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1. DEFINICIONES

+ Acoso sexual

El Art. 7.1. LO 3/2007 define el acoso sexual como ‘“cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo”.

La Directiva 2006/54 de 5 julio define el acoso sexual como: “la situacién en que se produce
cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el
propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se

crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tfanto aquellos
que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a cambio o no
de una determinada exigencia (chantaje), como aquellos de naturaleza sexual que pueden ir
dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas de un determinado sexo a fravés

de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso ambiental).

Ac0s50 sexudl de intercambio o chantaje sexual o “quid pro quo”

Es el producido por una persona superior en jerarquia o personas cuyas decisiones pueden
tener efectos sobre el empleo y las condiciones de frabajo de la persona acosada.

En este tipo de chantaje pueden ser sujetos activos de acoso sexual quienes tengan poder de
decidir sobre el acceso y la continuidad de la persona acosada (personal directivo de la
empresa o la persona que lo represente legalmente) o sobre sus condiciones de trabajo (salario,

promocién, acceso a beneficios, etc.).

AcC0s50 sexudal ambiental

Aquella conducta que crea un entorno laboral infimidatorio, hostil o humillante para la persona
que es objeto de la misma. En el acoso ambiental, la relacidon de jerarquia no es necesaria,
pudiendo ser sujetos activos del acoso sexual companeros o companeras de igual o inferior
nivel o terceras partes relacionadas con la empresa (personas colaboradoras, proveedoras
relacionadas con el lugar del frabajo, etc.). En este caso, las consecuencias de acoso son

menos directas.

ESTE DOCUMENTO IMPRESO ES COPIA NO CONTROLADA, COMPROBAR LA VERSION EN LA INTRANET




Protocolo de actuaciéon en b$ocruces

[ J [ ]
supuestos de acoso laboral, b ka a Cédigo y version:
sexual y por razén de sexo Iz A I PO.16-PR.01.01
en el frabajo osasun ikerketa institutua

instituto de investigacién sanitaria

Acoso sexudl horizontal y vertical

Se produce acoso sexual horizontal cuando se da entre iguales, o vertical cuando se produce
entre personas de diferente situacion en la escala jerdrquica, en su doble vertiente:
descendente, de superior a inferior, 0 mds infrecuente, ascendente, en la direccidén contraria.
En el caso de acoso vertical descendente esta circunstancia constituye una situacion
agravante de la responsabilidad. Esta concreta clasificacién se podria aplicar también al

acoso por razén de sexo.

+ Acoso por razén de sexo

El Art. 7.2. LO 3/2007 define el acoso por razdn de sexo como ‘‘cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Discriminaciéon directa e indirecta por razén de sexo

Segun el articulo 6.1 de la Ley Orgdnica 3/2007 se considera discriminaciéon directa por razdn de
sexo la situacidn en que se encuentra una persona que seq, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidn comparable.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad (art. 8 de la Ley Orgdnica 3/2007).
+ Acoso psicolégico o moral

El acoso psicolégico o moral se trata de toda conducta, practica o comportamiento, realizada
de modo sistemdtico o recurrente en el seno de una relacidon de trabagjo, que suponga
directamente o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad, o la integridad
fisica o psiquica del personal, al cual se intenta someter emocional y psicoldgicamente de
forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su

permanencia en el puesto de frabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

A titulo de ejemplo, entre las conductas que aisladamente o en combinacién de oftras, pasivas
o activas, pudieran llegar a ser constitutivas de acoso moral o psicolégico:

- Se le exige una carga de tfrabajo insoportable de manera manifiestamente malintencionada
0 gue pone en peligro su integridad fisica o su salud.

- La imparticién de érdenes contradictorias o imposibles de cumplir.
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- El aislamiento y rechazo (los gestos de desdén o menosprecio, ignorando su presencia o la
ausencia de contacto con la victima) o la prohibicion de la comunicacién con la jerarquia o
los/as companeros/as.

- Los atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o insultantes sobre Ia

vida personal, la apariencia o la ideologia de la victimal).

- La violencia verbal, gestual o fisica.

Violencia psicoldgica en el trabagjo

- Ataques a la persona afectada con medidas organizativas.
- Ataques a las relaciones sociales de la persona afectada.

- Ataques a la vida privada de la persona afectada.

- Amenazas de violencia fisica.

- Ataques a las actitudes de la persona afectada.

- Agresiones verbales.

- Rumores.

Abuso de poder o autoridad

Por abuso del poder de direccién constitutivo de acoso no se debe entender la conducta
despdtica, desordenada o arbitraria de los mandos de la empresa sino una conducta de
dichos mandos, en el ejercicio de las funciones propias de su puesto, dirigida hacia un/a
concreto/a contratado/a o grupo de contratados/as cuando la misma se desvia de los
objetivos y fines propios de la organizacién y direccidén del servicio que se encuentra bagjo su
responsabilidad. Es decir, el abuso de autoridad a la que se hace referencia es una desviacion
de poder en la que el mando adopta decisiones que se apartan de la légica organizativa o
productiva de la empresa y producen un perjuicio objetivo a la consideraciéon debida a la

dignidad e integridad fisica de un trabajador que se encuentre bajo su dependencia.

Trato vejatorio
Conducta en la que él o la representante de la empresa o bien otros u otras contratados o

contratadas de la misma, llevan a cabo conductas que por su reiteracidn o relevancia
suponen una vulneracién del derecho a la consideracion debida a la dignidad. Puede tratarse
de conductas como insultar o menospreciar repetidamente a una persona en publico,
reprender reiteradamente a una persona delante de sus companeros o companeras de
manera parficularmente ofensiva o difundir diversos rumores falsos sobre su trabajo o sobre su

vida privada.
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+ Conflicto

Aquella situacion en la que dos o mds partes estdin en desacuerdo entre si, generdndose una
situacion de enfrentamiento de posiciones debido, fundamentalmente, a que el
comportamiento de una de las partes perjudica el logro de objetivos, intereses, necesidades,

deseos o valores que persigue la otra parte.

La aparicién de conflictos laborales puede generar, desde una interferencia minima en las
operaciones de la organizacion, hasta la aparicion de serias disfunciones que atentan contra la

efectividad de la misma.

2. OBIJETO

El objetivo del procedimiento es describir los derechos de los/as trabajadores/as en relacion al
acoso laboral, sexual y/o por razdn de sexo, asi como, el compromiso por parte del Instituto de
servir como instrumento de prevencién e intervencién frente a las diferentes situaciones

descritas.

3. CAMPO DE APLICACION

Dicho procedimiento aplica a todo el personal contratado y personal vinculado en virtud de los

convenios con su entidad de origen a Biocruces Bizkaia.

Se incluyen en este procedimiento a personas que no mantienen una relacién laboral con la
empresa, sino que se encuentran ligadas a la misma mediante una beca o incluso por un
contrato de colaboraciéon o estancia. También a las personas cedidas por otra empresa que

desarrollan su trabajo junto con el resto de frabajadores/as de la empresa.

4. DERECHOS DE LOS/AS EMPLEADOS/AS

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de
la personalidad, la igualdad de trato, la no discriminacion, asi como la integridad fisica y moral
son derechos fundamentales de la persona, contemplados en la Constitucion Espanola que

gozan de especial proteccion.

Todos los empleados y empleadas del Instituto tienen derecho vy la obligacién de relacionarse
entre si con un trato cortés, respetuoso y digno, asi como a la salvaguarda de sus derechos
fundamentales de cardcter laboral. En base a este principio, la Direccidén de la empresa

manifiesta que el acoso laboral, sexual o por razén de sexo supone un grave atentado contra
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la dignidad de la persona y consecuentes con la decision de no permitirlos, ni tolerarlos, los
responsables de las distintas unidades de la empresa deberdn garantizar un entorno laboral

libre de todo tipo de acoso en sus respectivas dreas.

5. COMPROMISOS DEL INSTITUTO

Biocruces Bizkaia adquiere el compromiso de actuar con toda diligencia para prevenir, evitar,
resolver y sancionar los supuestos de acoso moral o psicolégico, sexual o por razén de sexo que
puedan producirse, cualquiera que sea el puesto o categoria en el Instituto, como requisito
imprescindible para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oporfunidades de

toda la plantilla.

La direccidén del Instituto y la representacion de los trabajadores se comprometen a promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral, acoso sexual y el acoso por razén de sexo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon, estableciendo las pautas de
actuacién necesarias para la identificacién de situaciones que puedan suponer acoso laboral
o sexual para las personas empleadas en el Instituto, cualquiera que sea la persona de la que
proceda y siempre que ambas mantengan una relacion laboral o mediante convenio con la

empresa.

Los procedimientos se realizardn teniendo en cuenta los siguientes criterios de actuacion y
garantias, sin perjuicio de las acciones que pudieran realizarse tanto en via administrativa como

judicial:

DERECHO A DENUNCIAR

Cualqguier persona que sufra o que conozca una situacidn de acoso tendrd derecho a
denunciarla.

OBLIGACION DE TRAMITAR Y RESOLVER

Todas las denuncias recibidas se tramitardn y resolverdn por los érganos que corresponda,
siguiendo el procedimiento establecido en el presente protocolo. Para la eficacia de la
actuacién, las diligencias deberdn ser todo lo rdpidas que permita el proceso con plenas
garantias.

RESPETO A LA INTIMIDAD Y DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

Los procedimientos respetardn el derecho a la intimidad y dignidad de las personas,
garantizdndose que las identidades de la denunciada y de la denunciante no sean conocidas
por personas ajenas al procedimiento.

NO RE-VICTIMIZACION
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Se evitard la reiteracién innecesaria del relato de los hechos y la exposiciéon publica de la
persona denunciante y los datos que permitan identificarla.

CONFIDENCIALIDAD

La informacién relacionada con los casos tendrd cardcter confidencial y no podrd ser
divulgada a personas ajenas al procedimiento. Quienes participen en el mismo, sea cual fuere
la naturaleza de su participacién, conocerdn la obligacidn de mantener la reserva y la
responsabilidad disciplinaria en caso de no respetarla, firmando un compromiso a tal efecto.
DILIGENCIA Y CELERIDAD

Las actuaciones se readlizardn sin repeticiones ni demoras innecesarias, garantizando la
adecuada resolucién de los casos en el menor tiempo posible.

PROTECCION

Se tomardn las medidas necesarias para proteger y prevenir los daios tanto de la salud fisica
como psiquica que la victima pudiera sufrir como consecuencia del acoso, y para garantizar su
seguridad y, en particular, la asistencia médica y psicolégica que requiera su estado.
OBJETIVIDAD Y CONTRADICCION

Los procedimientos hardn factible la realizacion de alegaciones y la aportacién de pruebas
con el fin de resolver la denuncia dando un tratamiento justo a todas las personas afectadas, y
sin fomar en consideracion hechos que no tengan relacién con el caso.

IMPARCIALIDAD

Se garantizard una audiencia imparcial. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuardn de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

INFORMACION

Se dard informacién de la denuncia a la persona denunciada, y ambas partes serdn
informadas de las actuaciones que se vayan redlizando durante la tramitacion vy las
resoluciones adoptadas.

PROHIBICION DE REPRESALIAS

Se garantizard que ninguna de las personas que participen en el procedimiento sufran por ello

represalias.

La direccion y la representacion de trabajadores decidirdn cudles son las personas que deban
ocuparse de gestionar el protocolo para favorecer la claridad en su aplicacién teniendo en

cuenta los siguientes principios:

a) Imparcialidad: Ha de estar garantizada la imparcialidad de los que dirigen el proceso.

No cabe que lo dirijan las personas implicadas en una posible conducta de acoso o que
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estén acusadas de ser sus autores/as o implicadas como cooperantes. Tampoco es
I6gico que exista una relacion de dependencia entre quienes dirigen el proceso vy la
persona acusada de practicar el acoso. En los casos en que la imparcialidad no esté
garantizada, las partes deberian acudir de mutuo acuerdo a formas de conciliacién,

mediacion y arbitraje externo.

b) Formacion: Es necesario que las personas que intervienen en el protocolo estén
debidamente formadas en la gestion de los riesgos psicosociales y en particular en el

tfratamiento de las conductas de acoso.

c) Autoridad: Es necesario que se reconozcan claramente las potestades internas de las
personas que gestionan el protocolo para su ordenaciéon e instruccidon y para adoptar

resoluciones conforme al mismo.

En definitiva, el érgano que gestione el procedimiento debe reunir las caracteristicas de

neutralidad, independencia, autoridad y formacion.

RESPONSABILIDADES Y ORGANOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

Direccidn: Serd la encargada de promover las condiciones de trabajo para hacer efectivo el
derecho de igualdad de frato y de oportunidades enfre mujeres y hombres en el Instituto,
garantizando la proteccion de la dignidad de mujeres y hombres en el trabajo, no permitiendo
ni tolerando la aparicidon de conflictos como situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y

acoso moral u otros, y contribuird a cumplir el procedimiento.

Unidad de Recursos Humanos: Facilitard informacién, contribuird a un ambiente que prevenga

la aparicidon de conflictos como situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo y acoso moral.
Ademds de ayudar a cumplir el procedimiento de reclamacién o de comunicacién. Asi como

de custodiar la informaciéon/documentacién bajo el principio de confidencialidad.

Comisién de Seqguridad y Salud: Contribuirdn a prevenir las situaciones de conflictos, el acoso

sexual y el acoso por razén de sexo y el acoso moral en el tfrabajo, mediante la sensibilizacion
de la plantilla frente al mismo y la informacién a la unidad de RRHH de las conductas o

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Personal contratado: Tienen la responsabilidad de asegurar un entorno de frabajo respetuoso

con los derechos de quienes lo integran.
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El procedimiento requiere érganos especificos para su aplicacion, seguimiento y evaluacion. Se
constituirdn dos organos: asesoria confidencial y una comisidn de investigacién cuya

composicién y funciones se desarrollan mds adelante.

La direccion vy la representacién de trabajadores/as decidirdn cudles son las personas que

deban formar parte de ambos érganos.

Asesoria _confidencial: Formardn parte de la misma la responsable de RRHH y una persona

designada por el comité de empresa. Todas recibirdn formacion especifica.

Comision de investigacion: Tres personas y tres suplentes elegidos por la comisién de igualdad.

Todas recibirdn formacién especifica.
Requisitos de las personas nombradas:

a) Imparcialidad: Ha de estar garantizada la imparcialidad de los que dirigen el proceso. No
cabe que lo dirijan las personas implicadas en una posible conducta de acoso o que estén
acusadas de ser sus autores o implicadas como cooperantes. Tampoco es légico que exista
una relacion de dependencia entre quienes dirigen el proceso y la persona acusada de
practicar el acoso. En los casos en que la imparcialidad no esté garantizada, las partes

deberian acudir de mutuo acuerdo a formas de conciliacién, mediacién y arbitraje externo.

b) Formacién: Es necesario que las personas que intervienen en el protocolo estén
debidamente formadas en la gestion de los riesgos psicosociales y en particular en el

tfratamiento de las conductas de acoso.

c) Autoridad: Es necesario que se reconozcan claramente las potestades internas de las
personas que gestionan el protocolo para su ordenacién e instruccion y para adoptar

resoluciones conforme al mismo.

En definitiva, el érgano que gestione el procedimiento debe reunir las caracteristicas de

neutralidad, independencia, autoridad y formacion.

7. PROCEDIMIENTO

Diferenciamos las siguientes fases:
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7.1 Puesta en conocimiento de la queja o denuncia por conducta irregular

La solicitud (AX01_POI16.PR.O1) podrd presentarse, personalmente por |la persona
denunciante o a fravés de companeros o companeras en quien delegue, por correo

electronico a la direcciéon resolucionconflictos@biocrucesbizkaia.org o por escrito (registro

de entrada) y en ella se detallardn los distinfos actos e incidentes, se identificard a la
persona o personas que adoptan las conductas indeseadas y a los o las posibles testigos de

dichas conductas y actos

También podrdn presentar la solicitud los mandos intermedios o personas de la direccién, el
servicio de prevencion en base a las informaciones obtenidas en el curso de sus actividades

y los delegados o delegadas de prevencion.

Las solicitudes presentadas por persona/s distinta/s a la afectada deberdn ser corroboradas
por ésta, salvo que la solicitud se efectlUe por parte de la empresa o por parte de cualquier

miembro del comité de empresa.

7.2 Andilisis preliminar

Admisidn a frdmite

La Asesoria Confidencial tras un primer andlisis de los datos objetivos y la puesta en contacto

con las personas afectadas (en un plazo no superior a 3 dias) deberd:

- No admitir a frdmite dicha reclamacién, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al dmbito de este protocolo. En cuyo caso

deberd emitirinforme y comunicarlo a las partes.
- Iniciar la tframitacion del caso segun lo previsto en el presente procedimiento.

La asesoria confidencial estudiard si es necesaria, para cada caso concreto, la
convocatoria de la Comisién de Investigacion en funcion de la gravedad, complejidad,

dificultad de verificacién de los hechos o cualquier otro factor que estime pertinente.

1. En el caso de que decida no convocar a la comision, esta decision deberd estar

motivada y justificada en el informe final emitido.

En este caso, deberd iniciar una investigacion vy, si en el transcurso de la investigacion

decidiera que es necesaria la convocatoria de la comision de investigacion, se
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deberd realizar a la mayor brevedad posible para evitar demoras innecesarias en el

proceso.

2. En el caso de que, debido a la complejidad o la dificultad de verificar los hechos, la
Asesoria Confidencial, decida convocar a la comisién de investigacion, se realizard

en el plazo de 4-7 dias desde la admisién a trdmite de la reclamacion.

La comision de investigacion valorard disponer del apoyo y asesoramiento externo
segun el caso, asi como contar con asesoramiento por parte del servicio de

prevencion ajeno.

Fase de investigacion

La comision de investigacion practicard cuantas pruebas de cardcter documental y
testifical sean necesarias, garantizando una total discrecionalidad y la igualdad de trato
entre las partes implicadas.

Una vez se haya notificado oficialmente la solicitud de intervencién, la comisién de
investigacién iniciard la fase de encuesta o de apertura de expediente informativo,
encaminada a la averiguaciéon y constatacion de los hechos, ddndose audiencia individual
y separada a todos los intervinientes, testigos y cuantas personas considere la comisién que
deban personarse, incluidos los representantes legales, practicando cuantas diligencias sean
necesarias para el esclarecimiento de la veracidad de los hechos referidos en la queja, bajo
los principios de confidencialidad, rapidez y contradiccién. El periodo del proceso de
investigacién durard como mdaximo 30 dias (a no ser que, por causa de fuerza mayor,
debidamente justificada, lo impida).

Todas las personas trabajadoras estdn obligadas a colaborar en la investigacién cuando
sean requeridos por la comisibn de investigacién, asi como a guardar la debida
confidencialidad.

La comision de investigacidon podrd solicitar informacion a cuantos departamentos
considere oportunos y en concreto a:

1. Unidad de RRHH relativa a su puesto de trabajo (antigledad, descripcién de puesto,
absentismo, desarrollo profesional...)

2. Prevencidn de riesgos laborales, sobre la situacidn previa de los riesgos psicosociales,
asi como de posibles antecedentes indicadores de interés para el caso, con los
limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacién confidencial.

Ademds, en caso que la comision de investigacién lo considere oportuno, podrd solicitar

asesoramiento.
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En el proceso de recopilacidn de informacion, que deberd desarrollarse con la mdxima
rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de todo el personal implicado, podria ser
necesario proceder a enfrevistar a los afectados y afectadas, reclamantes y posiblemente a
personal que preste su testimonio u ofro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la
indagacién acerca de la reclamacién debe ser desarrollada con la mdaxima sensibilidad y
respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto reclamante como
reclamado.

En ellas, tanto el o la reclamante como él reclamado o la reclamada, asi como cualquier
ofra persona que intervenga ante la comisiéon de investigacion podrdn ser acompanados o
acompanadas o asistidos o asistidas, si asi lo solicitan expresamente, por un representante
legal, u otro u ofra acompanante de su eleccién.

Durante esta fase del procedimiento, la comision de investigacion podrd plantear la
adopcién de medidas cautelares de proteccién, en caso de que no se hubieran tomado ya.
La propuesta de las mismas serd comunicada vy solicitadas a la direccidén y a las partes
afectadas.

Durante el proceso de investigacion pueden darse diferentes situaciones:

1. No hay evidencias de acoso ni de situaciones de violencia fisica ni conflicto: se da
por concluida la Investigacién, archivando la reclamacion por acoso y emitiendo
informe a la asesoria confidencial para su oportuno proceder y comunicaciéon a las
partes.

2. No hay evidencias de acoso, pero si de otfra falta distinta vy tipificada en la normativa
existente: se da por concluida la investigacién, archivando la reclamacién de acoso
y emitiendo informe a la asesoria confidencial para que lo comunique a las partes y
a la unidad de RRHH a los efectos de iniciar el procedimiento correspondiente.

3. No hay evidencias de acoso, pero si de otro tipo de conflicto: se continuard el
procedimiento, informando de ello a las partes intferesadas de la posibilidad de abrir
un proceso de mediacién y clarificando en el informe de conclusiones que no es una
situacion de acoso, sino de conflicto debido a otras causas. En este caso, el informe
de conclusiones deberd emitirse en el menor plazo posible para dar paso a la fase
de resolucion de conflicto.

4. Existen indicios de acoso: en cuyo caso la comisidn de investigacion deberd
continuar el procedimiento con las actuaciones pertinentes para recabar la posible
informacion complementaria que pueda existir con el fin de elaborar el informe de
conclusiones en un plazo mdximo de 30 dias, salvo causas justificadas que

imposibiliten la elaboracion de conclusiones.
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7.3 Informe de conclusiones

Al finalizar la investigacién, la comision de investigacion, emitird el informe de conclusiones
incluyendo las propuestas que se deriven y que se adoptardn por unanimidad. Dicho
informe se realizard en un plazo mdaximo de 30 dias, desde la admision a trdmite de la queja
o reclamacion. Este plazo se iniciard desde el momento en el que la comision tenga
conocimiento oficial de la solicitud.

Este informe serd remitido a la asesoria confidencial para que registre y archive la
documentacion del proceso. También se remitird a la direccidon y a la unidad de RRHH para
que adopte las medidas que considere necesarias en el marco de sus competencias, como
las medidas correctoras oportunas, aplicando las sanciones legales correspondientes, segin
se encuentren indicios de acoso o de cualquier otfra situacidn de las referidas en este

procedimiento en un plazo mdéximo de 7 dias.

‘ 7.4 Resolucién de conflictos no tipificados como acoso ‘

’ Fase de mediacién ‘

La participacion de las partes en la fase de mediacion serd voluntaria. Este cardcter
voluntario se alargard a lo largo de todo el proceso incluida la solucién final que tendrd que
ser aceptada por las partes.

Designacion de la persona mediadora: entre las personas formadas para ello, asegurando la

neutralidad de las personas designadas.

En el caso en el que no haya personal disponible en la empresa que redna las caracteristicas
apropiadas puede recurrirse a un experto externo.

Citacién: El personal mediador citardn verbalmente o por escrito a las partes con el objetivo
de tratar de dar solucién al problema.

Desde la direccidon del instituto se velard por que las actuaciones de mediacidon se lleven a
cabo. Fomentardn vy facilitardn el procedimiento y serdn los encargados de que las
soluciones se materialicen.

Inicio: Se iniciard la mediacion dentro de los siete dias naturales siguientes al conocimiento
de una situacién de conflicto no tipificada como acoso.

Andlisis: La persona mediadora, en el plazo mdximo de 30 dias naturales desde el inicio de
la mediacion, realizard un informe con las actuaciones realizadas y las medidas propuestas
para dar solucién al problema y remitird este documento de mediaciéon a la Comisidn de

Investigacion y a las partes, como mdaximo, dentro de los siete dias naturales siguientes.

ESTE DOCUMENTO IMPRESO ES COPIA NO CONTROLADA, COMPROBAR LA VERSION EN LA INTRANET




Protocolo de actuaciéon en b$ocruces

[ J [ ]
supuestos de acoso laboral, b ka a Cédigo y version:
sexual y por razén de sexo Iz A I PO.16-PR.01.01
en el frabajo osasun ikerketa institutua

instituto de investigacién sanitaria

Durante todo el proceso, el mediador recibird la informacién y documentacidn que precise
y podrd llevar a cabo las actuaciones que crea pertinentes. Podrd convocar una reunién de
mediacion con las partes. A esta reunién las partes podrdn acudir acompanadas por quien
crean oportuno. El informe de mediacion deberd ser recibido y firmado por las partes. En
caso de aceptacion de la propuesta mediadora, el control y seguimiento de las medidas
propuestas se realizard por parte de las personas encargadas de gestionar el procedimiento,
que informardn oportunamente de ello al Comité de Seguridad y Salud y establecerdn la
finalizacion del proceso. El mediador o los representantes de las partes que participen en el

procedimiento de mediacidn deberdn abstenerse de participar en la fase de resolucidn.

Se abre un plazo de 30 dias para adoptar las medidas propuestas y aceptadas por las partes

en el proceso de mediacion.

7.5  Fin de procedimiento y plazo de resolucion

La direccién decidird, en un plazo de 7 dias desde la recepcion del informe de conclusiones,
tanto en el caso de mediacion como en el caso de Informe de la comision de investigacion,
las acciones a adoptar en relacién con la propuesta de la misma, y comunicard su decision

inmediatamente a los/as afectados/as.

Cuando la direccién no acepte la propuesta, dard explicaciones detalladas a las partes y a

la asesoria confidencial y comisién de investigacion.

La asesoria confidencial informard a las partes implicadas, y archivard/custodiard todos los
documentos que conformen el expediente completo (desde el inicio hasta el fin de

procedimiento).

7.6 Fase de seguimiento

Se debe hacer un seguimiento por la persona responsable de RR.HH. y el comité de
seguridad vy salud sobre la eficacia de las medidas adoptadas tendentes a solucionar
definitivamente el conflicto, y en su caso, adaptacién de las medidas o proposicién de otfras

necesarias a las situaciones nuevas que pudieran producirse respecto a ese conflicto.
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A continuacidén, se indica un esquema de las fases:

[ NO inicio procedimiento ]
Quejac W '3 m& Investigacion
Denuncia
Fase Conclusiones S
- —— 9 y Procedimiento
Seguimiento medidas

Inicio
Designacién mediador
12 reunion

NUEVO Andlisis
INFORME Reunidn oy o
T e Fase resolucion J [ Fase mediacién }Designamén mediador
/ Citacién

Inicio
Expediente A l Anlisis

sancionador

MetEe Propuesta mediadora
organizativas
No hay Rechazada Aceptada
conflictos

Fase Control y
resolucion seguimiento
Estado fisico o A
psiquico de la

acudir a mediacién

8. DENUNCIAS FALSAS

Todos los/as empleados/as tienen derecho a su presuncién de inocencia, y a su derecho al
honor y a su imagen, por lo que no se tolerardn falsas denuncias destinadas a causar un dano
a ofra persona. En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio
también falso, serdn igualmente constitutivas de falta laboral de cardcter Muy Grave dando
lugar a la correspondiente actuaciéon disciplinaria, sin perjuicio del ejercicio de otro tipo de

acciones que pueda interponer el denunciado.

9. REFERENCIAS

- Convenio 111 de la OIT contra la discriminacién en el empleo.

- Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de frafo de las personas independientemente de su origen
racial o étnico.

- Directiva 2006/54/CE Del Parlamento europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
frato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

- Acuerdo Marco Europeo de 2007 sobre el acoso y la violencia en el frabajo.

- Constituciéon espanola (Arts. 9.2, y10.1, Art. 14, Art. 15, Art. 18.1, 35.1).

ESTE DOCUMENTO IMPRESO ES COPIA NO CONTROLADA, COMPROBAR LA VERSION EN LA INTRANET




Protocolo de actuaciéon en b$ocruces

[ J [ ]
supuestos de acoso laboral, b ka a Cédigo y version:
sexual y por razon de sexo I% o I PO.16-PR.01.01
en eI frClele osasun ikerketa institutua

instituto de investigacién sanitaria

- Recomendacién NUm. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los
servicios y medidas para combatirla. La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad efectiva de mujeres y hombres (articulos 7, 8, 48 y 62).

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacién.

- Ley 51/2003 de 12 de diciembre de Igualdad de oportunidades, no discriminacién y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- Recomendacién de la Comisidn Europea relativa a la Carta Europea del Investigador
y Cdédigo de Conducta para la Contratacion de Investigadores.

- Estrategia de Recursos Humanos en Investigaciéon (HRS4R ).

- https://www.euskadi.eus/observatorio-vasco-
cultura/https://www.inmujeres.gob.es/areasTematicas/IgualdadEmpresas/docs/Acos
oSexualRazonGenero

10.  ANEXOS

- AXO1_PO16.PROT. Formulario comunicacidn violencia y acoso
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Formulario de comunicacion de una posible situacion de violencia y/o acoso

en el trabajo

D. /D%

Puesto de trabajo:

Tel. de contacto:

Area/Unidad/Grupo:

Mediante el presente escrito comunica los siguientes:

HECHOS

(Reflejar detalladamente los hechos e incluir personas implicadas, fechas, situaciones,
existencia de testigos, asi como cualquier otfra informacién que se considere de

utilidad para la investigacion del posible problema):

sHa sido interpuesta denuncia ante la Policia o ante el Juzgado?2 Si NO
sTiene intencién de denunciarg  SI NO

Firma y fecha

(Trabajador/a afectado/a)
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