Anexo 4. Protocolo para la prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO

1. PRESENTACION, COMPROMIS
APLICACION:

Fundacion Esplai manifiesta su compromiso para lograr espacios de trabajo seguros,
unas relaciones laborales basadas en la libertad vy el respeto entre las personas y
como tal libres de situaciones de acoso sexual y por razon de sexo. Asi mismo,
manifiesta el compromiso de tolerancia cero ante el acoso y una desaprobacion clara
y rotunda de conductas y actitudes ofensivas, discriminatorias y/o abusivas.

Al adoptar este protocolo, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida quiere
subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacién a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal
propic o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una
relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como
personas en formacién, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Asimismo, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida asume el compromiso de dar
a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de ia necesidad de su
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como
a las empresas de las que procede el personal que trabaja en Fundacién Esplai
Ciudadania Comprometida. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este
protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de
Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida y, por lo tanto, la organizacion no pueda
aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto
de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas
empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual o acosc por razén
de sexo que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como
resultado del mismo.

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, ¢ en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo
y en los vestuarios;
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¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso};

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) en los trayectos entre el domicilio y el fugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales.

En efecto, Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida al comprometerse con las
medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa
de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso - sensibilizacion e
informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusion
de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para
gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como
para resolver segun proceda en cada caso.

Este Protocolo ha sido elaborado por el Grupo de Trabajo por ia Igualdad de Género
y acordado en la Comisién de Igualdad formada por la representacién de la entidad
y de los sindicatos mayoritarios, en representacién de las personas trabajadoras.

Asi pues, este Protocolo prevé las dos dimensiones estratégicas fundamentales para
conseguirlo: la prevencién y la actuacién ante situaciones de acoso, y atina tres tipos
de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de
octubre:!

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso,

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.

El Prat de Llobregat, 04 de diciembre de 2024
(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA EMPRESA)
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2. OBJETIVOS:

Los objetivos del presente Protocolo son:

1 Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de acoso sexual y por
razén de sexo.

2. Disponer del procedimierito de intervencién y de acompafiamiento para atender y
resolver estas situaciones con la méxima celeridad y dentro de los plazos que
establece el Protocolo.

3. Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres respeten
mutuamente su integridad y dignidad.

4, Establecer las medidas preventivas necesarias para evitar que se produzcan
situaciones de acoso.

5. Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas
afectadas.

6. Determinar mecanismos con la finalidad de hacer seguimiento del cumplimiento
del protocolo y sistemas de mejora de aquellos aspectos que lo requieran.

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS :

Fundacidon Esplai Ciudadania Comprometida formaliza la siguiente declaraciéon de
principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal
y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo
de acoso sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en la organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacién del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la
igualdad y la prohibicion de discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad,
la salud etc. pero aun y con ello seré siempre por definicién contrario a la dignidad.
El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la
dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida no se permitiran ni
toleraran conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de
sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere.
Todo el personal tiene la obligacién de respetar los derechos fundamentales de las
personas que conformamos Fundacién Esplai Ciudadania Comprometida, asi como de
aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de
igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de una
situaciéon de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora
dispondré de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo
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como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacién y
reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso sexual o acoso por razén de sexo, Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida sancionara a quien corresponda comprometiéndose a usar todo su
poder de direccidn y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de
violencla, de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a
los principios de seguridad y salud en el trabajo.

Por todo ello, los princlpios y garantias para generar confianza en la aplicacion del
protocolo son:

» Respeto y confianza. Se ha de actuar con respeto para proteger la intimidad
y dignidad de las personas afectadas.

+ Confidencialidad. La informacion obtenida en las actuaciones del protocolo
tienen caracter confidencial.

» Derecho a la informacidn. Las personas implicadas tienen derecho a ser
informadas de la situacién del procedimiento y en qué fase en encuentra.

« Soporte de las personas formadas. La entidad contara con personas
formadas en la materia para la aplicacién del protocolo, es decir, las personas
de referencia.

+ Diligencia y celeridad. El procedimiento se realizarda de manera agil y
resolver rapidamente la denuncia.

e Trato justo. Se debe garantizar la imparcialidad y un trato justo para las
pe implicadas.

« Protecciéon ante posibles represalias. Se deben evitar represalias por el
hecho de comunicar una situacion de acoso.

s Colaboracién. Todas las personas requeridas deberan colaborar para
esclarecer los hechos que han dado lugar a una situacion de acoso.

e Medidas cautelares. Si es necesario, se podran proponer medidas para
proteger a las partes implicadas.

« Vigilancia de la salud. Las personas afectadas por el acoso pueden requerir
ayuda, atencién, orientacién, etc.

4. DEFINICIONES Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO:

Acoso sexual lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico
(aunque no se haya producido de manera reiterada o sistematica), no deseado, de
indole sexual, que tenga como objeto atentar contra la dignidad de la persona o de
crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto
0 que produzca este efecto.

Se puede producir entre compafieros o compaiieras (acoso horizontal) o entre mando
y subordinado/ada acoso vertical) A modo de ejemplo, y sin &nimo excluyente ni
limitador, se considera que los comportamientos siguientes pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acosc sexual:

 Difundir rumores, preguntar o explicar detalles sobre |la vida sexuat y las
preferencias sexuales de una persona.

¢ Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.

» Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
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» Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas ¢ para participar en
actividades lGdicas no deseadas.

» Hacer demandas de favores sexuales.
¢ Hacer miradas lascivas en el cuerpo.
* Hacer gestos obscenos.

» Hacer uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet
de contenido sexualmente explicito.

» Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido sexual
de caracter ofensivo.

s Hacer un acercamiento fisico excesivo.

» Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas innecesariamente con
una persona.

 Imponer el contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, hacer
masajes no deseados).

« Forzar la persona asediada a escoger entre someterse a ios requerimientos
sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones de trabajo (chantaje
sexual).

s Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a traves de comentarios
de naturaleza sexual, bromas, etc., con insistencia y repeticidn (acoso
ambiental).

Acoso por razén de sexo; lo constituye un comportamiento (continuo y sistematico)
no deseado relacionado con el sexo de una persona con ocasién del acceso al trabajo
remunerado, la promocién en el puesto de trabajo, la ocupacién o la formacién, que
tenga como propésito el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de
crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Se puede producir entre compafieros o compaiieras (acoso horizontal) o entre mando
y subordinado/ada (acoso vertical). A modo de ejemplo, y sin animo excluyente ni
limitador, se consideran comportamientos susceptibles de ser acoso por razén de
sexo, entre otros:

« Tener actitudes condescendientes o paternalistas.

« Decir insultos basados en el sexo y/o la orientaciéon sexual de la persona
trabajadora.

« Tener conductas discriminatorias por razén de sexo.
» Usar formas ofensivas de dirigirse a la persona

« Ridiculizar, ningunear las capacidades, habilidades y el potencial intelectual
de una persona por razén de sexo.

s Utilizar humor sexista.

» Ignorar aportaciones, comentarios o acciones de una persona por razon de
SEX0.

» Chantaje sexual por razdén de sexo.
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+ Hacer acoso ambiental por razén de sexo.

5, PRINCIPIOS Y GARANTIAS
Todo el procedimiento. de intervencién garantiza:

Respeto y proteccién

« Se actda con respeto y discrecion para proteger ia intimidad y dignidad de
las personas afectadas.

» Las personas implicadas estén acompafadas y asesoradas por una o varias
personas de su confianza de la en torno a la entidad.

Confidencialidad
« La informacién recopilada en las actuaciones tiene un caracter confidencial.

« Los datos sobre la salud se tratan de manera especifica, y asi se incorporan
al expediente después de la autorizacion exprés de la persona afectada.
Derecho a la informacidn

« Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacién sobre el
procedimiento, los derechos y deberes, sobre qué fase se esta desarrollando,
y segun la caracteristica de la participacion, del resultado de las fases. Apoyo
de personas formadas

e La entidad cuenta con la participacién de personas formadas en la materia
durante todo el procedimiento.

Diligencia y celeridad

« El procedimiento informa sobre los plazos de resolucion de las fases, para
conseguir celeridad y la resolucion rapida de la denuncia.

Trato justo

« Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas implicadas.

« Todas las personas que ntervengan en el procedimiento actian de buena fe
en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Proteccidén ante posibles represalias

« Ninguna persona implicada no tiene que sufrir represalias por la participacion
en el proceso de comunicacién o denuncia de una situacién de acoso.

« En los expedientes personales solo se tienen que incorporar los resultados
de las denuncias investigadas y probadas.

Colaboracidn

« Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento
tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

Medidas cautelares
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Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de acoso, las personas
encargadas de las diferentes fases de intervencién pueden proponer a la direccion de
la entidad adoptar medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo,
reordenacién del tiempo de trabajo, permiso retribuido...). Estas medidas no tienen
que suponer, en ningun caso, una disminucién de las condiciones de trabajo y/o
salariales de la persona asediada y tienen que ser aceptadas por esta.

Vigilancia de la salud

Las personas que perciben una situacion de acoso con efectos sobre la salud pueden
solicitar la atencién, ta orientacién y el informe médico de vigilancia de la salud a
través del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales. Si se produce un dafio para
la salud que genera una baja médica y se constata la vinculacién entre el acoso y la
baja médica de la persona afectada, esta baja médica se tiene que considerar como
accidente de traba

6. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCION Y PERSONAS
TRABAJADORAS.

De acuerdo con nuestro marco legal, todas las personas tienen derecho a la libertad,
dignidad, integridad y salud, de acuerdo con los articulos 15, 17 y 43 de la
Constitucién espafiola, asi como a ta igualdad de trato y de oportunidades y a la no-
discriminacién en el ambito laboral de acuerdo con los articulos 9.2, 14 y 35 de la
Constitucién espafiola.

Ante el acoso existen obligaciones legales impuestas en la entidad, a la
representacién legal de las personas trabajadoras y a las mismas personas
trabajadoras de plantilla.

Obligaciones por parte de la entidad
1. Garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién taboral:
+ a no ser discriminadas sexualmente o por razéon de sexo,

+ a la integridad fisica o psiquica y a una adecuada politica de seguridad e
higiene, y

« al respecto a su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad.
2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.

3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del acoso. El incumplimiento
de las obligaciones por parte de la entidad da lugar a la exigencia de
responsabilidades administrativas y judiciales.

Personas trabajadoras: derechos y obligaciones

1. Derechos: tienen derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso.

2. Obligaciones: todo el mundo tiene la obligacién de tratar con respeto las personas
cuando se active una denuncia y de cooperar en la investigacién de una posible
denuncia de acoso.
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7. PREVENCION

Las acciones de prevencion, propuestas por el Grupo de trabajo por la Igualdad de
Género y negociadas entre la entidad y la representacidon de tas personas
trabajadoras son las siguientes:

- Llevar a cabo acciones de sensibilizacién, de informacion y de formacion (cursos,
talleres, sesiones informativas, folletos informativos, carteles ...).

- Facilitar estilos de gestién y liderazgo participativos, que estimulen la cohesion
grupal y favorezcan ef flujo de informacién entre las personas trabajadoras.

- Estar atentos a los posibles indicios de situaciones de acoso y actuar proactivamente
en la deteccion.

- Implantar un procedimiento efectivo (protocolo) para hacer frente a las
comunicaciones y denuncias.

- Hacer el seguimiénto, el control y la evaluacién del procedimiento implantado.

- Aplicar medidas disciplinarias severas.

8. PROCESO DE INTERVENQI()!! Y DIAGRAMA

En caso de gque se produzca una situacién de acoso en la entidad, hay dos vias de
resolucién: interna y externa. Utilizar una via de resolucion en ningln caso excluye
la posibilidad de utilizar también la otra.

Determinacién de la comisioén investigadora para los casos de acoso

Se constituye una comision investigadora y de seguimiento para casos de acoso
sexual y por razén de sexo que esta formada por cinco personas:

PAULA TAJUELO LOPEZ, Responsable territorial de Galicia y responsable del Sistema
de Gestién Ambiental.

LAURA GRANADOS PARRA, Responsable territorial de Andalucia y coordinadora de
gestién del area Socioeducativa y e-Inclusidn.

LAURA SAIZ MONSALVE, Técnica socioeducativa.

ERIC ALBERT ROVIRA DUATIS, Responsable del Sistema de Gestién de la Calidad.
LOLA MARZO CRU, Técnica sociceducativa.

PALOMA GALLEGO BARREALES, Técnica de comunicacion.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comisién tendrd una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comisién investigadora, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta con [as personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas
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causas, no se produjera la abstencién, podré solicitarse, por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas
de la comisién.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna
de las personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta
externa que podra acompaiiarlos en la instruccion del procedimiento.

Determinacion de las personas de referencia en caso de sufrir o detectar una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo

ERIC ALBERT ROVIRA DUATIS, Responsable del Sistema de Gestidn de la Calidad.

PAULA TAJUELO LOPEZ, Responsable territorial de Galicia y responsable del Sistema
de Gestién Ambiental.

Circuito de actuacion

A continuacién, se presenta el circuito de actuacién para la prevencién y el abordaje
de! acoso, donde se visualizan las dos vias de resolucion posibles, asi como las
diferentes fases de la via interna.

117



¢ wn
[1X]
ek
[:a]
<L
= d
R FASE 1:
3 COMUNICACION
w Y
= ASESORAMIENTO
[4a]
>
; Persona afectada %
{
De u
wn
L
-
| B
3 on g FASE 2:
@ DENUNCIA
é 5 INTERNA E
\) s @ INVESTIGACION
(]
o
m
T,
(=]
o™
N\ >
a)
FASE 3:_
RESOLUCION

Fase 1: Comunicacion v asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafiar a la persona acosada y
preparar la fase de denuncia interna e investigacion (fase 2), si procede. Esta fase,
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que tiene una duracién maxima de tres dias laborables, se inicia con la comunicacién
de la percepciéon o sospecha de acoso que pone en marcha las actuaciones de
comunicacién y asesoramiento.

La comunicacién la puede hacer:

* La persona afectada.

e Cualquier persona o personas que advierten una conducta de acoso.
La comunicacién se formula una vez pasados los hechos, tan pronto como sea
posible, por el impacto emocional que estas situaciones conlilevan, y se puede hacer
mediante un escrito / formulario, correo electrénico o conversacion.

La comunicacién se presenta a la/s persona/s de referencia (cualquiera de las
personas miembro de la comisién de investigacion), cuyos datos de contacto se
pueden encontrar en el directorio de direcciones electronicas y en la agenda de los
terminales telefonicos.

Las funciones de la / s persona / s de referencia son:

1. Informar y asesorar a la persona afectada.

2. Acompafiar a la persona afectada en todo el proceso

3. Proponer la adopcién de medidas cautelares y / o preventivas.
Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1. Que la persona afectada decida presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de
referencia, a partir de la informacién recibida, considere que hay alguna
evidencia de la existencia de una situacién de acoso. En este caso, lo debe
poner en conocimiento de [a entidad, respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que la entidad adopte
medidas preventivas, de sensibilizaciény / o formacion, o las actuaciones que
considere necesarias para hacer frente a los indicios percibidos (Mas
informacién en el capitulo 4, apartado 4.1.5, del Protocolo).

3. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la persona de
referencia, a partir de la informacién recibida, considere que no hay evidencias
de la existencia de una situacion de acoso. En este supuesto, se ha de cerrar
el caso, y no se debe hacer ninguna otra accion.

El personal de referencia es el responsable de la gestién y custodia de la
documentacidn, si la hay, en la fase de comunicacién y asesoramiento, garantizando
la confidencialidad del conjunto de documentos e informacion que se generan en esta
fase.

Si la persona da decide no continuar con las actuaciones, se le ha devolver toda
la documentacién que haya aportado. En caso de que decida continuar con las
actuaciones de denuncia, la documentacién se adjuntard al expediente de
investigacién que se genere.

En el caso que los hechos se hayan desarrollado en otra lugar distinto a donde residen
las personas que constituyen la comisién de investigacién, la misma comision
valoraréa la necesidad de desplazarse fisicamente a otra delegacién.
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Fase 2: Denuncia interna e investigacion

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos a fin emitir un
informe sobre la existencia o no de una situacién de acoso, asi como para proponer
medidas de intervencién. A estos efectos, se constituye la comisién de investigacion.

La investigacion se inicia a partir de ta denuncia realizada por la persona afectada.
La persona que hace la denuncia sdlo debe aportar indicios que fundamenten las
situaciones de acoso, y corresponde a la persona presuntamente acosadora probar
su ausencia recogiendo el principio procesal de la inversidén de la carga de la prueba.

Las personas que intervienen en el procedimiento tienen la obligacién 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. Segln lo establece en el principio de
confidencialidad, dentro del apartado de pr;naplos y garantias, la persona
responsable de la iniciacién y tramitacién asignarda unos codigos numeéricos
identificativos tanto a ia persona supuestamente acosada como la supuestamente
acosadora, para preservarlos la identidad.

La denuncia se presen'taré por escrito en el modelo de denuncia interna que se
adjunta como anexo,

La denuncia se presenta a la persona de referencia que ha atendido a la persona
afectada en primera instancia.

La comisién de investigacién estudia a fondo las denuncias de acoso en el marco de
la entidad, emite un informe sobre la existencia o no de una situacién de acoso vy
hace recomendaciones, en su ¢aso, sobre las intervenciones y medidas que son
necesarias.

Las funciones de fa comision de investigacion son:

Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta.
Entrevistarse con la persona que denuncia. Si la persona denunciante ha
decidido acudir directamente a la fase de denuncia e investigacién, hay que
se le Informe del procedimiento y de las vias posibles de actuacion, y del
derecho a la vigilancia de la salud. Si en la denuncia no estan suficientemente
relatados los hechos, se debe pedir que se haga un relato adicional.
« Entrevistarse con la persona denunciada.
+ Entrevistar a los y las posibles testigos.
« Valorar si son necesarias medidas cautelares.
» Emitir el informe vinculante.
El proceso de investigacidn concluye con un informe donde se incluyan las
conclusiones a las que se haya llegado y se propongan las medidas correctoras que
se consideren adecuadas.

E! informe debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

Identificar la/s persona/s supuestamente acosada/as y acosadora/as.

« Relacion nominal de las personas que hayan participado en la investigacion y
en la elaboracién del informe.

e Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

e Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las
actuaciones realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y
por garantizar la confidencialidad, el resumen de esta actuacion no debe
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indicar que re aliza la manifestacion, sino sélo si se constata o no la realidad
de los hechos investigados. '
« Circunstancias agravantes observadas:
o Si la persona denunciada es reincidente en la comisién de actos de
acoso.
o Si hay dos o0 mas personas acosadas.
o Si se acreditan conductas intimidatorias o de represalias por parte de
la persona acosadora.
o Sila persona acosadora tiene poder de decision respecto de la relacion
iaboral del acosado.
o Sila persona acosada tiene algun tipo de discapacidad.
o Si el estado fisico o psicoldgico de la persona acosada ha sufrido graves
alteraciones, acreditadas por persona! médico.
o Si se hacen presiones o coacciones a la persona acosada, testigos o
personas de su entorno laboral o familiar, con la intencién de evitar o
perjudicar |a investigacion que se estd realizando.
e Conclusiones.
» Medidas correctoras.
La comision de nvestigacion es la responsable de la gestion y la custodia,
garantizando la confidencialidad del conjunto de documentos que se generen en esta
fase. La entidad pone a disposicién los medios necesarios para hacer efecfiva esta
custodia.

El informe de la comision de investigacidon se remite a la direccion de la entidad o
persona en quien delegue,

Fase 3: Resolucidn

Segun el informe elaborado por la comisién de investigacidn, la direccidon de la
entidad o persona en quien delegue emite una resolucion del caso. Esta resolucion
se emite como méximo al cabo de los 20 dias laborables desde el inicio del
procedimiento, ampliables hasta 30.

+ Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion
de acosa: Inicio del expediente sancionador por una situacion probada de

acoso y adopcién de medidas correctoras (de tipo organizativo como cambio
de puesto o de centro de trabajo y, en su caso, la apertura de un expediente
sancionador, hac ndo constar ia falta y el grado de la sancién).
¢ Si_NO hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una
situacion de acoso: archivo de {a denuncia,
En la resolucién se haran constar los datos identificativos de la persona denunciante
y denunciada, la causa de la denuncia y tos hechos constatados.

Se remitird copia autentificada de esta resolucion a la persona denunciante y la
denunciada.

Si de la investigacién realizada se deduce que se ha cometido alguna otra falta
distinta de la de acoso que esté tipificada en la normativa vigente o en el convenio o
convenios de aplicacién (como el caso de una denuncia falsa, entre otros), se incoara
el expediente disciplinario que corresponda.

Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancion como si acaba sin sancién, se debe
hacer una revisién de la situacién laboral en la que ha quedado finaimente la persona
que ha presentado la denuncia.
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A continuacion, se presenta el circuito de actuacién para la prevencién y el abordaje
del acoso, donde se visualizan las dos vias de resolucién posibles, asi como las
diferentes fases de la via interna.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisién investigadora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resuitado de este seguimiento se levantard la oportuna acta que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de gue los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccion de la
empresa, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision
de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

Esta entidad se retine con la representacién de las personas trabajadoras anualmente
como Comisién de Igualdad, en estas reuniones se harad evaluacioén y el seguimiento
del Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Los indicadores desagregados por sexo que utilizamos son:

1. Nimero de personas trabajadoras que han hecho una comunicacion por acoso
sexual o por razén de sexo en el lugar de trabajo, como porcentaje del total de
personas trabajadoras.

2. Numero de personas trabajadoras que han hecho una denuncia por acoso sexual
o por razon de sexo en el lugar de trabajo, como porcentaje del total de personas
trabajadoras.

3. Ntimero anual de medidas preventivas y / o de sensibilizacién que se han llevado
a cabo en la entidad (horas de sensibilizacién / formacion y lista de medidas).

4, Numero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo en la entidad
durante el afio.

10, INFORMACION A LA PLANTILLA

Segln el articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007 se pueden establecer medidas,
mediante el protocolo de acoso sexual o por razdn de sexo, para prevenir las posibles
conductas de acoso en la entidad.

Por lo tanto, FUNDACION ESPLAI establece como principal medida la difusion det
protocolo, ya que a través de esta se pone de manifiesto que no se permiten
determinados comportamiento o actitudes. Los sistemas de difusion y sensibilizacion
utilizados seran-

« Espacio habilitado en la web de la entidad con informacidén relativa al acoso
asi como del propio protocolo y con informacién relativa a la igualdad de
género.

« Inclusién del protocolo en el manual de acogida que se facilita al personal de
nueva incorporacion.
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+ Implementacién de campafias de sensibilizacion y formacién sobre prevencién
de acoso.

» Realizacién de sesiones informativas, con cardcter anual, a todas las personas
de la entidad sobre el contenido del protocolo.

11. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor
en la fecha prevista en el II plan de igualdad de Fundacién Esplai Ciudadania
Comprometida, el 1 de enero de 2025 o en su defecto, a partir de su comunicacion
a la plantilla de la empresa, a traves de correo electrénico y el Portal de las personas
trabajadoras, manteniéndose vigente durante al menos tres afios, y prorrogandose
hasta la aprobacién de un protocolo que lo sustituya.

plan de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar,
en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccion civil, lJaboral o penal.

; Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el

12. ANEXO: MODELO DE DENUNCIA INTERNA

I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

I1. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre,

Apellidos.

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

III. Datos de la persona agresora
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Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa.

IV Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas
que sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos

siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar
cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

124



A la atencidn de la Comision Investigadora del procedimiento de queja frente
al acoso sexual y/ por razén de sexo en Fundacién Esplai

i25



wym

PP ol

Anexo 5. Medidas de proteccién ante
situaciones de violencia de género segun
establece el RDL 2/2015.

Articulo 11. 4 b) Contratos formativos.

" as sifuaciones de incapacidad temparal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia,
violencia de género, interrumpirdn el computo de la duracién del contrato”

Articulo 14. 3 periodo de prueba.

“as situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante fa lactancia,
violencia de género, que afecten a la persona trabajadora durante el periodo de
prueba, interrumpen el computo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre
ambas partes.”

Articulo 37. 6 Descanso semanal, fiestas y permisos

“En Jos supuestos de nulidad, separacién, d:vorcm, extincién de la pareja de hecho o
cuando se acredite ser victima de violencia de género, el derecho a la reduccién de
jornada se reconocerq a favor del progenitor, guardador o acegedor con quien
conviva fa persona enferma, siempre que cumpla el resto de los requisitos exigidos.”

Articulo 37. 8 Descanso semanal, fiestas y permisos

“Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de
género, de violencia sexual o de victimas del terrorismo tendrén derecho, para hacer
efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de
/a jornada de trabajo con disminucién propaorcional del salario o a la reordenaci  del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario
flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa. También tendrén derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a
distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos
casos que esta modalidad de prestacién de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona.

Estos derechos se podrén ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la
empresa y los representantes legales de las personas trabajadoras, o conforme al
acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas. En su « fa
concrecién de estos derechos corresponderd a estas, siendo de aplicacion las reglas
establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de
discrepancias.”

Articulo 40. 4 Movilidad geografica

“Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de
género, de victimas de violencia sexual o de victimas del terrorismo que se vean
obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando
sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social
integral, tendrén derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
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grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier
otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estarad obligada a comunicar a las personas
trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran
producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis
y doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligaciéon de reservar ef
puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podrdn optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso
la obligacién de reserva, o la extincién de su contrato, percibiendo una indemnizacion
de veinte dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos
de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.”

Articulo 45. n) Causas y efectos de la suspension.
“El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas:

n) Decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de género o de violencia sexual.”

Articulo 49, m) Extincién del contrato
“Ef contrato de trabajo se extinguira:

m) Por decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente
su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género o de
violencia sexual.”

Articulo 53. 4 b) Forma y efectos de la extinciéon por causas objetivas
“Sera también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

b)El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan soficitado uno de los permisos a los que se refieren Jos
apartados 4, 5 y 6 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las personas
trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual, por el ejercicio de
su derecho a la tutefa judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.”

Articulo 55. 5 b) Forma y efectos del despido disciplinario
“*Serd también nulo ef despido, en los siguientes supuestos:

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio def embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas
trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 5 y 6 def articulo 37, o estén disfrutando de elfos, o hayan solicitado o
estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las personas
trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual, por el ejercicio de
su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en esta ley para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.”
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Anexo 6. Acta de constitucion de la comision
de igualdad para la negociacion del II Plan de
igualdad de Fundacion Esplai. Ciudadania
comprometida

Reunidos,

De una parte, Victor Hugo, en nombre y representacién de la entidad con CIF
G62090535 domiciliada en C/ Riu Anoia, en E| Prat de Llobregat, a 13 de diciembre
de 2024,

Por una parte, en represen " de la entidad:
. Laura Granados Parra, Coordinadora de gestion del area socioeducativa y e-
Inclusién '

Victor Hugo Martinez Buixeda, Director General

. Anahi Paloma Vallejos Mihotek, Directora de! drea de Innovacion y gestion

Y por la parte de la Representacion legal de las personas trabajadoras de la entidad

. Noelia Alvarez Aldana (Fundesplai y seccién sindical de UGT)

. Cristina Broto (Responsable de! Lleure Educatiu, CCOO)

. Gema Rodriguez (7iTria, y Secretaria General del Baix Llobregat CCOO)
EXPONEN

Que fueron convocados USOC, CCOO y UGT, via e-mall, los pasados dias 29/10/24,
08/11/24, 18/11/24 y el dia 05/12/24 para formar parte de la comision de igualdad
de la entidad.

Que de conformidad con lo que dispone la ley organica 3/2007 de 22 de marzo, por
la igualdad de mujeres y hombres y la obligacidon de las empresas seguin el RD
6/2019 sobre la obligatoriedad de elaborar planes de igualdad para las empresas de
més de 50 trabajadores y trabajadoras para respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres, se acuerda la
creacion de una comisidn negociadora de igualdad por la elaboracién de un plan de
igualdad.

Todas las partes reconocen mutuamente la capacidad suficiente por obligados en
este acto y

ACUERDAN
Primero.- Constitucion

Se acuerda la constitucién de la comisién de igualdad de oportunidades que con
caracter general se ocupara de elaborar politicas de igualdad que conducen a
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conseguir una igualdad efectiva y de oportunidades a ia entidad FUNDACION
ESPLAIL. CIUDADANIA COMPROMETIDA, estableciendo las bases de una nueva
Cultura en la organizacién del trabajo que favorezca la no discriminacién entre
hombres y mujeres y que posibilite la conciliacién entre vida personal familiar y
laboral y la corresponsabilidad.

Segundo.- Composicién

La composicién sera paritaria entre representantes sociales y de la empresa los
miembros de la comisién de lgualdad seran las siguientes personas:

En representacion de la entidad:

. Laura Granados Parra, Coordinadora de gestion del area socioeducativa y e-
Inclusién

. Victor Hugo Martinez Buixeda, Director General

. Anahi Paloma Valiejos Mihotek, Directora del drea de Innovacion y gestion

En representacién parte social:

. Noelia Alvarez Aldana (Fundesplai y seccién sindical de UGT)
. Cristina Broto (Responsable del Lleure Educatiu, CCOO)
. Gema Rodriguez (7iTria, y Secretaria General del Baix Llobregat CCOO)

Tercera.- Reuniones

La comisién de igualdad se reunira de manera ordinaria al menos una vez cada 2
meses, quedando convocadas por los partos cuando se requiera por cualquier de
los integrantes.

De las reuniones levantara Acta, que recogera los temas tratados, los acuerdos
tomados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion.

Cuatro.- Funciones
Las funciones de la comisién de igualdad seran:

a) Negociacién y elaboracién del diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

b) Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

¢) 1dentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas o drganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

d) Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Cuéntas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacion, o se acuerden por |a propia comision, incluida la remision del plan de

129




Gaan

igualdad que fuera aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depésito y publicacion.

Adermnas, corresponderé a la comision igualdad el impulso de las primeras acciones
de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

La comision de igualdad del pian tendré que dotarse de un reglamento de
funcionamiento internpo.

4.- El plan de igualdad contendra un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaboraré un diagnostico negociado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al
menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacién.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion
d) Promocion Profesional
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres de conformidad con lo establecido en el RD 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. :

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral
q) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.
i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracién del diagnéstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, ia Direccion de la empresa facilitara todos los
datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacion con tas materias
enumeradas anteriormente, asi como los datos de Registro de Empresa con los
valores medios de salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo Iguales o de igual
valor.

Ademds del diagnéstico de situacién, el plan de igualdad tiene que estructurarse
atendido el siguiente contenido minimo

1. Determinacién de las partes que lo conciertan.
2. Ambito personal, territorial y temporal.
3. Informe del diagndstico de situacién de la empresa o, en su caso, de cada
una de las empresas del grupo.
4, Resultado de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.
5. Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos.
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6. Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacién de
estas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de
cada medida.

7. Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacién, seguimiento y evolucién de cada una de las
medidas y objetivos.

8. Calendario de las actuaciones para la implantaciéon, seguimiento y evaluacién
de las medidas del plan de igualdad.

9. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

10.  Composicién y funcionamiento de la comisién o érgano paritario encargado
del seguimiento, evaluacion y revision perlddica de los planes de igualdad.

11. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solucionarlas
posibles discrepancias que pudieran surgir en su aplicacién, seguimiento,
evaluacién o revision.

El periodo de vigencia o duracién del plan de igualdad, es el que se determina por
las partes negociadoras, no puede ser superior a 4 afnos.

Las medidas del plan de igualdad pueden revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los
efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

En el plan de igualdad se inciuyen en todas las personas trabajadoras de la
empresa. Las medidas también se aplican a las personas trabajadoras cedidas por
**ETT durante los periodos de prestacion de servicios.

En prueba de conformidad todas las partes firman el presente documento en el
lugar y fecha indicados al encabezamiento.

Laura Granados Parra Victor Hugo Martinez Buixeda
Anahi Vallejos Mihotek Noemi Alvarez Aldana
. \ =4
s
>
Cristina Broto marco Gemma Rodriguez Narvéez
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