PROTOCOLO DE PREVENCION Y

ACTUACION EN CASO DE

ACOSO O CONFLICTO LABORAL

Tipo de documento

Politica y protocolo de actuacién

Elaborado por

Direccion de Personas

Septiembre 2019

Versién Mayo 2025

Revisada Grupo de Trabajo: Personas, Comité de Empresa, | Mayo 2025
Comité de Etica y Comision de Igualdad.

Validado por Comité de Direccion Junio 2025

Aprobado por Junio 2025




ACCION

CONTRAEL
HAMBRE
INDICE
PREAMBULO Y DECLARACION DE PRINCIPIOS ....cvvveerrmnnressissmnsessssssnnssssssssnns 3
1. OBJETIVOS DEL PRESENTE PROTOCOLO .....cociieiiriniririreeeereenesenssessessseseessnens 4
2. AMBITO DE APLICACION ......covveuuummesseeessssmsmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 4
3. CONCEPTOS DE ACOSO LABORAL......oeeeetntrtrtreeeeetnenesaseeeseeesestsassssesesenes 5
4. MEDIDAS DE PREVENCION ......irieeeeeeeeeeessssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssoses 8
5. MEDIDAS DE ACTUACION........iiereseeesesesessssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 10
5.1  Garantias del procedimiento de denuncia........cocveeeeviceeeveceeceececeecieenens 10
52 PrincCipios de ACTUACION .....c.ueviieeeececectecteectete et esse s esseesesseesnenns 11
5.3  Procedimientos de denUNCIa........ccooevertreventreenentrerintreenteeestesesesseesesseeenns 11
54 Fases del proceso de denUNCia.........oveeeeeeeeeveeereeercreeereeeeeseeeesresnennes 12
5.5 Esquema resumen del proceso de denuncia.........c.cveveeeeeeeeeeeeervernenennes 18
6. CONFLICITO DE INTERESES ..ottt sseneeesesessesesssesesesesens 19
ANEXO [|: EJeMPIOS AE QCCIONES......uceeierereeeiereetetetetereeretesessesessessessessesessessessessssessessessssensens 21

ANEXO II: Formularios necesarios para cumplir con el protocolo.............cceeeveeeevreenenneee 24



ACCION
CONTRAEL

HAMBRE

PREAMBULO Y DECLARACION DE PRINCIPIOS

Marco legal

La Declaracion de Filadelfia (1944, OIT) afirma que todos los seres humanos, sin distincion de
raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual
en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdémica y en igualdad de
oportunidades.

Desde entonces, diferentes instrumentos internacionales reconocen el derecho de toda
persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso por
razon de género: la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos (1948), el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966), el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales (1966); la Convencion Internacional sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacion Racial (1965), la Convencidn sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (1979), la Convencidn Internacional sobre
la Proteccién de los Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares
(1990), y la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (2007).

En 2019 se aprobo el Convenio 190 sobre la violencia y el acoso (2019 OIT), ratificado por
los 187 Estados miembros de la Organizaciéon en 2023.

A la luz de las anteriores normas, se concluye que la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo pueden constituir una violacién y abuso de los derechos humanos; son una amenaza
para la igualdad de oportunidades que afecta a la salud de las personas, a su dignidad, y a su
entorno familiar y social. La violencia y el acoso son incompatibles con la promocion de
organizaciones sostenibles y afectan negativamente a la organizacién y relaciones en el
trabajo, al compromiso de los trabajadores, a la calidad de los servicios, a la reputacién de las
organizaciones y a la productividad.

Declaracion de principios

Accién contra el Hambre cree firmemente que toda persona tiene derecho a ser tratada con
dignidad y respeto a su intimidad y a su integridad fisica y moral.

Por ello, nuestra organizacion garantiza entornos de trabajo seguros y respetuosos y exigea
las personas que trabajan con nuestra organizacion tratar a aquellas con quienes se relacionan
con respeto, asi como contribuir a que todas las personas sean respetadas.

De acuerdo con estos principios, en coherencia con los valores de la organizaciéon y
considerando que las conductas que atentan contra la dignidad de las personas no perjudican
Unicamente a los trabajadores y trabajadoras directamente afectadas, sino querepercuten en
su entorno mas inmediato, al conjunto de la organizacién y ala sociedad, noscomprometemos
a prevenir y no tolerar este tipo de practicas en el entorno de trabajo, asicomo a garantizar la
debida proteccién de las personas que las sufran.

En concreto nos comprometemos a:

= Difundir internamente este protocolo, asi como compartirlo con nuestros socios en
caso de que estos lo precisen.


https://es.wikipedia.org/wiki/1944
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= Dar soporte y asistencia especifica a las personas que puedan estar sufriendo estas
situaciones, nombrando a personas con la formacion y las aptitudes necesarias para
esta funcion.

= Articular y dar a conocer las diferentes vias de resolucion de estas situaciones en el
seno de nuestra organizacion.

= Garantizar que todas las quejas y solicitudes sean tratadas de forma rigurosa, justa,
rapiday respetando el principio de confidencialidad para todas las partes implicadas.

= Ofrecer planes especificos de formacion que favorezcan un liderazgo positivo en la
organizacién y eviten cualquier comportamiento no deseable.

= Garantizar que no se admitiran represalias hacia la persona acosada o hacia quien
presente una queja interna. Tampoco contra las personas que hayan participado de
alguna manera en el proceso de resolucion.

El objetivo del presente Protocolo establecer procedimientos de actuacién que se apliquen
tanto a la prevencién como a la gestién de quejas o denuncias relativas al acoso laboral conlas
debidas garantias, dentro de la responsabilidad de actuacién de Accién contra el Hambre,sin
que tengan caracter sustitutivo de las vias disciplinarias o judiciales aplicables a este tipode
conductas.

Las situaciones de acoso sexual y sexista seran abordadas en el Protocolo de Prevencion y
Actuacion en Caso de Acoso Sexual y por Razén de Sexo de Accién contra el Hambre.

1. OBJETIVOS DEL PRESENTE PROTOCOLO

Este Protocolo recoge procedimientos de actuacién para la prevencién y proteccion frente
al acoso laboral en cualquiera de sus formas y se plantea como objetivos principales:

1. Informar sobre el rechazo de la organizacion frente a cualquier conducta que resulte
vejatoria o atente contra la dignidad de las personas.

2. Prevenir cualquier tipo de conductas indeseadas inapropiadas o violentas que
puedan dar lugar a acoso laboral.

3. Resolver las quejas o denuncias interpuestas por acoso laboral con rapidez, celeridady
confidencialidad.

2. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal

Todas las personas trabajadoras, de los 6rganos de gobierno, voluntarias y en practicas en
Accion contra el Hambre estaran comprendidas en el ambito de aplicacion del presente
Protocolo y tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se respete la
dignidad vy la igualdad de trato de todas las personas.

Si cualquiera de estas personas sufre un comportamiento susceptible de ser constitutivo de
acoso laboral en cualquier de sus formas, podrd presentar una queja o denuncia ante la
organizacion y tendra derecho a obtener una respuesta agil.

Asimismo, si cualquiera de estas personas conoce la existencia de un presunto caso de acoso
en el ambito de trabajo deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno
de los cauces sefalados en el presente Protocolo.
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Finalmente, se fomentara la colaboracién con otras organizaciones socias en la aplicacién del
presente Protocolo, fomentando la comunicacién y velando por la proteccién de los derechos
de las personas afectadas por este tipo de situaciones.

Ambito territorial y funcional

Este Protocolo se aplica a todas nuestras oficinas tanto en Espafa como enlos paises en los
que trabajamos, a excepcién de los contextos en los que las leyes laborales dictaminen
expresamente otras disposiciones Concretamente y sin constituir una lista cerrada, aplica en:

= Zonas de desempeno de nuestra actividad, ya sea en nuestros centros de trabajo, enlas
sedes de otras entidades, o en espacios publicos.

= Zonas de descanso, comedores, dependencias sanitarias, aseos y vestuarios.

= Desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales, de recreo tales como
celebraciones de la organizacion, asi como actividades de formacién relacionadas con
el trabajo

= Comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion.

= Alojamiento proporcionado por la organizacion.

= Trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Ambito temporal

La vigencia del presente protocolo es indefinida y se revisard anualmente, haciendo los
ajustes oportunos en base a las experiencias practicas y las lecciones aprendidas en la gestion
de los casos de acoso laboral.

3. CONCEPTOS DE ACOSO LABORAL
3.1 Acoso Laboral

Definicion general comun a todas las clases de acoso laboral

El acoso laboral es todo trato hostil o vejatorio al que es sometida una persona en el ambito
laboral de forma sistematica, que puede causar dafios psicolégicos, fisicos y profesionales, y
que persigue infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo o inducir la renuncia de la victima. Puede tener origen en
diferentes motivos y expresarse en una gran variedad de conductas y comportamientos (Ver
Anexo l).

Elementos comunes a todas las clases de acoso laboral

= Conductas lesivas no deseadas susceptibles de causar un dano.

= Menoscabo de la dignidad de la persona asociada a la posible vulneracién de otros
derechos.

= Reiteraciéon de las conductas lesivas

= Hechos acaecidos en el lugar o con ocasién del trabajo.

Es importante reconocer que una expresion aislada de violencia o una o varias conductas
leves indeseadas no tratadas eficientemente en tiempo y forma pueden derivar en un acoso
muy grave.
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Al efecto de calificar como “laboral” un hecho hay que tener en cuenta que los limites del
entorno laboral no vienen determinados ni por el lugar fisico, ni por la jornada laboral, ni porla
forma de vinculacién juridica con la organizacién. La cuestion relevante es la relacion de
causalidad entre el acoso y el trabajo. Si el hecho no se hubiera producido si la victima no
hubiera prestado sus servicios en la organizacién, es "laboral".

Asi, el acoso se puede producir entre quienes ocupen una misma posicion jerarquica o entre
un/a superior/a y una persona subordinada. También se puede llevar a cabo por parte de
una persona externa vinculada a la organizacién, por socios/as, donantes, proveedores o
personal de otras empresas que prestan sus servicios en los equipamientos y las
instalaciones.

Tipos de acoso laboral

Sin ser una lista cerrada ni limitar la legislacion aplicable se diferencian los siguientes tipos
de acoso laboral, dentro de cada uno pueden encuadrarse una o varias clases de acoso comose
ve en el apartado 2.2:

En funcién del motivo o la causa del acoso:

a) Acoso laboral discriminatorio vinculado a circunstancias raciales o étnicas, religiéon o
convicciones, sexo, discapacidad, edad, orientacién sexual, etc.

b) Acoso laboral no vinculado a causa discriminatoria con lesién al derecho a la dignidad,
alaintegridad moral, al honor, a la intimidad personal y a la propia imagen.

En funcién de la relacion acosador o acosadora y la persona acosada:

c¢) Acoso vertical o descendente: la persona acosada se encuentra en una posicion
subordinada respecto a la persona que acosa.

d) Acoso horizontal: la persona que acosa y la persona acosada se encuentran en un
mismo nivel jerarquico.

e) Acoso ascendente: la persona acosada se encuentra en una posicion
jerarquicamente superior a quien acosa.

Mayoritariamente las conductas de acoso provienen de sujetos que ocupan una posicién
jerarquica superior en el trabajo y que acttan individualmente. En el acoso laboral horizontal
el hostigamiento procede de sujetos que se hallan en un mismo nivel dentrode la
organizacion, siendo frecuente que esta modalidad se presente con caracter grupal,
encubriendo, a veces, actuaciones xenéfobas que persiguen la expulsién de la victima.Aun
cuando se presenten de forma muy aislada, también existen supuestos en los quelas
conductas que configuran el acoso emanan de sujetos que ocupan una posicién inferior en
el organigrama, teniendo en estos casos caracter grupal o colectivo.

En funcidén de medio que se utilice para ejercer el acoso:

f) Acoso fisico o psicolégico. El que se produce mediante comportamientos, obras,
actos o palabras del sujeto que acosa.

g) Acoso virtual o ciberbulling. Cuando el acoso se realiza mediante el uso de
dispositivos electrénicos o nuevas tecnologias: msm, whatsapp, correos electrénicos,
videos, salas de chat, paginas webs, redes sociales, etc.
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3.2 Principales clases de acosos laborales

Enelmarco delatipologia de acosos establecidaen el apartado anterior, las siguientes clasesde
acoso aparecen con mayor frecuencia o revisten mayor gravedad.

ACOSO PSICOLOGICO O MOBBING:

Es definido por los tribunales! como “toda situacién o conducta que, por su reiteracién en el
tiempo, por su caracter degradante de las condiciones de trabajo y por la hostilidad o
intimidacion del ambiente laboral que genera, tiene por finalidad o como resultado atentaro
poner en peligro laintegridad y la dignidad de la persona a la que se infringe".

Cualquier manifestacion de una conducta abusiva (gestos, palabras, comportamientos,
actitudes, etc.) que mediante su repeticion o sistematizacion atente contra la personalidad,la
dignidad o la integridad fisica o psiquica de otra persona, de manera que pueda poner en
peligro su empleo o degradar el clima de trabajo. EI mobbing no obedece a motivos de
discriminacién o desigualdad.

Evidentemente, no todos los conflictos que afectan al dmbito laboral e influyen en la
organizaciény en larelacién laboral se pueden considerar «<mobbing». No tendran, por tanto,la
consideracion de acoso psicolégico o mobbing:

e Conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto entre
las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual o mas permanente.
Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da en su entorno e influye enla
organizacion y en la relacién laboral; pero no puede considerarse «mobbing» si no retine
las condiciones de la definicién.

e Las acciones de violencia en el trabajo o maltrato psicolégico, realizadas desde una
posicion prevalente de poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo. Sin el componente de repeticién y duracién,ya sea
porque son realmente esporadicas o porque sean denunciadas en una fase precoz, no
se puede considerar acoso psicoldégico.

e Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definicidn, se concluya durante la instruccién que por sus
caracteristicas no constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las
amonestaciones «fundadas» por no realizar bien el trabajo, cuando no contengan
descalificaciones improcedentes) o bien, cuando las pruebas presentadas no sean
consistentes, sin ser necesariamente falsas.

Aun sin ser calificadas de acoso cualquier conducta inapropiada, indeseada o violenta, debe
ser igualmente prevenida y/o abortada cuanto antes y, en su caso, sancionada de acuerdo
con la normativa aplicable. Hay que tener en cuenta que, si estas situaciones no se resuelven
con prontitud, posibilitard que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una situaciéon de
acoso.

OTROS TIPOS DE ACOSO LABORAL DISCRIMINATORIOS:

Cualquier comportamiento que se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado por

1 STSJ Cantabria (Social) de 30 enero de 2019 (EDJ 2019/506618) y SJdo. Social Toledo nim 2, de1é marzo de 2018 (ED)J
2018/100291)
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razoén de nacimiento, lengua, origen racial o étnico, religién o creencias, opinion, diversidad
funcional, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

4. MEDIDAS DE PREVENCION

Las medidas preventivas para evitar el acoso laboral en cualquiera de sus formas se enfocanen
dos dmbitos distintos:
l. Medidas generales de prevencién y proteccion.
ll.  Elaboracién de campanas de sensibilizacién e informacion.
lll. Realizacién de acciones formativas y su inclusiéon en los planes de acogida e
itinerarios de formacion.

Estos tres tipos de medidas se complementaran para garantizar que todo nuestro personal
seainformado y esté formado para ser capaz de evitar y prevenir el acoso laboral.

Medidas generales de prevencion y proteccion

Con caracter general, como criterios de actuacién para evitar los comportamientos
indebidos, violentos y el acoso se establecen los siguientes:

= El compromiso de la direccion de Accién contra el Hambre y del Patronato con la
prevencion del acoso, lo que es una garantia de éxito para conseguir que no se produzca.

= Difundir de manera eficiente el presente Protocolo que estard accesible en cada
centro de trabajo y se entregard cada toda persona con la que se establezca una
colaboracién voluntaria o una relacién laboral en el momento de firma de su contrato.

= Todas las personas que integran la organizacién tendran la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato.

= Se fomentara la colaboraciéon con otras organizaciones socias en la aplicacién del
presente Protocolo, fomentando la comunicacién y velando por la proteccién de los
derechos de las personas afectadas por este tipo de situaciones.

= |dentificar los sectores u ocupaciones y las modalidades de trabajo en los que las
personas estan mas expuestas a la violencia y el acoso.

= Tener en cuenta la violencia y el acoso en la gestion de la seguridad y salud en el
trabajo.

= Proporcionar informacién y capacitacién acerca de los peligros y riesgos de violenciay
acoso identificados, y sobre las medidas de prevencion y proteccion correspondientes.

= Garantizar un facil acceso a vias de recurso y reparacion apropiadas y eficaces y a
mecanismos y procedimientos de notificacion y de solucion de conflictos establecidos
en este Protocolo.

= Conocer e informar a las personas de otros mecanismos de solucién de conflictos
externos al lugar de trabajo.

= Facilitar la asistencia juridica, social, médica y administrativa a las victimas.

= Preversanciones para lainfracciones leves, graves y muy graves que seran conocidas.

= Garantizar que toda personatrabajadora tenga el derecho de alejarse de unasituacionde
trabajo sin sufrir represalias u otras consecuencias indebidas.
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Elaboracion de campanas de sensibilizacion e informacion

Este primer grupo de acciones tiene como objetivo asegurar el conocimiento por parte de
todo nuestro personal de la existencia del protocolo y sus implicaciones para la plantilla.

Reuniones de Interés General (RIG) sobre esta materia y sus tendencias en el mundo
humanitario. Mediante estas reuniones se tendra la posibilidad de informar a toda la
sede y delegaciones sobre la existencia del protocolo, qué parte activa puede tomar
cada trabajador o trabajadora, asi como sensibilizar sobre la importancia de esta
cuestién y de la posicion activa que toma la organizacién frente a ella.

Con el mismo objetivo en el terreno, se realizaran webinars para que todo nuestro
personal de misiones pueda ser sensibilizado al respecto.

Realizacidon de acciones formativas de prevencion

Las acciones de sensibilizacion arriba expuestas deben ser apoyadas por otras de caracter
formativo. Si bien deben trabajar con complementariedad, este segundo grupo de medidas
tienen un componente mas sistematizador en tanto que se incluyen en procesos individuales
propios de cada nueva incorporacion, como es el proceso de acogida o el bloque institucional
obligatorio de formacion.

Modificacién y ampliacion del plan de acogida. La Deontologia, la politica de género y de
salvaguarda, otras politicas y protocolos como este y todos los cursos relacionados, se
incluyen en el plan de acogida y se integran asimismo en el bloque de formacién obligatoria
institucional con el fin de sensibilizar sobre nuestros principios, valores y todos los
mecanismos de prevenciondel acoso laboral. A la par del plan de acogida se integrara la
firma del reconocimiento y el respeto de estas politicas, incluido este protocolo por
parte del nuevo personal.

Asimismo, se garantizara que, durante el briefing sobre nuestra deontologia, al igual que
se citan otros documentos clave para las cuestiones éticas de la organizacién, se haga
una mencién al presente protocolo.

Realizacion de una formacién y una formacién de formadores al menos una vez al aino
a todas las personas que segln este protocolo se podrian encargar de la gestién de
casos tales como referentes de Personas, integrantes del Comité de ética, de la
representacion de las personas trabajadoras, delegados y delegadas de personal para
las oficinas de delegaciones. Estas formaciones incluirdn metodologia de la
intermediacion y mediacién entre denunciante y denunciado y sera necesaria para que
puedan ademas replicarla con soltura y solvencia y acometer sus labores de forma
adecuada en caso de recibir alguna denuncia.

Inclusién del presente protocolo en el proceso de integracion que realizan las personas
gue se incorporan a la organizacién, asegurando que toda nueva incorporacion leerd y
conocera eldocumento. Otras acciones formativas que se detallen en los planes de
formacién especificos, enlas que entraran formaciones para gestionar un proceso de
instruccion.
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5. MEDIDAS DE ACTUACION

Con el fin de prevenir y eliminar cualquier conducta acosadora o inapropiada, se ha
establecido un procedimiento de gestion de las denuncias o incidentes que se explica a
continuacion.

5.1 Garantias del procedimiento de denuncia

Respeto y proteccion a las personas: la organizacién adoptara las medidas pertinentes
para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas
afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discreciéon, prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo. Las personas implicadas podran hacerse acompanar
por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi
como a estar informadas de la evolucién de la denuncia.

Respeto a los derechos de las partes: la investigacién de la reclamacién, queja o denuncia
tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las
partes a su dignidad e intimidad, el derecho de la persona reclamante a su integridadfisica
y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas
que se derivan de una situacion de acoso y el respeto a la presuncién de inocencia de la
persona denunciada.

Sigilo: las personas implicadas en los procedimientos previstos en este Protocolo deben
mantener la debida discrecion y confidencialidad sobre los hechos que conozcan por razén
de su cargo enel ejercicio de la investigacion y evaluaciéon de las denuncias, sin que
puedan hacer usode la informaciéon obtenida para beneficio propio o de terceras
personas.

Prohibiciéon de represalias: se garantizard que en el ambito de la organizacién no se
produzcan represalias contra las personas que denuncien, testifiquen, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongana
cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceraspersonas. El
seguimiento para evitar la aparicion de represalias se hard también en la etapa de
seguimiento del caso, una vez finalizada la investigacion e impuestas las sanciones, si
fuera el caso.

Proteccion de datos: los datos de caracter personal que se generen en la aplicacién de
este Protocolo se gestionaran de acuerdo con el Reglamento (UE) 2016/679, del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016 (Reglamento General de
Proteccion de Datos - RGPD) y con la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales (LOPDGDD), asi
como con cualquier otra legislacién que la desarrolle, o la legislacidon que en su momento
estuviera en vigor.
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e Restitucién de la persona perjudicada: una vez neutralizado el conflicto generado dentro
del ambito laboral, la organizacién tendra la obligacion de velar por la restitucion y
rehabilitaciéon de la persona o personas afectadas, y debera adoptar todas las medidas
que estime necesarias para garantizar su derecho a la proteccion de la salud.

5.2

5.3

Principios de Actuacion

Principio de prevencion de conductas indeseadas, violentas o acoso. La prioridad de
la organizacién cuando conoce que se puede estar produciendo una conducta
reprochableensuseno, estomardeinmediatolas medidas necesarias paraevitarquela
misma vuelvaa suceder y de esta manera garantizar que la actividad laboral se
desarrolla de forma segura para todas personas que en ella intervienen.

Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que
intervenganen el procedimiento actuaran de buena fe en el esclarecimiento de los
hechos denunciados. Cualquier riesgo de posible conflicto de intereses sera
supervisado desde el inicio hasta el final del procedimiento de actuacién, adoptandose
obligatoriamente las medidas necesarias para solventarlo.

Diligencia y celeridad: el procedimiento serd agil y rapido, ofrecera credibilidad,
transparenciay equidad. Lainvestigacién y la resolucién sobre los hechos reclamados
odenunciados deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin
demorasindebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Confidencialidad y anonimato: las personas que intervengan en el procedimiento
tienenobligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. Ninguna
informacion sobre laidentidad de las personas implicadas puede ser difundida.

Procedimientos de denuncia

Cualquier persona con contrato de trabajo, estudiante en practicas o voluntaria puede
plantear, por escrito, una denuncia relativa a un caso de acoso con arreglo al procedimiento
gue a continuacion se detalla.

La utilizacion de este procedimiento de denuncia no impide que cualquier persona
comprendida en el dmbito de aplicacion de este, pueda acudir en cualquier momento a la via

judicial.

La denuncia, que puede ser interpuesta bien por la posible victima o bien por una tercera
persona, puede enviarse por email a cualquiera de los siguientes destinatarios:

Comité de Etica (ethic-mailbox@accioncontraelhambre.org)
Referente de Personas del centro de trabajo.

Direccion de pais de su mision o Delegado/a de su delegacion.
Representacion legal de las personas trabajadoras?.

2 Para asegurar la confidencialidad debida, cualquier comunicacion con la representacién de las personas trabajadoras se
hara a través de un Unico miembro designado para ello por el propio comité de empresa.
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Asimismo, la posible victima, siempre podra acudir a cualquiera de las personas destinatarias
mencionadas a modo de consulta (previa a la denuncia). El Comité de Etica, ademas de ser un
canal de recepcién de denuncias, es un érgano consultivo, pudiendo orientar a quien lo
necesite y derivar su caso segln lo establecido en este protocolo, sin participar en la
investigacion ni en la imposicién de sanciones.

Este 6rgano, ademas tiene la funcion de evaluar que se cumplen los procedimientos
establecidos en este protocolo y de informar de sus deficiencias®.

Por cualquiera de los canales de queja que llegue la denuncia, se debe de informar de la
existencia de esta (sin facilitar informacion confidencial sobre las partes implicadas) al Comité
de Etica, al punto focal para casos de acoso de la representacion legal de las personas
trabajadoras y a la direccién de Personas. De igual manera se les informarad cuando el
procedimiento se haya finalizado y en cualquier otro momento que el protocolo indique.

En el caso de que la denuncia sea interpuesta contra la direcciéon de Personas, al ser esta una
figura clave en toda la gestion de este protocolo, se informara a la direcciéon general quien
asumira el rol de la direccién de Personas plasmado en este protocolo.

También se informara a la direccién general de los casos recibidos, haciendo especial mencién
en aquellos casos en los que en la denuncia se apreciasen indicios de conducta delictiva para
gue se proceda a la adopcion inmediata de las correspondientes medidas cautelares.

Cuando la denuncia sea interpuesta contra la direccién general o cualquier miembro del
Comité de Direccion, el Comité de Etica una vez tenga conocimiento de esta, informara a la
presidencia y vicepresidencias del Patronato que velard por el debido cumplimiento del
protocolo e informara al resto de miembros del Patronato.

Todas las personas que ostentan alguin rol en este protocolo recibiran formacién en la gestion
de casos de acoso laboral.

5.4 Fases del proceso de denuncia

Tras recibir una queja, denuncia o reclamaciéon por una conducta irregular y a la vista de los
datos e informacién que se haya obtenido, quien la ha recibido actuard como Instructor/a
del expediente, tramitando inicialmente la denuncia y asignandole un cédigo numérico, para
asegurar su confidencialidad.

En el plazo de 48/72 horas (en dias laborables) contactara con la presunta victima al objeto de
esclarecer los hechos denunciados, su gravedad y consecuencias, asi como las medidas mas
adecuadas para resolver la situacion y el procedimiento a seguir. En esta fase se informara a
la persona sobre las etapas de este protocolo y de manera destacada sobre la posibilidad de
solicitar apertura de procedimiento formal* de no estar conforme con iniciar el procedimiento
informal (que se explica a continuacion). Se le mostrard el formulario a rellenar y se le
informara sobre la posibilidad de solicitar medidas cautelares y se le ofreceran las que la
organizacion estime oportunas

En el caso de que los hechos no revistan gravedad se continuara con el PROCEDIMIENTO
INFORMAL, siempre y cuando la persona denunciante no se oponga:

3 Ademas, como parte de su funcion de vigilancia ética y mejora institucional, el Comité de Etica celebrara reuniones periédicas,
al menos una vez al aiio, para revisar de manera anonimizada los casos conocidos, identificar patrones de riesgo o repeticion,
y proponer recomendaciones preventivas para fortalecer la cultura organizacional y los mecanismos de proteccion.

4 Que implica la conformacién de la Comision contra el Acoso y la investigacion sobre los hechos
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1) En el plazo de 48 horas siguientes al contacto con el/la denunciante y siempre que
cuente con el consentimiento de la presunta victima, el/la Instructor/a del expediente
citara a la persona contra la que se interpuso la denuncia, sin notificarle la causa de la
citacion, para tomarle declaraciénsobre los hechos que se le imputan.

2) En el plazo de las 48 horas siguientes a la declaracién de la persona denunciada, el/la
Instructor/a del expediente decidira:

a) Archivar la denuncia fundamentando por qué se llegé a esa decision.

b) Utilizar la metodologia de la intermediacion y mediacion entre denunciante y
denunciado/a.

¢) Convocar a la Comision contra el Acoso (CcA - ver definicion mas adelante) para
abrir el Procedimiento Formal, si entiende que los hechos son graves o muy
graves o requieren de una investigacién mas en profundidad o si asi se lo pide la
persona denunciante.

Si la persona que ha recibido la denuncia no sabe evaluar la gravedad de la misma o si,
habiendo llevado a cabo el procedimiento informal alguna de las partes no estd conforme
con laresolucién adoptada se podra proceder a la apertura de un Procedimiento Formal.

Una vez adoptada la decision, se informard a la referente de Personas, asi como a la
representacion de las personas trabajadoras y al Comité de Etica. Con el objetivo de garantizar
la confidencialidad, no se daran datos personales utilizandose el cédigo numérico del caso o
expresiones como” la persona denunciada o denunciante” en lugar de sus nombres propios.

En el caso de que se decida abrir un PROCEDIMIENTO FORMAL, se deben seguir estos
pasos:

Paso 1. Solicitud de apertura de expediente

Si la victima o una tercera persona desea abrir el procedimiento formal, debera presentar la
solicitud de apertura de expediente por acoso, mediante el formulario especifico que se
facilita en el anexo V>, ante las personas indicadas mas arriba. Se adjuntaran al formulario,
cuantas pruebas considere oportunas.

En el supuesto de que la persona presuntamente acosada no pertenezca a la organizacién,
podra presentar la solicitud cualquier integrante de nuestra plantilla que haya tenido fundado
conocimiento del hecho.

Se debera contar con el consentimiento por escrito de la victima para iniciar la investigaciéon
de los hechos si éstos los ha comunicado otra persona

No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las que se
refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

Paso 2. Conformar la Comisién contra el Acoso (CcA)

La Comision contra el Acoso es el 6rgano que instruye el proceso velando, en todo momento,
por la rapidez y confidencialidad en la resolucion y toma de decisiones.

La persona que reciba la solicitud de apertura de expediente o la persona que en fase
preliminar haya decidido convocar a la CcA, debera citar al resto de integrantes en el plazo
de 48/72 horas (ver anexo V), momento en el cual informara de su decision al Comité de
Etica, a la Direccién de Personas y a la representacién de las personas trabajadoras a través

5 El anexo V contiene 5 documentos relativos al proceso
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de sus respectivos canales e incluird esta informacion en el médulo especifico de People
ADS.

Ante la adopcién de las medidas cautelares relativas a la victima, ésta debera ser consultada
siguiendo el enfoque centrado en las victimas, en donde la seguridad, las necesidades y
deseos de la victima son escuchados y tomados en cuenta (ver anexo V)

La CcA garantizara siempre la confidencialidad durante todo el proceso, con especial énfasis
en todo lo relacionado con la identidad de la victima. Antes de cada investigaciéon todos los
miembros de la Comisién tendran obligacién de firmar un compromiso de confidencialidad
(ver Anexo Il1).

La CcA estara formada, por al menos 3 de las siguientes personas:

1. La direccién de pais si en misién, el/la delegado/a si en las delegaciones o bien la
direcciéon de Personas si es en la sede.

2. Una persona del equipo de Personas de, al menos, categoria de mando intermedio.

3. Una persona integrante de la representacion legal de las personas trabajadoras

La estructura podra adaptarse a cada una de las oficinas de pais si fuera necesario.

En el caso de que cualquier miembro de la comisién se viera involucrado en un proceso de
acoso, o afectado por relaciéon de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacién
directa respecto a la victima o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su
objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente invalidado para formar
parte en dicho proceso. Siguiendo el espiritu protector de este protocolo, esta circunstancia
se hard extensible y afectara de la misma manera a cualquier persona que participe de alguna
de las etapas cruciales de este protocolo, incluyendo instruccidn, investigacion e imposicion
de sanciones.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, la persona no se apartase del proceso,
cualquier miembro de la comisién o por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento podra solicitar al Comité de Etica que lo haga. Esta recusacion debe de ser
debidamente fundamentada por la parte de quien la solicita y aprobada por el Comité de Etica
(ver en pagina 22 el apartado “Consideraciones especiales”).

En caso de que la denuncia sea interpuesta contra la direccidon general o alguna persona
integrante del Comité de direccion, si la CcA considera pertinente la integracion de una
persona externa® a la organizacién, se solicitard a la presidencia y vicepresidencias del
patronato su incorporacion a la misma.

En aquellos casos en los que la ley obligue a informar a la representacién de las personas
trabajadoras, se incluira en el informe periddico relacionada con esta obligacion, un apartado en
el que se incluira informacién relativa al nimero de casos abordados y a su seguimiento.

La representacion de las personas trabajadoras debera guardar sigilo sobre la informacién a la
que tenga acceso.
En el seno de la CcA las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera

posible y, en su defecto por mayoria.

La CcA (asi como otros involucrados en la gestion de la queja) podran pedir asesoramiento al
Comité de Etica en los siguientes casos:

6 Persona externa: aquella certificada para conducir investigaciones por acoso por un organismo competente.
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= Cuando existan dilemas éticos complejos relacionados con el tratamiento de un caso
concreto, especialmente si afectan a la confidencialidad, el deber de actuar o el
equilibrio entre proteccion y derechos.

= Cuando se detecten posibles conflictos entre las normas éticas de la organizacién y la
normativa interna o externa aplicable.

= Cuando sea necesario clarificar los valores y principios de la organizacién en contextos
de decisiones criticas o reputacionales.

Paso 3. Posible adopcion de medidas cautelares

Es muy importante que, desde el momento de la solicitud y mientras se desarrolla el proceso,se
adopten las medidas oportunas para proteger de forma adecuada los derechos tanto dela
persona solicitante como de la denunciada. También es importante evaluar si es necesario
proteger al resto de personas de la plantilla de una posible situacién de acoso.

La persona solicitante o la posible victima tendran derecho a que se adopten las medidas
cautelares oportunas que las protejan de la persona presuntamente acosadora en tanto se
resuelve el caso. Ademas, se les proporcionard atencion y cuidado adecuados segun los
casos para ayudarla a superar los supuestos dafos sufridos.

Las medidas cautelares o actuaciones de tutela tienen el fin de proteger a la presunta victima
mientrasse produce la instruccion de su caso, y disminuir o extinguir asi las posibles
situaciones deacoso y van encaminadas a la separacion efectiva entre la persona acosadora 'y
la victima deforma preventiva.

Esto puede hacerse por vias como cambiar, de forma preventiva de centro de trabajo a
alguna de las dos personas, facilitando el teletrabajo o permitiendo el disfrute de vacaciones
durante la instruccién a alguna de las partes. Si es necesario adoptar medidas de este tipo,se
priorizara a la presuntavictima a la hora de elegir cual escoger.

La CcA es la que propone las medidas cautelares. La Direccidn pais, si el caso es en misiéon o la
direccién de Personas, si se trata de delegaciones o sede, seran las personas encargadas de
aprobarlas. Si la Direccion de Personas estuviera en la CcA, la persona coordinadora del
Comité de Etica y/o la persona Responsable de la Unidad de Riesgo seran quienes las
aprueben. En caso de que la direccion general estuviera involucrada en los hechos del caso,
las medidas las aprobara el patronato.

Paso 4. Investigacion de la denuncia

La CcA asegurard una investigacion exhaustiva con el fin de conseguir pruebas que
sustenten si ha habido o no acoso. Para ello, realizard el andlisis del caso recabando
informacién de diferentes fuentes tales como entrevistas a todas las partes, y a testigos si
los hubiera y analizando las pruebas recibidas.

Las pruebas identificadas deben de ir mas alld de la mera alegacién de la vulneracion de
derechos, siendo fundamental la identificacién de indicios que permitan deducir la
posibilidad de que la situacion de acoso haya podido producirse. En los casos en los que la
evidencia recabada sea Unicamente testimonial, a la hora de valorar los testimonios se
tomara en consideracion, entre otros aspectos, la credibilidad subjetiva (que entre la persona

denunciada y denunciante no existen relaciones basadas en el odio, resentimientos o
enemistad, etc.) y la verosimilitud del testimonio o la persistencia de un comportamiento
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que busca provocar un dafo (excepto del acoso sexual en donde no es necesaria la
reiteracion)’.

Esta investigacién se realizard con estricta confidencialidad e imparcialidad, asi como con
respeto ala sensibilidad de las personas implicadas.

e Respecto a la presunta victima: se tratara de recabar informacién a través de una Unica
explicacion de los hechos.

e Respecto a la persona denunciada: se garantizara su proteccién para evitar cualquier
tipo de represalia por parte de cualquier persona vinculada a la organizacion.

Durante el proceso, tanto la persona solicitante como la denunciada tienen el derecho de
elegir a una persona de su confianza que le acompane, aunque ésta no tendra ni voz ni voto.

Desarrollo de la fase de investigacion®:

1. La CcA realizara un primer contacto con la presunta victima o, en su caso, la persona
solicitante en el plazo maximo de 5 dias habiles siguientes ala recepcién de la solicitud.

A través de dicho primer contacto, la CcA y la persona solicitante realizaran un analisis
conjunto sobre los hechos denunciados, tras lo cual la persona solicitante se ratificardo
no en lasolicitud. Sila persona solicitante es distinta ala persona que presuntamenteesta
sufriendo una situacién de acoso, ésta se incorporara en este primer contacto para
analizar los hechos denunciados y confirmar o no la solicitud presentada por la persona
solicitante.

2. Una vez realizado este primer contacto con la victima o la persona denunciante, en el
plazo de 5 dias habiles se realizara un primer contacto con la persona denunciada.

3. Una vez ratificada la solicitud, la CcA:

a. Recabara de la supuesta victima el consentimiento expreso y por escrito para poder
acceder a cuanta informacién sea precisa para la instruccion del procedimiento (ver
anexo V).

b. Informara a la supuesta victima y a la persona denunciada que la informacién a la
que tenga acceso la CcA en el curso de la instruccion del procedimiento y las actas
que se redacten, seran tratadas con caracter reservado y seran confidenciales,
excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la organizacién en un
procedimiento judicial o administrativo.

4. Inicio del procedimiento formal. Las actuaciones tendran una duracién maxima de 15
dias habiles. No obstante, la CcA podra determinar la ampliacion del plazo en casos
excepcionales hasta un maximo de 30 dias habiles y tendra la obligacion de informar a
las partes de esta decision.

La CcA informara del procedimiento que se va a seguir a las partes directamente
implicadas y podra contar con la colaboracion de otras personas para el desarrollo de
las actuaciones.

7 En las investigaciones de casos de acoso existen dos elementos a considerar en las investigaciones: un componente
subjetivo que atiende al sentir de la persona afectada por el comportamiento denunciado, y un elemento intencional, que
hace referencia a la necesidad de la existencia de intencién en las acciones provenientes de la persona denunciada.

8 Accién contra el Hambre recomienda la consulta de la metodologia de investigacién del Core Humanitarian Standard
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Durante la investigacién, en la que se tendradn en cuenta las pruebas, evidencias o
testimonios que pudieran recogerse, las personas que sean requeridas deberan colaborar con
la mayor diligencia posible y siempre de buena fe. Todas las personas que intervengan en el
proceso tendran la obligacion de actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y
secreto profesional al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso y esto debe de
mencionarse de manera continuada a lo largo del proceso de investigacion y formalizarlo
mediante la firma de compromisos de confidencialidad.

Paso 5. Resolucidn y cierre del procedimiento

Al finalizar la investigacion, la CcA enviard el informe completo de la investigacién a la
direccién de Personas o a la direccién pais, un check list justificativo de la forma en la que se
ha conducido el proceso completo al Comité de Etica, asi como la resolucién de la
investigacion a la representacién de las personas trabajadoras. Se dispondra de 5 dias habiles
para estudiarlo y presentar alegaciones en caso necesario.

En caso de ratificarlo, se procedera sin demora a la ejecucién de las acciones o sanciones
propuestas.

En caso de noratificarlo, presentara sus alegaciones en el 72 horas maximo ante:
- Ladireccién general, si se trata de un caso en sede o delegaciones.
- Laresponsable geografica, si se trata de un caso en terreno.
- Al Patronato, si se trata de un caso contra cualquier miembro del comité de direccién.

Las personas implicadas podran formalizar y presentar alegaciones a este informe ratificado
gue se tomaran en cuenta si presentan informacién adicional a la ya recopilada.

En virtud de las conclusiones, el informe indicara una de las siguientes medidas:

2. Propuesta de archivo de la solicitud: por desistimiento de la persona solicitante
(aunque se continuara con la investigacion de la solicitud si se detectan indicios de
acoso) o por falta de indicios.

3. Apertura de expediente disciplinario y sancién, proporcional correspondiente a la
legislacion que resulte de aplicacion.

En caso de carecer el pais de legislacién pertinente, dado que este protocolo formara parte
del contrato, se establecen como derecho supletorio las directrices establecidas en el
Convenio de Accién e Intervencion Social.

La apertura de expediente disciplinario podra producirse:

- Por haber cometido una falta tipificada como muy grave de discriminaciones/ acosos
con las correspondientes medidas correctivas, en caso de que existan indicios claros.

- Sidel andlisis del caso resulta que los datos aportados o los testimonios son falsos.

- Si del andlisis del caso se dedujera que se ha cometido alguna otra falta, distinta a las
discriminaciones/acosos.

La resolucién adoptada se enviard por escrito tanto a la persona solicitante como a la
personadenunciada, paraqueenel plazode cincodias habiles puedan presentar agadciones en
caso de no estar de acuerdo. En caso de presentarse alguna alegacion, la CcA se reunira para
analizar y decidir si se abre el caso nuevamente para recibir mas informacion.

En casode que se determinara que no ha existido ninguna conducta acosadora oinapropiadase
valorard si se trata de otro tipo de infraccién. Si, por otra parte, se determinase que hahabido
malafe alhacerladenuncia se adoptaran las medidas disciplinarias correspondientes.
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Paso 6. Determinacién de sanciones. Seguimiento y evaluacién

La persona referente de Personas de la oficina de pais o de la sede se encargara de aplicar las
sanciones y realizar el seguimiento de los casos que afecten a nuestro personal con contrato
laboral.

En el caso de que la denuncia fuera interpuesta contra la referente de Personas o si sobre
ésta misma existe un conflicto de intereses debido a su relacién con la persona denunciada,
la aplicacion y el seguimiento corresponderd a la direccidn de pais, o en el caso de la sede, a
la direccion general. Si la persona afectada es la direccién general, sera el patronato quien
tome la decision.

La determinacion de sanciones del personal atendera a lo dispuesto en la legislacién aplicable
y se tendran en cuenta las circunstancias concurrentes en los hechos, asi como el tipo de
conducta negligente o intencional, mantenida o esporadica, reincidente o no de la persona
denunciada.

El incumplimiento de cualquiera de los tramites en el procedimiento de imposicidon de
sanciones por parte de la organizacion debe dejar nula la efectividad de la sancién, asi como
la calificacion de esta.

5.5 Esquema resumen del proceso de denuncia

1.- Procedimiento informal

. ]
a nosible victima ‘eDentro de las 24h) '

‘elnstructur/a | *Dentro de las sigulentes sArchivar dmn{_l
quien recibe 48|}f?2/ tras eConvocar sin elntermediar, ‘
OO Sasslo s i it ooty b
(. Racencion
denuncia

2.- Procedimiento formal
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Por escrito.

Puede hacerlo la victima o una tercera persona.

A la referente de Personas, D.Pais/Delegado/a o al C. Etica
Representacion de las personas trabajadoras

1. Solicitar apertura de expediente

‘

48/72h después de recibir la solicitud de apertura.
Representacion de las personas trabajadoras
[DP/Delegado/D.Personas] + Personas+ 3 persona (RcA si aplica)
Firma de acuerdo de confidencialidad

2. Conformar la Comision contra el
Acoso (CcA)

‘

Proteccion de intervinientes o del resto de la plantilla.
Prioridad a la victima.

CcA propone, Personas sede aprueba

Si menoscabar dignidad y sin represalias

3. Posible adopcion de medidas
cautelares

‘

Exhaustiva y basada en informacién recogida.

ler contacto y ratificacion de la denuncia. Max 5 dias
Contacto con la persona denunciada. Max 5 dias.
Recabar consentimiento de la victima.

Procedimiento formal. Max 15 dias, ampliables a 30.
Informar del procedimiento que se seguira a las partes.

(asegurando todas las garantias)

‘

Envio de conclusiones al Comité de Etica

Estudio de las conclusiones y ratificacion. Max 5 dias
Sino hay ratificacién, 72h para acordar soluciéon

e Propuestade sanciones, siaplica

4. Investigacion de la denuncia ]

‘

e Personas impone sanciones segun ley aplicable
Personas guarda el expediente electrénico en PEOPLE ADS
DP/D.Personas custodiaran el expediente en papel

[ 5. Resolucion y cierre del expediente

6. Determinacion de sanciones ]

6. CONSIDERACIONES ESPECIALES

A continuacion, a modo de ejemplo, presentamos una tabla con consideraciones especiales:
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Persona implicada en
posiciéon de alto nivel o
liderazgo estratégico

Ejemplo: la direccién pais, coordinacion regional o un miembro
del Comité Ejecutivo (direcciones, direccion general /
miembros del patronato) ha sido denunciadas por acoso o
abuso de poder.

Justificacién: existe un riesgo de interferencia, represalias o
percepciéon de impunidad si el caso es gestionado solo por los
canales ordinarios (como la CcA o Equipo de Personas local).

Existencia de un posible
conflicto de intereses
dentro de la Comisién
contra el Acoso (CcA)

Ejemplo: uno de los miembros de la CcA tiene una relaciéon
personal, profesional o de dependencia jerarquica con la persona
denunciada.

Justificaciéon: se compromete la imparcialidad del procedimiento
y se requiere una evaluacion ética externa para salvaguardar el
debido proceso.

Caso con posibles
implicaciones
reputacionales para la
organizacién

Ejemplo: la denuncia involucra a personal en una misién de alta
visibilidad, con actores institucionales clave (comunidad,
gobierno, donantes, ONU), y ha trascendido a medios de
comunicacion.

Justificacién: se necesita una evaluacion ética integral sobre las
medidas a tomar, equilibrando derechos, proteccién,
transparencia y reputacion institucional.

Conducta reiterada o
encubierta por multiples
niveles de jerarquia

Ejemplo: Un caso de acoso que, si bien cometido por una
persona de nivel medio, ha sido reiteradamente silenciado por
superiores inmediatos o ignorado por Personas.

Justificacién: Indica una posible falla sistémica de gobernanza
ética y requiere una revision estructural y estratégica.

Dilema ético entre
protocolos legales
nacionales y los principios
del Codigo de Conducta

Ejemplo: En un pais determinado, la legislacion impide
sancionar o actuar frente a ciertas conductas que
organizacion considera éticamente inaceptables.

Justificacién: se necesita una orientacion del Comité de Etica
para decidir si la organizacién actia conforme a sus principios,
incluso cuando esto implique una posicién de ruptura con el
marco local.
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ANEXO I: EJEMPLOS DE ACCIONES

A continuacién, se recogen una lista abierta de acciones o comportamientos indeseados,
inapropiados o violentos que pueden dar lugar a cualquiera de las clases de acoso laboral
analizados anteriormente si se dan los elementos necesarios.

Ataques con medidas organizacionales injustificadas.
= La persona de nivel superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.

= Cambiar la ubicacién de una persona separandola de sus companeros y
compaferas.

= Prohibir a las y los comparieros que hablen a una persona determinada.

= Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

= Juzgar el desempeio de una persona de manera ofensiva.

= Cuestionar las decisiones de una persona de forma reiterada y sin justificacion.
= Asignar tareas sin sentido.

= Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.

= Asignar tareas degradantes.

= Asignar tareas con datos intencionadamente erréneos (habitualmente iniciales).
= Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.

= Sabotear el trabajo (para no poder entregarlo en plazo) o los instrumentos de
trabajo (romper los cables del ordenador).

= Impedir el acceso a los instrumentos o medios adecuados para realizar el trabajo
(no dar las llaves del centro, quitar el programa informatico, no facilitar el
ordenador portatil, quitar el movil de empresa, etc.)

= Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual.

= Criticas permanentes e injustificadas del trabajo de la persona.

Ataques por omision
= |gnorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

= Noasignar tareas a una persona.

Ataques a las relaciones sociales con aislamiento social de manera injustificada.
= Nodirigir la palabra a una persona.

= Ignorar o tratar a una persona como si no existiera.
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Ataques a la vida privada de |la persona acosada

= Criticar o mofarse permanentemente la vida privada de una persona.
= Terror telefénico llevado a cabo por la persona hostigadora.

= Hacer parecer estupida a una persona.

= Daraentender que una persona tiene problemas psicolégicos.

= Mofarse de las discapacidades de una persona.

= Acudir alugares o espacios propios de otra persona con animo de causar dafno o
temor.

= |Imitar los gestos o voces de una persona.

Violencia fisica

Empujones, golpes, puiietazos, zancadillas, etc.

Apunalar, asfixias, estrangulamientos, quemar, cortar, etc.

Senalar a la victima con objetos punzantes, cortantes o que puedan causar dafio.
Amenazas de violencia fisica.

Violencia ejercida con vehiculos: atropellos, arrojar al exterior ...

Los anteriores no consumados por causas distintas a la voluntad de quien agrede

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre otro.

Agresiones verbales

Gritar o hablar excesivamente alto

Insultos o palabras y expresiones que hieren la dignidad, las creencias o el origen de la
victima.

Burlarse intencionadamente del pais, creencias, familia o amistades de otra persona.

Dar consejos, que han sido rechazados reiteradamente por la victima, sobre la forma de
andar, vestir, comportarse, maquillarse, peinarse, etc.

Criticas permanentes e injustificadas del trabajo de la persona.
Amenazar con un mal futuro o inminente sobre asuntos personales o laborales.

Burla sobre las caracteristicas fisicas de la victima: altura, peso, discapacidad,
vestimenta, acento, comportamientos, etc.

Hablar negativamente de una persona en su ausencia.

Difundir rumores acerca de una persona, ciertos o no, pero que pueden causar dafno de
cualquier tipo.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
personas.
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Violencia virtual
= Suplantacién de la personalidad.
= Envio masivo de correos electrénicos, sms o whatsapp.
= Compartir con otras personas informacién privada o embarazosa.
= Difusién de videos de caracter intimo y personal sin contenido sexual.
= Exclusién de un chat o grupo social vinculado al trabajo.

= Hablar de temas personales con objeto de publicarlos en la red.

No constituye acoso

Aunque pueden ser conductas ilicitas, indeseables, inapropiadas o susceptibles de sanciéno
apertura de expediente disciplinario:

= Un modelo autoritario o despético de gestion de personal.

= Trabajar en un ambiente conflictivo, padecer estrés, tener una jefatura o una o un
companero/a quisquilloso o tener una bronca puntual.

= Las acciones aisladas de agresién —incluso fisica—, denigracién o enfrentamientos
en el drea laboral entre personas: los hechos aislados, aunque puedan ser graves,
inaceptables e incluso denunciables, carecen de la dindmica necesaria para
denominarlos acoso.

= Las tensiones laborables y la conflictividad laboral: los cambios en las
organizaciones y sus resistencias, los procesos sociales y econémicos que
determinan conflictividad en el trabajo, por mas injustos o inadecuados que ser
perciban, tampoco son acoso.

= La vulnerabilidad de derechos laborales: los despidos improcedentes, la precariedad
en el empleo, no requieren cualificarlas de acoso laboral. No obstante, muy a
menudo, la persona acosada sufre varias vulneraciones de sus derechos
produciéndose incumplimientos de contrato evidentes. Estos aspectos también
pueden y deben ser perseguidos.

= Ejercicio tirano, abusivo o arbitrario del poder empresarial.

= Otros problemas o patologias consecuencia de la actividad laboral: los excesos en la
actividad laboral, la presién del ritmo de trabajo, el desbordamiento en la carga
mental de trabajo, el estrés laboral o el sindrome del quemado/quemada son
problemas que pueden derivarse de disomias organizativas o de problemas
personales.

= Trastornos preexistentes que falsifican un acoso: algunos trastornos psiquicos
conllevan la tendencia de la persona a interpretar sesgadamente la realidad con
autoreferencia de los acontecimientos y conductas.

= Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

= Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

= Amonestaciones sin especificar, por no realizar bien el trabajo.
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ANEXO IlIl: FORMULARIOS NECESARIOS PARA
CUMPLIR CON EL PROTOCOLO

1. Documento 1. Formulario de denuncia.

2. Documento 2. Formulario de constitucion de la
Comision y compromiso de confidencialidad.

3. Documento 3. Formulario para recoger permiso de
actuacion de las partes.

4. Documento 4. Formulario de investigacion.

5. Documento 5 Enfoque centrado en las victimas.
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DOCUMENTO 1
FORMULARIO DE DENUNCIA

Expediente nimero:
Fecha apertura expediente:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono

Centro de trabajo

Horario

DATOS DEL/LA DENUNCIADO/A COMO PRESUNTO(A) ACOSADOR(A)

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono

Centro de trabajo

Horario

DATOS DE LA SUPUESTA VICTIMA (SI ES DIFERENTE A QUIEN DENUNCIA)

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono

Centro de trabajo

Horario

Nivel jerarquico del presunto/a acosador/a respecto de la supuesta victima

Nivel Superior (I Igual Nivel I Nivel Inferior [

¢El/la presunto/a acusado/a trabaja directamente con la supuesta victima?

Si O No O A veces O

¢El/la denunciante ha puesto en conocimiento de su superior inmediato/a esta
situacion?

Si O No O

¢El/la denunciado/a es su jefe/a superior inmediato/a?

Si O No O
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DESCRIBA LAS CONDUCTAS MANIFESTADAS POR EL/LA ACOSADOR/A QUE AVALARIAN LA DENUNCIA

Senale desde hace cuanto tiempo se produce esta situacién y con qué frecuencia han
sucedido los hechos que denuncia.

Para acompanar lo anterior se complementa con:

Ninguna evidencia especifica - Testigos
Documentos de respaldo - Correos electrénicos
Fotografias - Otros

Si respondio “Otros”:

Observaciones:

FECHA / /

FIRMA DE LA PERSONA DENUNCIANTE NOMBRE Y FIRMA RECEPTOR/A

Para ciudadanos espafioles o residentes en Espaia que desean ejercer el derecho a supresion de sus datos, la
Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (AEPD) recomienda que el titular de los datos personales objeto de
tratamiento se dirija directamente ante el organismo publico o privado, empresa o profesional del que presume
o tiene la certeza que posee sus datos. Para que la Agencia Espafola de Proteccién de Datos pueda tramitar su
reclamacién, en caso de no haber sido atendida su solicitud de ejercicio del derecho de supresién, resulta
necesario que el responsable no haya hecho efectivo el derecho, y aporte alguno de los siguientes documentos:
la negativa del responsable del tratamiento a la supresion de los datos solicitados; copia sellada por el
responsable del tratamiento del modelo de peticidon de supresion; copia del modelo de solicitud de supresiéon
sellada por la oficina de correos o copia del resguardo del envio por correo certificado; cualesquiera otros medios
de prueba facilitados por el responsable del tratamiento y de los que se pueda deducir la recepcién de la solicitud.
Puedes completar la informacion -sobre el ejercicio de derecho de supresion de datos- en el formulario de la
AEPD disponible en este enlace: https://www.aepd.es/sites/default/files/2019-09/formulario-derecho-de-

supresion.pdf
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DOCUMENTO 2

FORMULARIO DE CONSTITUCION DE LA
COMISION YCOMPROMISO DE
CONFIDENCIALIDAD

Expediente niumero:

Fecha apertura expediente:

QUIEN CONVOCA LA COMISION CONTRA EL ACOSO

= NOMBRE:
= PUESTO:
= FECHA:

INTEGRANTES DE LA COMISION CONTRA EL ACOSO:

= NOMBRE:
= PUESTO:
= NOMBRE:
= PUESTO:
= NOMBRE:
= PUESTO:

Las personas abajo firmantes:

¢ SE COMPROMENTEN A: Llevar el proceso con absoluta confidencialidad, no facilitando
ningun tipo de informacion -con especial énfasis con la identidad de la victima- a ninguna
persona ajena a la Comision ni durante ni después del cierre de la investigacion.

e ASEGURAN: no estar involucradas en el proceso a investigar, ni afectada por relacion de
parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacién
jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la victima o

a la persona denunciada.

FIRMAS:
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DOCUMENTO 3

FORMULARIO PARA RECOGER PERMISO DE
ACTUACION DE LAS PARTES

Expediente niumero:

Por medio del presente documento, yo ........ceeveeevveervenenn. , con documento de identidad o
pasaporte NUMErO0 .......ccueeeveeerveenveennrenne. autorizo a las personas de Accién contra el Hambre
encargadas de gestionar la denuncia interpuesta a efectuar cuantas acciones sean necesarias
para la correcta resolucion del caso de referencia asegurando todas las garantias del proceso.

Asi mismo, hago constar que he recibido INFORMACION sobre:

= El procedimiento para la resolucién de denuncias contenido en el Protocolo de
Prevencion y Actuaciéon en Caso de Acoso o Conflicto Laboral en Accién contra el
Hambre, que ha sido leido en mi presencia y entregada copia del mismo, con
indicacién de la persona y los medios de contacto durante la tramitacion del mismo.

Y para que asi conste firmo la presente en ............ccveeuennene A .. de e, de ...

Fdo: Nombre y apellidos

Denunciante/Denunciado/a Otros/as
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DOCUMENTO 4

FORMULARIO PARA EL PROCEDIMIENTO DE
INVESTIGACION E INSTRUCCION

Expediente nimero:

Fecha apertura expediente:

DATOS DE LA DENUNCIA

La persona denunciante es la Sl NO
supuesta victima

Fecha presentacion denuncia

Nombre y apellidos persona
receptora denuncia

DATOS DE LA SUPUESTA VICTIMA

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono

Unidad/area/departamento

SI LA DENUNCIA HA SIDO PRESENTADA POR TERCERA PERSONA
DATOS DE LA PERSONA QUE ACTIVA EL PROTOCOLO

Nombre completo

Puesto de trabajo Teléfono

Unidad/area/departamento

RESPONSABLES INVESTIGACION/INSTRUCCION

Responsable convocatoria

Fecha convocatoria inicio

Solicitud de medidas Sl NO Solicitud de Medidas Sl
urgentes cautelares/preventivas

Fecha comunicacion a
responsable - Solicitud
medidas
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SE HA SOLICITADO INFORME/ASESORAMIENTO A:

SERVICIO DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (PRL) Sl NO

PROFESIONAL EXTERNO Sl NO

FECHA SOLICITUD INFORME PRL

FECHA RECEPCION INFORME PRL

FECHA SOLICITUD ASESORAMIENTO

FECHA INICIO ASESORAMIENTO

DATOS DE LA PERSONA RESPONSABLE DEL SERVICIO DE PRL:

Nombre completo

Profesion Teléfono

Puesto de trabajo

DATOS DEL/LA PROFESIONAL EXTERNA/O:

Nombre completo

Profesion Teléfono
Especialidad

Colegio Profesional N° colegiado/a ‘

SUJETOS ACTIVOS POR ACCION

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA COMO PRESUNTO(A) ACOSADOR(A) POR ACCION

Nombre completo

Puesto de trabajo

Funcién que realiza

Nivel jerarquico del presunto/a acosador/a respecto del/la denunciante o victima
Nivel Superior (I Igual Nivel I Nivel Inferior [

¢El/la presunto/a acusado/a trabaja directamente con el/la denunciante o victima?
Si O No O A veces [

¢El/la denunciante o victima ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta
situacion?
Si O No O

¢El/la denunciado/a es su jefatura superior inmediata?
Si O No O
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RESUMEN DE DECLARACIONES

OBSERVACIONES

PERSONAS RESPONSABLES POR POSIBLE OMISION/NEGLIGENCIA

Modalidad de comisién de algunos delitos de resultado. El rasgo mas caracteristico de esta clasede
delitos es que en los mismos no existe un deber estrictamente penal y genérico que obliguea
toda persona a actuar ante una situacion determinada, sino que existe una posiciénde garante
por la que el sujeto debe proteger un determinado bien juridico, puesto que elno hacerlo
equivaldria a la accion lesiva de tal bien.

Omisién propia: Esta constituida por tres elementos propios del delito de omisién propia: la
situacion tipica, la inejecucién de la accidén esperada y la capacidad de ejecutar la accién. No
obstante, ademas han de anadirse otros tres elementos, pues sin ellos no se podrd imputar
objetivamente el hecho a la conducta omisiva; estos elementos adicionales son: la posicionde
garante, la produccion de un resultado y la posibilidad de evitarlo.

La omisién impropia o comisién por omision, no es un tipo legal especifico (pues no se hallan
especificamente tipificados), sino que es una posible modalidad de comisién de algunos delitosde
resultado; por lo que el rasgo mas caracteristico de esta clase de delitos es que en los mismos
no existe un deber estrictamente penal y genérico que obligue a toda persona a actuar ante
una situacion determinada, sino que existe una posicion de garante por la que elsujeto debe
proteger un determinado bien juridico, puesto que el no hacerlo equivaldria a laaccién lesiva de
tal bien.

DATOS DEL SUPUESTO/A RESPONSABLE POR OMISION/NEGLIGENCIA

Nombre completo

Puesto de trabajo

Funcién que realiza

Nivel jerarquico del presunto/a acosador/a respecto del/la denunciante o victima
Nivel Superior O Igual Nivel O Nivel Inferior O

¢El/la presunto/a acusado/a trabaja directamente con el/la denunciante o victima?
Si O No [ A veces [
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W;,EI/Ia denunciante o victima ha puesto en conocimiento de su superior inmediato esta
situacién?
Si O No O
¢Considera que tenia conocimiento previo de la situacion?
Si O No O
¢El/la denunciado/a es su jefatura superior inmediata?
Si O No O
Situacion tipica Sl NO
Inejecucion de accién esperada S| NO
Capacidad de ejecutar la accion Sl NO
Posiciéon de garante Sl NO
Produccién de resultado Sl NO
Posibilidad evitar resultado SI NO

RESUMEN DECLARACIONES

RELATO DE HECHOS/ CONDUCTAS

CRONOLOGIA DE HECHOS/CONDUCTAS

DESDE HACE CUANTO TIEMPO SE INICIA EL ACOSO

¢LOS HECHOS/CONDUCTAS SE HAN REITERADO?

INTENSIDAD DE LOS HECHOS/CONDUCTAS
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MEDIOS DE AVERIGUACION

Para acreditar lo anterior se cuenta con:

Ninguna evidencia especifica Testigos
O .
Documentos de respaldo Correos electronicos
. O
Fotografias Otros

Si respondio “Otros™:

RELACION DE PRUEBA QUE ACOMPANA LA DENUNCIA

MANIFESTACIONES EFECTUADAS POR LA PERSONA DENUNCIADA

COMO

PRESUNTO/A ACOSADOR/A

Nombre y apellidos

Puesto de trabajo

Funcion que realiza

Firma documento confidencialidad y RGPD SI [[NO ] |
Fecha convocatoria para entrevista Por teléfono
Por email
Fecha entrevista | Hora inicio |
Lugar | Hora fin |
Asiste acompafiado/a por asesora/a SI | | NO |

RELATO DE HECHOS
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OBSERVACIONES

RESUMEN MANIFESTACIONES EFECTUADAS POR LAS PERSONAS ENTREVISTADAS
OBSERVADORES/AS Y TESTIGOS

Nombre y apellidos
Puesto de trabajo
Unidad/area/departamento
Esta trabajando en la actualidad con el/la denunciante | Sl | | NO | |
Esta trabajando en la actualidad con el/la denunciado/a | Sl | | NO | |
Tiene algun interés personal con el/la denunciante | SI | | NO | |
Tiene algun interés personal con el/la denunciado/a | Sl | | NO | |
Tiene relacién de amistad y/o parentesco con el/la | Sl | | NO | |
denunciante
Tiene relacion de amistad y/o parentesco con el/la | Sl | | NO | |
denunciado/a
Ha tenido algun conflicto laboral o personal con el/la | Sl | | NO | |
denunciante
Ha tenido algun conflicto personal o laboral con el/la | Sl | | NO | |
denunciado/a
Fecha convocatoria para entrevista Por teléfono
Por email

Fecha entrevista Hora inicio

entrevista
Lugar Hora fin

entrevista
Asiste acompafado/a por asesora/a Sl [NO |

RELATO DE HECHOS

PREGUNTAS

Ha tenido conocimiento de los hechos

Cuando y hace cuanto tiempo

Sabe si las conductas/comportamientos se
reiteraban y con qué frecuencia

Cree que las conductas/comportamientos son
intencionadas

Con que intencién

Tienen que ver con el desempefio, realizar
bien o mal el trabajo




ACCION
CONTRAEL

HAMBRE

Tienen relacién con conflictos personales

Las conductas/comportamientos se repiten
también hacia otras personas

Vd ha estado presente en alguna ocasién

Se ha enterado por comentarios

Habia otras personas presentes

Sabe si la persona se ha sentido humillada en
alglin momento

Vd ha sufrido alguna conducta o
comportamiento similar de forma recurrente

OBSERVACIONES

OTRAS CIRCUNSTANCIAS RELEVANTES

CONSECUENCIAS PERSONALES/LABORALES

PARA LA PERSONA DENUNCIANTE O VICTIMA

Ha estado en situacién de IT durante el Sl NO

periodo senalado en denuncia

Esta en la actualidad en situacién de IT Sl | | NO

Si respondié Sl: Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin
Fecha inicio Fecha fin

OBSERVACIONES
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PARA LA PERSONA DENUNCIADA

Ha sido objeto de alguna denuncia IH | | NO

anterior por acoso

Si respondid SI, seiale: EXPEDIENTE N°

- N°expediente:

CONFIRMADO NO
- Resultado: CONFIRMADO

OBSERVACIONES

INDICADORES PARA APRECIACION DE INDICIOS

Los hechos/acciones se han reiterado ‘ Sl | ‘ NO |
Frecuencia
Periodo de tiempo
CONDUCTAS SUSCEPTIBLES DE CALIFICACION COMO ACOSO MORAL
(sefalar si se ha dado alguna de estas situaciones)
ABUSO DE AUTORIDAD
| sl | | NO |
Dejar al trabajador/a de forma continuada sin ocupacién efectiva o || SI | NO | |
incomunicado/a sin causa alguna que lo justifique.
Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al | Sl | NO | |
trabajador se le asignan.
Ocupacién en tareas inutiles o que no tienen valor productivo. Sl NO
Acciones de represalia frente a trabajadores/as que han planteado Sl NO
qguejas, denuncias o demandas frente a la empresa o que han
colaborado con los/as reclamantes.
TRATO VEJATORIO
| S| | | NO |
Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador/a. Sl NO
Reprenderlo/a reiteradamente delante de otras personas. Sl NO
Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada. Sl NO
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ACOSO DISCRIMINATORIO (Art. 8.13 bis TRLISOS)

| sl | | NO | |
Creencias politicas y religiosas de la victima. | Sl | NO |
Ataques por motivos sindicales. Sl NO
Edad, estado civil. Sl NO
Origen, etnia, nacionalidad. Sl NO
Discapacidad. Sl NO

CONDUCTAS QUE PUEDEN AFECTAR A LA SALUD (senalar si se ha dado alguna de estas

situaciones)

ACCIONES DE VIOLENCIA PSICOLOGICA

El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar. Sl | | NO |
Apartar a una persona de la organizacién habitual del trabajo, separandola Sl | | NO | |
del resto de compafieros/as, sin justificaciéon organizativa alguna.
Prohibir a los compafieros y compafieras que hablen con una persona || S| | | NO | |
determinada.
Obligar a alguien a ejecutar tareas, cuando éstas sean vejatorias o atenten | | SI | | NO | |
contra su dignidad.
Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva, con insultos o || SI | | NO | |
gritos
No asignar ningln tipo de tareas a una persona, con el objetivo de || SI | | NO | |
apartarla de la gestién normal del trabajo, queddandose sin ocupacién
efectiva.
ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA
Restringir a los/as compafieros/as la posibilidad de hablar con la persona, || SI | | NO | |
en momentos en que no afecte a la prestacién normal del servicio, como
en tiempos fuera de horario de trabajo, descansos, etc.
Rehusar la comunicacién con la persona a través de miradas y gestos. Sl NO
Rehusar la comunicaciéon con una persona a través de no comunicarse Sl NO
directamente con ella, cuando esta lo reclame y esté relacionado
directamente con el desarrollo del trabajo.
No dirigir la palabra a una persona Sl NO
Realizar ataques a la vida privada de la victima. Sl NO
AMENAZAS DE VIOLENCIA FiSICA

Amenazas de violencia fisica. Sl NO
Uso de violencia menor. Sl NO
Maltrato fisico. Sl NO

ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA
Ataques a las actitudes y creencias politicas y/o religiosas. Sl NO
Mofarse de la nacionalidad de la victima. Sl NO

AGRESIONES VERBALES
Gritar o insultar. Sl NO
Amenazas verbales. Sl NO
RUMORES

Hablar de una persona a su espalda. Sl NO
Difusién de rumores. Sl NO
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OTRAS CONDUCTAS OBSERVADAS NO INCLUIDAS EN LAS ANTERIORES

ENJUICIAMIENTO OBJETIVO

Existe propdsito u objetivo de dafiar a la victima (conducta intencionada) Sl NO
Produce o puede producir de atentar contra la dignidad de una persona Sl NO
Es una accion bilateral Sl NO
Es una conducta recurrente, negativa y ofensiva dirigida a un trabajador/a Sl NO
Es susceptible de causar dafio para la salud fisica o psiquica Sl NO

REQUISITOS JURISPRUDENCIALES CALIFICACION ACOSO

Hostigamiento, persecucién o violencia psicolégica contra una persona o ] Sl ‘ ] NO ] |
conjunto de personas.’

Violencia psicolégica intensa. 1° Sl NO
Prolongacion de las actitudes en el tiempo.1! Sl NO

(Persistencia y reiteracion)

Finalidad de producir un dafio psiquico o moral.12 | Sl ‘ | NO | |

RESPECTO A TESTIGOS OBSERVADORES SI HAN “NO HECHO” LO ESPERADO

Situacion tipical® Sl NO
Inejecucién de accion esperadat® S NO
Capacidad de ejecutar la accién?®? Sl NO
Posicion de garante¢ Sl NO

? El primero de estos requisitos es el hostigamiento, persecucion o violencia psicoldgica contra una persona o conjunto de personas.
No hay que confundirlo con una mera situacién de tensién en el trabajo o mal clima laboral, como puede ser el caso de la existencia
de mal ambiente entre los trabajadores de una empresa. Tampoco concurre este elemento, cuando el empleador toma
determinadas decisiones que vulneran los derechos laborales del trabajador. Es necesario que la victima sea objeto de un conjunto
de actuaciones, que configuran un panorama de maltrato psiquico o moral, una denigracion o vejacion del trabajador.

10 E| segundo de los elementos es el caracter intenso de la violencia psicolégica. Se viene exigiendo, para determinar la existencia
de acoso moral, que la situacidn de violencia sea grave. En caso de que no concurra tal intensidad y la persona resulte afectada,
la patologia tendria que ver mas con la propia personalidad del afectado que con la real hostilidad del entorno laboral.

11 E| tercero de los requisitos o elementos es la prolongacién en el tiempo de tales actitudes. El Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene, asi como diversos autores, cifran este periodo en seis meses, si bien este plazo ha de ser interpretado de forma flexible,
ya que lo importante es la idea de continuidad en la violencia, ordenada a un fin determinado: la destruccién psicolégica o moral
trabajador.

12 Otro elemento es que tenga como finalidad dafiar psiquica o moralmente al trabajador, para marginarlo de su entorno laboral.

13 Situacién tipica: consiste en la produccién de una lesion o la puesta en peligro de un determinado bien juridico protegido por el
ordenamiento.

14 La inejecucién de la accion esperada: el sujeto obligado a actuar deja de hacerlo de forma voluntaria.

15 La capacidad de ejecutar la accion: desde el punto de vista psicofisico, el sujeto obligado incurriria en omision en caso de que
concurran las siguientes circunstancias: que el mismo conozca la situacién tipica, que conozca su propia capacidad de ejecucion
de la accion omitida y que exista la posibilidad material de realizar la accién impuesta por la norma.

16 L a posicion de garante: dicha posicién es necesaria para que la no evitacién de un resultado lesivo pueda equipararse a su propia
causacion positiva y castigarlo segln lo establecido por las normas. Tal posicion surge fundamentalmente de dos tipos de
situaciones diferentes, en las cuales el sujeto es garante de la indemnidad del bien juridico protegido: a) si el sujeto tiene una
especifica funcion de proteccion del bien juridico afectado, como en los casos en los que existe una estrecha vinculacion familiar, de
amistad, social o una conducta voluntaria, que hacen que un determinado sujeto sea responsable de la incolumidad de un bien
juridico concreto. .b) si el mismo tiene una funcién personal de controlar una fuente de peligro. Son supuestos en los cuales existe tal
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Produccién de resultado?’ Sl NO
Posibilidad evitar resultado'® Sl NO

CONDUCTAS QUE NO SON ACOSO MORAL
(sefalar si se ha dado alguna de estas situaciones)

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin || SI | | NO | |
seguir el procedimiento legalmente establecido.

Actos puntuales discriminatorios (Art. 8.12 TRLISOS) Sl NO
Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos. Sl NO
Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios Sl NO
trabajadores/as.

Conflictos durante huelgas, protestas, etc. Sl NO
Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién Sl NO
entre ellos.

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo. Sl NO
Conflictos personales y sindicales. Sl NO
Otras. Indicar: Sl NO

VALORACIONES DE LAS DECLARACIONES DE LA PERSONA AFECTADA

Existencia de credibilidad subjetiva Sl NO
Verosimilitud Sl NO
Persistencia en la incriminacién Sl NO

EXISTENCIA DE INDICIOS
(sefalar si se confirman o no los hechos/acciones denunciados)

Acoso psicolégico o mobbing Sl NO
Otros acosos discriminatorios. Indicar motivo: Sl NO
Estrés o violencia en el trabajo Sl NO

OTRAS CONCLUSIONES

Se aconseja ampliar la investigacion Sl NO
Denuncia no acreditada por falta de pruebas. Sl NO
Denuncia no acreditada por otros motivos. Indicar Sl NO

fuente de peligro, aquellas situaciones en las que varias personas participan voluntariamente en la ejecucién de una actividad
peligrosa. Asi, el monitor de un equipo de alpinistas (y los demas compaiieros) han de socorrer a quien sufra un riesgo tipico
relacionado con la actividad compartida. También surge la posicién de garante en los casos en los que es el propio sujeto el que ha
creado una situacion de peligro o si se le ha atribuido su vigilancia.

7 La produccién de un resultado: este elemento claro componente de la estructura de los delitos de comisién por omisién (u
omision impura), ya que los mismos son tipos de resultado material; es decir, es necesario que con la omisién se produzca un
resultado concreto de lesién o peligro para un bien juridico determinado.

18 La posibilidad de evitar el resultado: el intérprete de cada caso concreto habra de evaluar si el sujeto obligado (y que no actud)
realmente podria haber evitado el resultado causado actuando.
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OMISION/NEGLIGENCIA
(incluir los testigos/observadores/as que puedan ser responsables)

APELLIDOS Y NOMBRE
S| NO
Sl NO
Sl NO
RESOLUCION
PROPUESTA DE ARCHIVO Sl
NO
PROPUESTAS ACTUACION SI
NO

PROPUESTA DE MEDIDAS A ADOPTAR

OBSERVACIONES
En / / Nombre y apellidos
Firmas

Fecha notificacion a la Comisidn Instructora

Fecha archivo expediente

ESTE DOCUMENTO ES CONFIDENCIAL Y ESTA PROHIBIDA SU REPRODUCCION O
DIFUSION TOTAL O PARCIAL, BAJO NINGUN MEDIO DE DIFUSION O PROPAGACION
PUBLICA O PRIVADA. AL CIERRE DEL EXPEDIENTE, SE ARCHIVARA Y CUSTODIARA EL
MISMO ORIGINAL POR LA DIRECCION OPERACIONAL DE RECURSOS HUMANOS DE LA
EMPRESA TENIENDO ACCESO AL MISMO UNICAMENTE LAS PARTES INTEGRANTES DE
LA COMISION, LEGALMENTE CONSTITUIDA, Y CON LAS RESTRICCIONES DE ACCESO A
LOS DATOS DE CARACTER PERSONAL QUE ESTABLEZCAN LAS DISPOSICIONES
VIGENTES.
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DOCUMENTO 5

ENFOQUE CENTRADO EN LAS VICTIMAS

El «kenfoque centrado en la victima» implica una forma de dar prioridad a las victimas y su
voz, evitando la revictimizacién y centrdndose en su seguridad, derechos, bienestar y
necesidades. Este enfoque consiste en devolver a la victima todo el control posible,
garantizando al mismo tiempo que los servicios que pueda necesitar se presten de forma

empatica, sensible y sin prejuicios.

Consejos para aplicar el enfoque centrado en la victima

cero prejuicios

Bienestar, Estos aspectos incluyen la adopcién de medidas de seguridad

protecciony contra las represalias, la revictimizacién y el trauma

seguridad

Asistencia 'y Independientemente de si la investigacién se ha iniciado o si la

apoyo victima coopera, se debe de ofrecer apoyo y asistencia psicolégica,
medica, legal atendiendo a las necesidades de la persona.

Objetividad y Los prejuicios o puntos de vista personales sobre las victimas o sus

contextos no son aceptables ni profesionales.

Cero represalias

La organizaciéon hard seguimiento sobre la posible aparicién de
represalias contra la victima durante y después de la denuncia,
incluso de la imposicidon de sanciones.

Consentimiento

El consentimiento de la victima es clave en para activar el protocolo.
Antes de prestar este consentimiento, se tiene que informar a la
victima que la persona senalada en la denuncia sera informada
sobre la queja. Esto debe quedar muy claro ante del
consentimiento.

Confidencialidad

La filtracion de informaciéon en torno a una denuncia no sélo pone
en peligro la confidencialidad, sino también el propio proceso de
denuncia. Si no somos capaces de mantener de forma confidencial
la informacion de que disponemos, estaremos afectando a la
victima y contribuyendo a debilitar el proceso de denuncia y
haciendo que las posibles futuras victimas no confien en nuestros
mecanismos. La confidencialidad debe de proceder igualmente de
las personas que gestionan la denuncia como de las que son
entrevistadas en la investigacion.

Escucha Escuchar sin prejuicios ni juicios a la victima, sin hacer suposiciones
de culpabilidad o inocencia y mostrando siempre empatia
Informacién Una comunicacién fluida con la victima resulta fundamental para

que esté informada y sienta que no pierde control sobre el proceso
de su propia queja. Es necesario evitar que la victima no tenga
apenas informacién sobre el proceso para no generar, ansiedad,
incertidumbre y miedo. Explicar los derechos de las personas que
presuntamente perpetraron los hechos, con el objetivo de que
comprendan desde el primer momento cémo pueden afectarles
estos derechos.
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