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federacién de industria Madrid, 9 de abril de 2014

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS
CASOS DE ACOSO

1. PRINCIPIOS

La Constitucién Espanola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de_su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida alsu dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual, y frente al acoso sexual, al
acoso por razon de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para>la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acosoN\por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y-para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes han Sido objeto del mismo”, garantizando
de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, ThysSenKrupp Elevadores Espana S.L.U se
compromete a crear, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la
dignidad de la persona y los derechos"y valores a los que se ha hecho referencia.

Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuiran
en la labor de prevenirlos, sensibilizando a los trabajadores e informando a la direccion
de la empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y velaran por el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. OBJETIVO\DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acosg, en todas sus modalidades: acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso
maoral o mobbing asumiendo la empresa su responsabilidad en orden a erradicar un
entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso. En
consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
o susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
queja interna por acoso, por parte de algin empleado/a
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3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como el por razén de sexo.

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Caodigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatoxio,
degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes
o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a un@ persona con
intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se
debe tener claro, que en determinadas circunstancias, un dnico incidente puede
constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que-drean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante, no siendo necesario que exista’una conexion directa entre la accion
y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturalezac‘sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones
fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteas ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual;
agresiones verbales deliberadas.

e Conducta'no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.
cartds 0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad
del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
companeros o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo,
que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales,
etc.

2. Acoso porrazon de sexo y/o Acoso discriminatorio

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el
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propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado
por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, y
orientacion sexual o enfermedad, cuando se produzcan dentro del ambito empresarial,
con el fin de atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de este tipo de acoso, entre otras:

e Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o la maternidad.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexe, © cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una “‘persona, con fines
degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempefio,
asignaciéon de tareas degradantes, sin sentido o por<debajo de su capacidad
profesional, etc).

e Comportamientos, conductas o practicas que s€ temen en funcién del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumgrada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita y que tengan efectogsobre el empleo o las condiciones de
trabajo.

e Ridiculizar a personas porque las<tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o sacialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen™ el sexo, el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra
condicion o circunstaneia, personal o social.

e Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

o Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

o Conductas por razon de convicciones dirigidas a un representante sindical o politico,
en la.émpresa.

3. Acoso laboral, moral o mobbing

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de forma sistematica o
recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga directa o indirectamente,
un menoscabo o atentado contra la dignidad del personal, al cual se intenta someter
emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.
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Conductas constitutivas de acoso laboral, moral o mobbing:

A continuacién se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos expuestos, podrian llegar a constituir acoso psicolégico en el
trabajo. Pueden ser conductas practicadas por la organizacion y/o con la finalidad de
reducir las posibilidades de comunicacion y/o que afectan o pueden afectar a la salud
fisica o psiquica de la persona:

Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

Poner en cuestidon y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas inutiles o degradantes, que no-tengan
valor productivo.

Evaluar el trabajo de manera desigual o de forma sesgada y criticar la actividad
que realiza la persona de manera despectiva.

Dar al/la trabajador/a una carga trabajo desmedida de manera manifiestamente
malintencionada.

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus@ompaferos (aislamiento).
Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos o insultos.

Manipular la reputacion personal o pfofesional a través del rumor, la denigracién y
ridiculizacion.

Atendiendo a la posicidn que ocupan’las personas afectadas por cualquiera de los tipos
de acoso podemos diferenciar fres tipos:

Descendente: Es aquel que’se produce del/a jefe/a al/a subordinado/a. Ascendente: El
que se produce del/a subordinado/a hacia el/la jefe/a.
Horizontal: El que se\produce al mismo nivel jerarquico.

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el'objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso,
ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas.

Fomentar la comunicacion de la resoluciéon de los casos de acoso.

Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todos los trabajadores/as los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de
acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La empresa se hara eco de las
circunstancias personales o culturales del trabajador/a incorporado y las tendra en
cuenta para contribuir a su integracion.
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o Se facilitara informacion y formacion a los trabajadores/as sobre los principios y
valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se
admiten.

e Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una visidon sexista y estereotipada de las mujeres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente al responsable
de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacién detectaday/as
obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivanrde su
incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado.

o Garantizar que en el ambito de la organizacion no se produzcan represalias contra
las personas que denuncien, atestiglien, colaboren o participen.en’ investigaciones
de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopgién de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar-una” 6ptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores/as.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este cédigo de conducta afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
empresa mediante contrato laboral o,acterdo mercantil, y debera ser respetado por el
personal de cualquier empresa auxilidr que opere en el centro o centros de trabajo de
la empresa.

El presente protocolo tendrd unha vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de
las necesidades que se“detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después
de la negociacion correspondiente.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO

1 Aspectos que deberan acompanar a todo procedimiento:

¢~ Protecciéon de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

e Proteccion del trabajador/a presuntamente acosado/a en cuanto a su seguridad y
salud.

e Todas las personas afectadas seran escuchadas en todo momento.

e Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.
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e Garantia de preservacién de la identidad y circunstancias de la persona que
denuncia.

e No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el
caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

e Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
e Investigacién profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Se protegera ante todo la seguridad y la salud de las personas, para losque
podran adoptarse las medidas cautelares que se consideren oportunas eh.cada
caso.

e Adopciéon de las medidas de todo orden, incluidas en su casodas de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.
El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento de falta grave o
muy grave, respetando en todo caso lo establecido en.el Régimen Disciplinario
de cada Convenio Colectivo.

e Todos los involucrados tendran un trato imparcial.

e Se garantizara que no se produzcan (represalias contra las personas que
denuncien, atestiglien, colaboren o pattiCipen en investigaciones de acoso.

e Las acusaciones falsas no se (toleraran y podran ser objeto de medidas
disciplinarias.

2. Procedimiento de denuncia

La denuncia del caso deteetado se podra realizar verbalmente o por escrito por la
persona afectada o por4ina tercera persona que tenga conocimiento de actos de acoso,
quienes deberan identificarse. Se atenderan quejas o denuncias de forma anénima.

La denuncia esetita se enviara por correo electrénico, o por cualquier otro medio a
través de logs siguientes canales posible:

Email: prevencionacoso.tkees@thyssenkrupp.com
Cofreo postal:

Comité de Prevencion del Acoso
ThyssenKrupp Elevadores S.L.U.
Calle Cifuentes s/n

28021 Madrid

De igual manera, la denuncia podra dirigirse directamente a cualquiera de los miembros
que componen el Comité de Prevencion del Acoso, para lo cual se hara publico por los
medios oportunos quién lo compone.
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Independientemente de los datos facilitados en la denuncia, la investigacion se realizara
en todo caso, aunque debe destacarse que mientras mas informacién y detalle
contenga la denuncia, sera mucho mas agil y eficaz su investigacion. Por consiguiente,
se sugiere que la denuncia contenga, al menos, el siguiente detalle:

¢ |dentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

e Identificacién del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.

e Identificacién de la victima y puesto que ocupa.

o Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, Réchos
ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

o Identificacién de posibles testigos.
e Copia de toda la documentacidn que pueda acreditar losohechos u otra
informacién que se estime pertinente.

e Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un eserito en nombre del Comité de
Prevencién del Acoso, identificandose con el nombre,”DNI y firma de la persona que
recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega/de™a misma y nimero de expediente.

3. Confidencialidad y proteccion de.datos

Se pretende que el procedimiento seaAo-mas agil y eficaz posible, y que se proteja en
todo caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo,
se procurara la proteccién suficiehte de la victima en cuanto a su seguridad y salud,
teniendo en cuenta las posiblés consecuencias tanto fisicas como psicoldégicas que
puedan derivarse de la situgeion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias
de trabajo en que se encuentre el presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo @} ’procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto
al denunciante; y/o a la victima -quienes en ningun caso podran recibir un trato
desfavorable’ por este motivo-, como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se
presumird. Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacion de
confidencialidad, y quedaran identificadas en el expediente.

4. Funciones del Comité de Prevencion del Acoso

Este Comité estara compuesto por 4 miembros que seran elegidos de entre la comision
de seguimiento. Dos por la direccion de la empresa y los otros dos elegidos por la parte
sindical en la citada comision.

Se nombrara en todos los casos una persona como titular y suplente.
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El Comité estudiara y valorara cada caso, tendra derecho de acceso a toda la
informacién y documentacién para la resolucion de las denuncias y sus acuerdos se
adoptaran por mayoria de sus miembros.

Las competencias/responsabilidades de este Comité son:

e Recibir todas las denuncias, quejas, reclamaciones, sugerencias o consultas en
relacion con situaciones de acoso.

e Realizar la investigaciéon de los supuestos de acoso que se planteen, practicando
cuantas pruebas de caracter documental o entrevistas sean necesarias; y
garantizar en todos los casos la estricta confidencialidad del asunto yde ’las
personas implicadas y la igualdad de trato entre éstas.

e Preparar un informe detallado en el que se contenga la correspondiente
propuesta de medidas a adoptar.

e Remitir dicho informe en un plazo maximo de 15 dias”laborables desde la
recepcion de la denuncia a direccién de RRHH de l&;, para que se adopten las
medidas que se consideren pertinentes, a fin( de solventar el problema vy
determinar las posibles actuaciones disciplinarias./Asimismo, se remitira copia de
dicho informe a las partes involucradas.

e Dar seguimiento periddicamente a cada denuncia planteada, anexando a cada
informe las acciones emprendidas.

Los miembros del Comité recibiran‘formacién especializada sobre el tratamiento
en materia de acoso en el trabajo;

En el caso de que cualquier miembro de este Comité se viera involucrado en un proceso
de acoso o afectado pom relaciéon de parentesco o afectiva, amistad o enemistad
manifiesta, de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata, o por cualquier otro
tipo de relacién direeta’ respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que
pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara
automaticamenie invalidado para formar parte en dicho concreto proceso. Si fuera la
persona denunciada o el denunciante, quedara invalidada para intervenir en cualquier
otro proeedimiento hasta la resolucién de su caso.

5. Investigacion

El Comité tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que las personas
afectadas sean escuchadas y apoyadas en todo momento, ya que podrian estar
pasando por momentos delicados, incluso de aislamiento.

Para ello, el Comité podra llevar a cabo entrevistas u otras técnicas de investigacién con
cualquiera de los implicados, testigos, o terceras personas que se considere puedan
aportar informacion util.

El objetivo principal de la entrevista es conocer en qué situacidn se encuentran las
personas afectadas y, entre otras cuestiones:
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o Si existe o ha existido acoso en el trabajo, y de qué caracteristicas, por qué
motivo, fase en la que se encuentra, etc.

e Quién o quiénes se consideran que estan practicando esta situacién de acoso y
que relacion jerarquica existe.

o En qué situaciones se materializa el acoso. Si se lleva a cabo en presencia de
otros comparneros o companeras y, si ese es el caso, como han reaccionado.

e Si el caso ha sido puesto en conocimiento de algun superior jerarquico, de qué
manera (verbalmente o por escrito) y qué tipo de respuesta se ha obtenido.

o En qué medida la situacién ha afectado a la salud de la persona, incluyéndo si ha
necesitado ayuda de un especialista 0 ha estado de baja en los ultimes meses y
por qué causa.

e Si otros comparferos o companeras tienen o han tenidg problemas similares,
solicitandoles informacion complementaria.

Las entrevistas se regiran en todo caso por las siguientes normas:

e En el caso de decidir el Comité la celebracién, de una entrevista conjunta con el
acosado/a y el denunciado/a, ésta sélo tendra lugar con el permiso expreso de
ambos.

e Sicualquier parte solicita una reunign o entrevista, se le concedera.

e Todas las personas implicadas-tendran derecho a ser asistidos en todo momento
por representantes o asesores.

En ningun caso la investigacion podra durar mas de 15 dias, salvo causas que lo
justifiquen o porque se.precise de actuaciones adicionales de investigacion interna o
externa.

6. Elaboracion del informe

Con el, finvyde elaborar un informe lo mas completo posible del proceso de
investigacion, el Comité recabara las pruebas que considere necesarias, incluyendo:

o~ Testimonios de afectados/as, implicados/as, testigos/as, etc.

o Declaraciones por escrito (para lo que pueden servir correos electronicos
corporativos).

¢ Informes de los especialistas que tratan al afectado (en cuyo caso se recabara la
autorizacion expresa y por escrito del interesado).

e Cualquier otra evidencia que aporte informacion util al proceso.
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El informe incluira, como minimo, la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso (resumen de argumentos planteados por los implicados).

e Resumen de las intervenciones realizadas por el Comité y de las pruebas
obtenidas.

e Resumen de los principales hechos.
o Conclusiones y medidas propuestas.
El plazo maximo de elaboracion del informe tras la investigacion sera de 5 dias.

7. Resultado de la instruccion y acciones

Si queda constatada la existencia de acoso, se dara traslado del informesfinal acordado
a la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas«disciplinarias que
correspondan, decision que se tomara en el plazo maximo de 1Q dias naturales desde
que reciben el informe final.

Si no se constatan situaciones de acoso, 0 no es posibleg~la verificacion de los hechos,
se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, no se constata la existencia de acoso, pero
se pone de manifiesto que subyace un conflicto/personal relevante generado por el
trabajo, los instructores propondran la adopcion de las medidas oportunas para
solucionar el citado conflicto.

En el caso de que se determine~la existencia de acoso en cualquiera de sus
modalidades y la sancion impuestacno determine el despido de la persona agresora, se
tomaran las medidas oportunas’para que aquella y la victima no convivan en el mismo
entorno laboral, teniendo la/persona agredida la opcién de permanecer en su puesto o
la posibilidad de solicitar unrtraslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni
un detrimento de sus eondiciones laborales.

7. MEDIDAS)A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO

Finalizado el procedimiento, los instructores/as podran proponer la adopcién de las
siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Apoyo a la persona afectada para su total restablecimiento en su puesto de
trabajo o en otro diferente, si asi lo ha solicitado.
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o Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

e Se facilitara formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.

Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que .gfectien una
denuncia, atestiglen, colaboren o participen en las investigaciones gite se lleven a
cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso
frente a si mismos o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta-de“buena fe o con animo de
dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

El Comité de Seguridad y Salud debera tener ¢onocimiento del presente protocolo, de
sus posibles modificaciones y del informe anual sobre su estado, pudiendo hacer las
recomendaciones que estimen oportunas”a efecto de la prevencion de riesgos
laborales.

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que
en cada momento, se puedan'promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civies o penales que en su caso
correspondan.
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