseguridad y salud de los trabajadores.
En los casos que no se produzca avenencia, Di-
reccion determinara las medidas organizativas o
disciplinarias a adoptar.
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DOCUMENTO 1 - MODELO DE NOTIFICACION DE

1. DATOS

Reclamante/s:

CONFLICTO

Fecha:

1993-2018

Nombrey Apellidos:

Delegacion:

Categoria:

Centro de trabajo:

Reclamado/s:

Nombre y Apellidos:

Delegacion:

Categoria:

Centro de trabajo:

Nombre y Apellidos:

Delegacion:

Categoria:

Centro de trabajo:

2. RELACION LABORAL ENTRE LAS PERSONAS IMPLICADAS:

Categoria profesional denunciado:

Categoria profesional denunciante:

3. DESCRIPCION DE LOS HECHOS (por parte de la persona denunciante):

4. PRUEBAS TESTIFICALES Y DOCUMENTALES

Registro Mercantil de Murcia, Tomo 2.342, Folio 28, Seccién 8, Hoja MU-57.718, Inscripcion 12, C.I.F. B73435018

Registro Mercantil de Murcia, Tomo 2.342, Folio 28, Seccién 8, Hoja MU-57.718, Inscripcién 12, C.I.F. B73435018
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AENOR

R

COMUNICACION
RESPONSABLE
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1993-2018

5. SOLICITUD

Lainiciacién del PROTOCOLO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS se ha realizado:

En a, ,de

6. MEDIDAS PROPUESTAS:

de20

7. OBSERVACIONES:

Q

AENOR | AENOR | AENOR

COMUNICACION
RESPONSABLE

ROR

i
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DOCUMENTO 2 - MODELO DE CONSENTIMIENTO

Nombre y Apellidos:

Delegacién:

Categoria: Centro de trabajo:

Doy mi consentimiento para que las personas encargadas de la resolucién del conflicto sean
informadas de cuantos datos sean necesarios para investigar los hechos en relacién con el
conflicto comunicado, asi como a que esta informacion sea tratada de forma confidencial, no
pudiendo comunicarlos ni transmitirlos a personas ajenas a este procedimiento.

Igualmente doy mi consentimiento para aceptar la intervencién de un mediador en caso de
que se considere necesario.

Principios informadores de la mediacién:

1. La mediacion es voluntaria entre las partes, nadie esta obligado a mantenerse en el
procedimiento de medicién ni a concluir un acuerdo.

2. lgualdad de las partes e imparcialidad.

3. Neutralidad, que permita a las partes en conflicto alcanzar por si mismas un acuerdo de
mediacion.

El SPP, asi como todas las partes implicadas en el Procedimiento se comprometen a guardar
confidencialidad del mismo, asi como de toda la documentacién utilizada y/o generada.

En ,a de de20__ .

Firma la presente D.

Registro Mercantil de Murcia, Tomo 2.342, Folio 28, Seccidn 8, Hoja MU-57.718, Inscripcién 13. C.I.F. B73435018

K ROR

COMUNICACION | Empresa | Geston

Anexo ll. Registro denuncias y acciones frente a situaciones de acoso

Gracias a laimplementacién que Grupo Sureste viene realizando de los Protocolos y Planes de Igual-
dad desde hace anos, sumado a las politicas de responsabilidad social corporativa, dan lugar a un am-
biente laboral con unaincidencia de acoso o conflictos muy baja.

En ese sentido, en 2019 solo se han detectado los casos que a continuacion detallamos en el cuadro
adjunto, el cual forma parte del informe anual de actividad del Dpto. de Recursos Humanos:

< FECHA < < MEDIDAS
CODIGO PROVINCIA INICIO DESCRIPCION RESOLUCION ADOPTADAS FECHAFIN
Una persona
denunciaacoso | Ninguna situa-
EV8419 MADRID 8/4/19 |sufrido por com- [ciondeacoso |- 26/4/19
panerosy supe- |probada
riores en AEAT.
E.I Jgfe deun >er Cambio de
ALG3719 |TOLEDO | 3/7/19 |Viciodenunciaa |Sepruebacaso | . iio 1, 3/8/19
una vigilante por | de acoso
agresora
acoso.
1.Cambiode
Unvigilante Se califica servicio del
MTGR denurTcia asus como Conflicto | denunciante
281119 TOLEDO | 28/11/19 |superioresy Laboral y no 2.Amonesta-
companeros/as | como situacion | cion pendien-
por acoso. de acoso te al Jefede
Equipo

Segunsady
| Regstrada | Ambiental | Sad Laboral

RESPONSABLE il i
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