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1.  PREAMBULO Y MARCO LEGISLATIVO

La Organizacién Internacional del Trabajo reconoce el derecho de todas las
personas al trabajo libre de violencia y acoso, suponiendo ambos un abuso de los
derechos humanos, una amenaza para la igualdad de oportunidades y suponen una
incompatibilidad con el trabajo decente.

La Constitucién Espafiola 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 discriminacién, 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 las
personas trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razdon de origen racial o étnico,
religion, discapacidad, edad u orientacion 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 acoso por razdon 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.

Asi mismo la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales, exige a todos los
empresarios, el deber de vigilar y mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados,
haciendo desaparecer los riesgos o minimizando aquellos que no se puedan eliminar. La
proteccion se debe realizar no solo frente a los riesgos de caracter fisico, sino también
sobre aquellos riesgos que puedan causar un deterioro psiquico en la salud de los
trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, las empresas se comprometen a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los
gue se ha hecho referencia. Igualmente, la representacion legal de las personas
trabajadoras contribuird a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion
de la empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

Mediante este protocolo de actuacién y prevencion del acoso laboral la empresa
SOFTECA INTERNET S.L.U. (en adelante SOFTECA), se compromete y se implica para
garantizar un entorno de trabajo donde se respete la dignidad de todas las personas,
igualitario entre hombres y mujeres, vy libre de acoso cualquiera que sea la razon. Para
ello, se presenta este protocolo a fin de evitar y prevenir situaciones de acoso por razon
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de sexo, sexual y laboral; y se establece un procedimiento que se aplique en la entidad
SOFTECA, con objeto de informar y sensibilizar, asi como de prevenir e intervenir las
posibles situaciones relativas al acoso, con las debidas garantias, y tomando en
consideracién las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a
principios y derechos fundamentales en el trabajo.

En resumen, SOFTECA se compromete a poner en marcha procedimientos que
aseguren un entorno de trabajo libre de acoso y saludable, tanto fisica, psiquica, como
socialmente; en el que se respete en todo momento la dignidad de las personas,
adoptando cuando ocurran tales supuestos las pertinentes medidas correctoras y de
proteccion a las victimas, y que permitan prevenir, detectar y en especial el
procedimiento de actuacion ante las conductas que supongan un acoso laboral. Con el
fin de evitar la aparicidén o existencia de este tipo de practicas en el seno de la empresa,
acuerdan desarrollar este protocolo de actuacion que permitird la deteccion de las
conductas de acoso, su prevencion, denuncia, sancién y erradicacion.

2. COMPROMISO y COMUNICACION

La direcciéon de SOFTECA, mantiene una tolerancia cero hacia el acoso y por ello,
establece y manifiesta su compromiso para fomentar un entorno de trabajo libre de
acoso, asi como para proteger y tener en cuenta a aquellas personas que pudieran sufrir
cualquier tipo de situacion discriminatoria o de acoso laboral, sexual o por razén de sexo;
comprometiéndose igualmente a intervenir mediante el establecimiento de protocolos
de actuacién e intervencién, asi como a tomar las medidas necesarias para la resolucién
del conflicto, si asi se determina tras la evaluacion de la denuncia.

De la misma forma, la direcciéon de SOFTECA considera que todas las personas
trabajadoras tienen derecho a ser tratadas con dignidad, por lo que no se permitira el
acoso sexual, el acoso por razén de sexo en el trabajo, el acoso laboral, ni la
discriminacion por embarazo o maternidad. Estableciendo que esta obligacion se
extiende a toda la plantilla de SOFTECA debiendo aplicarse estos principios y contribuir a
prevenir y erradicar este tipo de conductas colaborando en su esclarecimiento vy
resolucién. Asi mismo, la empresa SOFTECA se compromete a promover condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

Ante cualquier comportamiento inadecuado u ofensivo, es importante que la
persona afectadao terceras personas que conozcan la situacion, comuniquen y puedan
comunicar el caso, a través de los medios establecidos por la empresa, como el Comité
de Etica, 0 a través de sus superiores o de la direccién, para poner en marcha las acciones
correspondientes para su deteccion y eliminacion.



3.

OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION

A continuacion, se recogen los objetivos del presente protocolo:

3.1 OBIJETIVOS

PRINCIPALES

Implantar las medidas necesarias para prevenir, evitar y erradicar el acoso sexual, por

razon de sexo y laboral; poniendo en marcha aquellas actuaciones que sean necesarias

para la investigacion, persecuciéon y sancion de dichas conductas en caso de que se

produzcan, facilitando a los trabajadores/as el procedimiento adecuado para presentar

sus quejas, mediante la implantacion y divulgacién del presente Protocolo.

Potenciar un entorno de respeto, libre de acoso e igualitario entre hombres y mujeres,

liderado por la direccién de SOFTECA, asegurando la tolerancia cero ante este tipo de

situaciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Ofrecer y promover un entorno de respeto, libre de acoso e igualitario entre
hombres y mujeres, siendo la direccion de SOFTECA garante de un entorno con
esas caracteristicas.

Declaracion clara y concisa de las conductas que seran consideradas como acoso,
acoso sexual, por razén de sexo vy laboral.

Determinar las conductas vinculadas al acoso por razén de sexo, sexual o laboral,
sin perjuicio de las sanciones que estas conductas puedan acarrear ante la
jurisdiccion ordinaria.

Promover e implantar mecanismos agiles y rapidos para la denuncia e investigacion
de estas conductas, que respeten los derechos de ambas partes y garanticen la
confidencialidad de los datos obtenidos en la investigacién de tales denuncias.
Instaurar un protocolo para garantizar una gestion de denuncias y reclamaciones,
asi como un procedimiento de analisis e intervencion frente a situaciones de acoso.
Indicar medidas para prevenir situaciones que constituyan acoso, asi como
establecer la proteccién a las victimas como una de las prioridades de éste.
Establecer el procedimiento de investigacién eficaz y agil que se pondra en marcha
cuando exista una denuncia sobre conductas vinculadas con situaciones de acoso;
en dicho procedimiento se garantizara la confidencialidad y la proteccion de la
identidad de las personas afectadas, asi como de todas aquellas que intervengan
en el proceso.



=  Facilitar el cauce correspondiente a las denuncias o reclamaciones que se formulen,
determinar las actuaciones, sanciones internas y asi como garantias de resolucion,
por parte de la direccion.

3.2 AMBITO DE APLICACION:

Este protocolo es aplicable al conjunto de la plantilla de SOFTECA, asi este protocolo
hace referencia a todos y cada uno de los trabajadores/as que componen SOFTECA,
incluyendo ademas empresas externas que trabajen en la entidad, trabajadores/as
contratados por empresas contrato temporal y/o puesta a disposicion (empresas
externas, trabajadores/as eventuales), personas que trabajen con Softeca por cuenta
propia, asi como personal en con contratos en formacion o de practicas y voluntarios/as.
Ya que se entiende que trabajan en las instalaciones, en el ambito de la compaifiia, y junto
con el resto de los equipos de personas; por tanto, aplica igualmente la garantia por parte
de la direccion de mantener un entorno libre de acoso en todas sus tipologias.

El entorno o ambito del acoso, en cualquiera de sus modalidades, hace referencia
al entorno y centro de trabajo. Si bien, engloba igualmente posibles situaciones que se
produzcan fuera del mismo y directamente ligadas al trabajo, por ejemplo, con ocasion
de eventos o viajes de trabajo, en el marco de comunicaciones de trabajo y en los
trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

4 CONCEPTOS y TIPOLOGIA DE ACOSO

Uno de los objetivos de este protocolo es clarificar y recoger los conceptos vy tipologias
de acoso con objeto de facilitar su identificacion, asi como el proceso de estudio y analisis
de la denuncia.

Si bien, el convenio 190 de la OIT define el acoso o violencia en el trabajo como un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, asi como de amenazas de estos,
gue se manifiesten una vez o de forma repetida y tengan como objetivo causar, o sean
susceptibles de causar, cualquier dafio fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluyen
la violencia o acoso por razén de género.

a) ACOSO SEXUAL

Constituye acoso sexual 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. A
continuacion, enumeramos una serie de conductas consideradas como acoso, a titulo de
ejemplo y mo excluyentes ni exclusivas:



e Conductas verbales: hacer comentarios sexuales o gestos obscenos, bromas
sexuales ofensivas, formas de dirigirse a la otra persona denigrante u obscena,
difundir rumores sobre la vida sexual de una persona, hacer comentarios
groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica, insistir, ofrecer y/o presionar
para concretar citas comprometedoras o encuentros sexuales, demanda de
favores sexuales acompafiados (o no) de promesas explicitas o implicitas de
trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento.

Existe otra modalidad denominada acoso “quid pro quo” o chantaje sexual
vinculado con las amenazas. Consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al
empleo, promocion, retribucion o a cualquier otra decision en relaciéon con
esta materia.

e Conductas no verbales: tales como miradas lascivas al cuerpo, gestos
obscenos, uso de graficos, dibujos, fotografias o imagenes de internet de
contenido sexualmente explicito; cartas, notas o mensajes de correo
electrénico de contenido sexual de caracter ofensivo.

e Conductas fisicas tales como acercamiento fisico excesivo, arrinconar, buscar
deliberadamente, quedarse a solas con la persona de forma innecesaria, el
contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, roces, masajes
indeseados...), tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes
sexuales del cuerpo. Contacto fisico innecesario, rozamientos, observacion
clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o vestuarios.
Las agresiones fisicas.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en
la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas y asi lo ha
expresado. Un uUnico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

b) ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crearun entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. A continuacién, se enumeran
una serie de conductas consideradas como tal, a titulo de ejemplo y no excluyentes, ni
exclusivas:

- Conductas discriminatorias por motivo del embarazo o de la maternidad,



- Hostigamiento con el objetivo discriminar a las personas que quieren
ejercer sus derechos de conciliacion, y denegar arbitrariamente a una mujer
permisos a los cuales tiene derecho.

- Formas ofensivas de dirigirse a una persona, en funcién de su sexo,
comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la
opcion sexual.

- Utilizar humor sexista, ridiculizar, desdefiar las capacidades, habilidades y el
potencial intelectual de las mujeres.

- Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha
asumido el otro sexo.

- Asignar a una mujer un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su
capacidad o categoria profesional; asi como asignar a una mujer tareas sin
sentido, drdenes contradictorias o imposibles de lograr (plazo sirracionales).

- Lasactitudes que comporten vigilancia extremay continua, asi como la orden
de aislar e incomunicar a una persona.

- Agresiones fisicas

c) ACOSO LABORAL

Constituye acoso laboral todas aquellas conductas que crean un ambiente de
trabajo hostil, humillante o amenazado para la persona acosada. El acoso laboral,
también conocido con el término anglosajén mobbing, se define como el conjunto de
acciones continuadas de violencia psicoldgica injustificada (insultos, humillaciones,
menosprecios, aislamiento, difusion de rumores, etc.). Todas estas conductas se
realizan de forma consciente, abusiva y premeditada con el objetivo de degradar el
clima laboral de la victima, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de
forma violenta u hostil, persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.
Puede ser realizado por cualquier miembro de la compafiia, con independencia de su
posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en las instalaciones
de la entidad.

Segln el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, el “mobbing” o
“acoso moral” es la situacion en la que una persona o un grupo de personas ejercen una
violencia psicoldgica extrema, de forma sistemdtica (al menos una vez por semana),
durante un tiempo prolongado (mds de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de
trabajo. Algunas de las formas de expresion del acoso laboral, son las siguientes:

» Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado: realizacién de
comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizandolo o riéndose



publicamente de él, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida, etc.

» Burlas a través de compafieros/as, en grupos o corrillos que

» Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendandole trabajo en exceso o
dificil de realizar cuando no innecesario, mondétono o repetitivo, o incluso trabajos
para los que el individuo no esta cualificado, o que requieren una cualificacion
menor que la poseida por la victima; o, por otra parte, privandole de la realizacion
de cualquier tipo de trabajo.

» Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla. Modificar las
atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo, sin decir nada al/la
trabajador/a.

» Acciones de manipulacién de la comunicacion o de la informacién con la persona
afectada que incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al
afectado en una situacién de ambigliedad de rol (no informandole sobre distintos
aspectos de su trabajo, como sus funciones y responsabilidades, los métodos de
trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del trabajo a realizar, etc.,
manteniéndole en una situacién de incertidumbre); haciendo un uso hostil de la
comunicacién  tanto  explicitamente  (amenazandole, criticandole o
reprendiéndole acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida
privada) como implicitamente (no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus
opiniones, ignorando su presencia,...).

» Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante el establecimiento
de diferencias de trato, o mediante la distribucién no equitativa del trabajo, etc.

d) DENUNCIAS FALSAS:

Se considerara denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccién del
procedimiento, resulta que concurren simultdneamente los siguientes dos requisitos: a)
gue carezca de justificacion y fundamento, y b) que su presentacion se haya producido
con mala fe por parte de la persona denunciante o con el Unico fin de dafiar a la persona
denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos en las definiciones
anteriores.

En el caso de que se determinara que no ha existido acoso en la situacion
denunciada, en cualquiera de sus modalidades, asi como se determine la mala fe de la
denuncia, se tomara como falta muy grave, y se adoptaran las medidas disciplinarias
correspondientes.

Cabe diferenciar la denuncia falsa, con aquella denuncia donde no hay posibilidad
de demostrar la veracidad de los hechos o no existen pruebas que asi lo demuestren. En
este caso estamos hablando de un sobreseimiento de la situacion (ver el apartado
Resolucion del Informe).



5 PROTOCOLOS DE ACTUACION FRENTE A SITUACIONES DE ACOSO:

5.1 MEDIDAS PREVENTIVAS

Campaiias de sensibilizacion

La entidad SOFTECA aplicara, en la medida de lo posible, campafias que fomenten un
clima laboral de trabajo agradable y productivo, y contribuyan a prevenir aquellas
situaciones que lo deterioren. Asi mismo, se incentivara y potenciara la colaboracién, la
cooperacién y la confianza en las relaciones entre los departamentos, y unidades de la
empresa, y entre los diversos trabajadores/as de la misma.

La empresa reconoce como una accion de prevencidén primordial, la promocién de
conductas éticas y garantes de los valores de la compafiia como cercania, cliente y
compafierismo. Facilitara e impulsard todas las acciones encaminadas a la prevencion del
acoso laboral, ya que repercutiran en una mejora del clima laboral con el consiguiente
incremento del rendimiento de las capacidades de las personas.

Ademas, la compafiia se compromete a promover condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

Formacion

La empresa podra valorar el desarrollo de un Plan de Formacién que contenga acciones
formativas vinculadas a la prevencién del acoso sexual, por razon de sexo o laboral en
SOFTECA que ayude a prevenir este tipo de conductas. Siempre que sea posible, se podra
valorar su inclusién y partida presupuestaria en los Planes de Formacién que la empresa
tenga previsto para los proximos ejercicios.

Informacién y Difusién del Protocolo

Con el fin de garantizar una eficaz prevencion de aquellos comportamientos causantes
de acoso, se procedera a la divulgacion del contenido del presente Protocolo en todos
los niveles de la organizacidn, facilitando a todos los trabajadores/as una copia (digital o
fisico), que promovera el conocimiento de los cauces de actuacion cuando se den
conductas de acoso. Asi como les informara de manera clara y especifica, de los objetivos
gue se pretenden alcanzar con respecto al acoso y de los medios disponibles.

La comunicacién interna sera la herramienta principal para conseguir la mejor divulgacion
del protocolo de acoso, y desde la direccion de SOFTECA se podra comunicar ademas por
otros medios disponibles que disponga la compafiia, tales como:



. Correo electrénico a los trabajadores/as de la compafiia, incluyendo un acuse
de recibo.

. Reuniones de equipo y reuniones corporativas, para que la direccion de la
compafiia y la direccion de equipos traslade la puesta en marcha y objetivo del
protocolo.

J Herramienta corporativa de la entidad, donde almacenar los protocolos
transversales vigentes.

. A través trabajadores/as o representantes legales que puedan solicitarlo

Nuevas incorporaciones

Desde SOFTECA se garantiza el compromiso de fomentar un entorno libre de acoso para
todas las personas que trabajan en ella se extiende a todos los colectivos que trabajen en
sus instalaciones (ver punto 2. Objetivos y Ambito de aplicacidn), haciendo énfasis en las
nuevas incorporaciones. Por ello es importante destacar como medida preventiva, el
favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, comunicando las conductas éticas
esperadas en empresa, nuevas incorporaciones y terceros:

- Se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre las conductas de ética,
principios y valores que deben respetarse en SOFTECA.

- Seguimiento del proceso de Acogida, asi como interés por la integracion en la
compaiiia.

- Facilitar el Protocolo de Acoso, asi como los medios de los canales de denuncias,
al igual que al resto de trabajadores/as.

5.2 MEDIDAS de INTERVENCION

Los medios para detectar una situacion de acoso son diversos, normalmente son por
escrito (mail y fisico) o de forma verbal. Si bien, es necesario contar con una denuncia por
escrito, para activar el protocolo, investigar dicha situacidn, asi como intentar detener la
misma y llevar a cabo las medidas que procedan.

COMITE DE ETICA'Y ENCARGADO DEL MISMO.

Se ha designado en conjunto con la direccién de SOFTECA, un Comité de Etica y una
persona responsable del mismo, de caracter permanente e interno. Su finalidad serd la
investigacion, instruccion y seguimiento de los casos de acoso laboral, y se les facilitara
el acceso a toda la informacion y documentacion necesaria para la resolucién de estos.
En este caso el Comité de Etica de Softeca estd formado por dos miembros, un miembro
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representando a la empresa (Silvia Ibarreche, Manager drea Administracién), y un
segundo miembro representando a los/as trabajadores/as, en este caso el Representante
Legal de los Trabajadores (Rodrigo Espuelas) de Softeca. Los miembros de este comité
seran comunicados a toda la plantilla de Softeca, a través de la comunicacion de este
protocolo. Asi mimos, los miembros del comité recibiran formacion especializada sobre
el tratamiento y la intervencion organizativa en materia de acoso laboral, igualdad de
oportunidades y confidencialidad de datos.

Por otro lado, cualquier miembro de este equipo involucrado en un proceso de acoso
laboral o afectado por relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima
o la persona denunciada, quedarad automaticamente invalidada para formar parte de
dicho proceso. Si fuera la persona denunciada, quedard invalidada para cualquier
procedimiento hasta la resolucién de su caso. En ese momento se definird y decidird qué
otra persona actla en sustitucion en el Comité de Etica de la compafifa.

Las competencias del Comité de Etica o persona responsable del mismo seran:

- Recibir, las reclamaciones o consultas en tema de acoso laboral, sexual o por
razon de sexo; por parte de los trabajadores/as o de terceras personas
denunciantes.

- Llevaracabo lainvestigacién de los supuestos de acoso psicoldgico y sexual que
hayan sido denunciados.

- Presentar un informe o dictamen sobre el caso instruido y realizar las
recomendaciones pertinentes, elevando sus conclusiones a la direccidn o quien
corresponda, en un plazo maximo de 10 dias desde el inicio del proceso.

- Tratar en conjunto con la direccidn y con servicios externos si fuera necesarios
(area de PRL u otros profesionales externos), los informes o dictdmenes
realizados, y dar traslado de estos a las partes afectadas.

PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA

La posible denuncia de acoso, situacién de aviso o similar, se realizara por escrito a la
direccién de correo electrénico:

silvia@softeca.es

ésta puede ser por la persona demandante y afectado/a o por tercera persona que tenga
conocimiento de actos de acoso laboral. Este correo se mantendra en el tiempo,
pudiendo ser modificado si asi se considera y en ese caso, comunicado a la plantilla. Por
tanto, el procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia en el medio
destinado a ello, el correo electrénico. Cuando llegue esta denuncia, se le hara llegar
igualmente al otro miembro del comité de ética que representa a los/as trabajadores/as.
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Los trabajadores/as con responsabilidad jerarquica, (ya bien sean mandos intermedios o
directivos), deberan informar de los posibles casos de acoso que puedan acaecer en su
Departamento o que puedan afectar a sus equipos. Asi como es recomendable que lo
haga cualquier trabajador/a que tenga conocimiento de conductas de acoso laboral a
trabajadores/as.

Se recomienda que, en la medida de lo posible, en la denuncia debe figure la siguiente

informacion:
] Nombre de la persona que presenta la denuncia (1), persona acosada (2) y de la
persona presunta culpable de acoso (3).
] Naturaleza del acoso sufrido y exposicion de los hechos.
L] Concrecion de los hechos: fecha/s y hora/s en las que se han producido.
] Nombre de las personas testigos, si los hubiera.
] Posibles acciones que ya se hayan emprendido.

RECOGIDA Y ANALISIS DE INFORMACION.

El Comité de ética procederd a investigar los hechos, en un plazo maximo de 5 dias
laborales tras la recepcion de la denuncia. Las medidas de actuacién recomendada es la
observacidn del entorno/s en el que estd planteada la situacion de acoso, asi como otros
que puedan llegar a influir. También es aconsejable desarrollar entrevistas con los
implicados (posible/s victima/s, posibles personas agresoras y testigos).

Si tras un primer analisis de la informacidn disponible se aprecia que se trata de un
conflicto que puede resolverse de manera rdpida y a través de una mediacion, se debe
resolver por esta via, y hacerlo a la mayor brevedad. Si, por el contrario, de la informacién
recopilada se derivan indicios de un presunto caso de acoso de mayor gravedad, se
iniciard una investigacién en profundidad.

En este Ultimo caso, se deberd elaborar un informe mas ampliado que incluya la siguiente
informacion:
- Antecedentes del caso y resumen de los argumentos planteados por cada una de
las partes implicadas.
- Descripcion de los principales hechos del caso.
- Resumeny conclusion de la revision con la direccién.
- Valoracién final de la situacion y propuestas de medidas correctoras.
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RESOLUCION DEL INFORME

En el plazo determinado no mayor 10 dias laborales, a partir de la presentacién de la
denuncia, el Comité de ética de SOFTECA, elaborard y aprobara el informe definitivo
sobre el supuesto acoso investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas vy las
circunstancias que concurren. Este informe debera estar consensuado con la direccion
de la empresa, y es donde se establecera el procedimiento de conciliacion y mediacion a
seguir. Lo mas habitual, y en situaciones no tan graves y “salvables”, es recomendar el
desarrollo de una mediacién con ambas partes, o bien incluir una medida que tenga por
objetivo separar fisicamente las partes de la situacién denunciada (por ej. cambios de
turno, entradas y salidas a distinta hora, etc.). Ademas, el informe puede dar como
resultado dos opciones:

a) El sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no son concluyentes,
sefialando en este caso si la denuncia fue o no, presentada de buena fe. Si hay
expresa declaracion de la mala fe de la denuncia, a la persona denunciante se le
incoara expediente disciplinario.

b) Una sancién, que se puede graduar como falta grave o muy grave, teniendo en
cuenta el conjunto de circunstancias concurrentes de los hechos, el tipo de
intensidad de la conducta, su reiteracién, afectacion sobre el cumplimiento
laboral de la victima, etc. Comité de ética y la direccién de SOFTECA tomara las
medidas oportunas para que la persona agresora y la victima eviten la mayor
convivencia posible en el mismo ambiente laboral. (Ver Anexo |)

6 DERECHO DE INTIMIDAD Y DEBER DE SIGILO.

A todas las personas que participen en cualquiera de las partes del procedimiento se les
exigira el deber de sigilo. Por otra parte, en todo momento se garantizara la proteccién
al derecho alaintimidad de las personas afectadas o que han tomado parte en el proceso.
Se tendran en cuenta las siguientes cuestiones:

a. PROTECCION DE LAS VICTIMAS En el caso de que se determine la existencia de
acoso, en cualquiera de sus modalidades, y la sancion impuesta al acosador no
conlleve su salida dela empresa, se tomaran las medidas oportunas para el
acosadory la victima no convivan en el mismo entorno de trabajo, siempre que esto
sea posible. En estas medidas —que nopodran suponer ni mejora ni detrimento de
sus condiciones contractuales- tendra preferencia de trato la persona acosada.
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b. PROTECCION DE DATOS La divulgacién no autorizada de datos de cualquiera de los
procedimientos que se incoen tendrd la consideracién de incumplimiento
contractual susceptible de sancion disciplinaria de gravedad. Muy recomendable
considerar la opcion de redactar un acuerdo de confidencialidad para las partes
implicadas en cada denuncia.

Todas las personas que intervengan en un proceso de acoso laboral tendran la obligacién
de guardar secreto, el deber de sigilo, sobre los datos e informaciones a los que hayan
tenido acceso durante la tramitacion de éste y en todo momento se garantizara el
derecho a la intimidad. Los casos investigados deberdn registrarse documentalmente
hasta la resolucion del conflicto, teniendo en cuenta que los datos recabados estaran
sometidos a lo establecido en la Ley Orgédnica 15/1999 de proteccién de datos de caracter
personal y normativa derivada de la misma. Cumple con las directrices del Reglamento
(UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a
la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales
y a la libre circulacién de estos datos (RGPD), velando en todo momento por garantizar
un correcto uso y tratamiento de los datos personales del usuario.

7  SEGUIMIENTO DEL PROCEDIMIENTO.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas
corresponderd a la persona designada por el Comité de Etica, o el propio Comité,
debiendo prestar una especial atencién, en los casos en que haya podido haber
afectacion de las victimas, al apoyo vy, en su caso, rehabilitacion de éstas. Se recomienda
asi mismo, hacer un seguimiento establecido en el informe de resolucion tanto de la
situacion problema, como de victima y agresor/a, una vez transcurridos minimo seis
meses tras la finalizacién de la resolucion del mismo.

Cabe recordar que este protocolo es revisable, pudiendo entonces ser actualizado en
caso de cambios de legislacién u otras observaciones que se consideren por parte del
comité.

8 DISPOSICIONES FINALES: ENTRADA EN VIGOR.

El Presente Protocolo entrara en vigor en la entidad SOFTECA, al dia siguiente de su
aprobacion y/o envio a la plantilla de la empresa
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ANEXO I
FALTAS

Para la implantacion de las Faltas, se hara referencia al Convenio de Aplicacién, es decir
en estes caso el de Oficinas y Despachos de la provincia de Burgos. Dicho convenio
considera el Acoso Sexual como una falta muy grave. Asi mismo, y segun el Articulo 36 de
dicho convenio, se considera como falta muy grave, lo siguiente:

7. El abuso de autoridad por parte de los superiores.

8. El acoso sexual en los términos establecidos en la ley.

9. La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

(...)

11. Las ofensas verbales o fisicas al empresario/a o a las personas que trabajen en
la empresa o a los familiares que convivan con ellos.

12. Las ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual ejercidas sobre cualquier
trabajador/a de la empresa. En el supuesto de ser ejercidas desde posiciones de
superioridad, se considerardn abuso de autoridad, y sancionable con la
inhabilitacion para el ejercicio del mando y cargos de responsabilidad.

13. La reiteracion o reincidencia en falta grave en un periodo de doce meses,
siempre que haya mediado sancion por escrito.

Para la tipificacion de las faltas relativas a situaciones de acoso laboral, por razén de sexo
o sexual; nos remitimos a lo que dice una norma superior, el Estatuto de los Trabajadores.
A titulo meramente enunciativo y no limitativo, se establece la siguiente tipificacion de
las faltas en graves y muy graves:

- Falta grave: El acoso de cardcter ambiental.
- Falta muy grave, se consideran

= Elacoso de intercambio o chantaje sexual.

= Lareincidencia o reiteracion en la comision de una falta grave.

=  Cualquier conducta calificada como falta grave en sentencia firme.

=  Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o
relevancia social asi lo determine.

=  Faltas graves en las que la persona infractora sea un/a directivo/a o sin serlo
tenga cualquier posicién de preeminencia laboral sobre la persona objeto de
la agresion.

Seran consideradas como circunstancias agravantes las siguientes:

®= Lareincidencia en la comision de acoso

= |aexistencia de dos o mas victimas.

= La demostracion de conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora.

= Elhechode que la persona agresora tenga poder de decisién sobre la relaciéon
laboral de la victima.
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= La concurrencia de algun tipo de discapacidad fisica o mental en la persona
acosada.

= |a produccion de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el
estado psicoldgico o fisico de la victima.

= Lasituacién de contratacion temporal o en periodo de prueba e incluso como
becario/a en practicas de la victima.

SANCIONES: Las sanciones, estan recogidas en el Convenio Colectivo o Norma superior
vigente en cada momento.
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ANEXO I

En Burgos, a de mayo de 2024,

RECIBl Y CONFORME POR PARTE DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS
TRABAJADORES/AS DE SOFTECA SL.

Por la presente, recibido y conforme al presente documento de Protocolo de Acoso
Sexual, por razdn de Sexo y Laboral que se va a implantar con inmediatez, en la compafia
Softeca SL.

Para que conste:

Fdo. Representacién Legal De Los Trabajadores

Fdo. La empresa
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ANEXO lII:

En Burgos, a de de 2024,

RECIBI' Y CONFORME TRABAJADOR/A DE SOFTECA SL.

Yo , con DNI ; por la
presente, confirmo que he recibido y leido el documento de Protocolo de Acoso Sexual,

por razén de Sexo y Laboral que se va aimplantar con inmediatez, en la compafiia Softeca
SL.

Para que conste:

Fdo. El/la trabajador/A
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