PROTOCOLO PARA LA PREVENCION
Y TRATAMIENTO DEL ACOSO
LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO EN FUNDACION ALBENIZ
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1. OBJETO

El respeto de la dignidad de las personas que forman parte de la Fundacion
Albéniz es esencial y, por ello, desarrollando el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007
para la Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres, Fundacioén Albéniz (en adelante
también la Fundacién), elabora el presente PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA
PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO en el que se definen las pautas que
deben regir para prevenir y/o corregir, en su caso, este tipo de conductas.

La Direccién adquiere el compromiso de actuar con toda diligencia para
prevenir, evitar, resolver y sancionar los supuestos de acoso laboral, sexual, por
razon de sexo que puedan producirse, como requisito imprescindible para
garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades de toda la
plantilla.

2. PRINCIPIOS DE ACTUACION

En la conviccién de que la cultura y valores de la Fundacion estan orientados
hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran su organizacion, se
elabora el presente protocolo de actuacién para la prevencién y tratamiento del
acoso en la Fundacidn, a través del cual se definen las pautas que deben regir para
prevenir y/o corregir, en su caso, este tipo de conductas.

El presente Protocolo, que debe conocer toda la plantilla, supone la aplicacion
de politicas que contribuyan, en primer lugar, a mantener unos entornos laborales
libres de acoso en los que se eviten este tipo de situaciones y, en segundo lugar, a
garantizar que, de producirse, se dispongan de los procedimientos adecuados para
tratarlo y corregirlo.

Por todo ello, la Direcciéon de la Fundacién consciente de que las conductas de
acoso perjudican y repercuten en todo el personal, no sélo en las personas
directamente afectadas sino en el conjunto de personas trabajadoras, se
compromete a prevenir y tratar los comportamientos constitutivos de acoso, asi
como afrontar las denuncias que puedan producirse por medio del presente
Protocolo, basado en los principios de celeridad, protecciéon del derecho a la
intimidad, confidencialidad de las personas afectadas y la no explicacién reiterada
de los hechos por la persona acosada, salvo supuestos excepcionales.



3. MARCO LEGAL

Articulo 18.1: Se garantiza ¢] derecho 3] honor, 3 I3 intimidad personal y
familjar Y ala propia imagen,



tribunales ordinarios por un procedimiento basado en los principios de preferencia
y sumariedad y, en su caso, a través del recurso de amparo ante el Tribunal
Constitucional.

Estatuto de los trabajadores

Articulo 4.2: En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, 0 una vez
empleados por razones de sexo, estado civil, por la edad dentro de los limites
marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién social, religiéon o
convicciones, ideas politicas, orientaciéon sexual, afiliacién o no a un sindicato, asi
como por razon de lengua, dentro del Estado espafiol.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razéon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual, y frente al acoso
sexual y al acoso por razoén de sexo.

Articulo 50: A solicitar la extincion del contrato en los siguientes casos:

a) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que
redunden en perjuicio de la formacién profesional del trabajador y menoscabo de su
dignidad.

c) Cualquier incumplimiento grave y culpable por el Empresario de sus
obligaciones contractuales.

Articulo 54: 1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del
Empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del
trabajador. 2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

f) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual y el acoso
sexual o por razon de sexo al Empresario o a las personas que trabajan
en la Empresa.



Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 14: Derecho a la proteccidn frente a los riesgos laborales. 1. Los
trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo. El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber del
Empresario de proteccion de los trabajadores frente a los riesgos laborales.

2. En cumplimiento del deber de proteccidn, el Empresario debera garantizar
la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo.

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social

Articulo 8: Infracciones muy graves. Son infracciones muy graves en materia
de relaciones laborales:

11. Los actos del Empresario que fueren contrarios al respeto de la intimidad
y consideracién debida a la dignidad de los trabajadores.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion Empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

13 bis: El acoso por razén de origen racial o étnico, religidon o convicciones,
discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se
produzcan dentro del ambito a que alcanzar las facultades de direcciéon Empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el
Empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Articulo 12: Infracciones graves. Son infracciones graves en materia de
prevencion de riesgos laborales:

7. La adscripcion de trabajadores a puestos de trabajo cuyas condiciones
fuesen incompatibles con sus caracteristicas personales o de quienes se encuentren
manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las
exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo, asi como la dedicacion
de aquéllos a la realizacién de tareas sin tomar en consideracién sus capacidades
profesionales en materia de seguridad y salud en el trabajo, salvo que se trate de
infraccion muy grave conforme al articulo siguiente.



Ley Reguladora de la Jurisdiccidon Social

Articulo 95.3: Cuando en el proceso se haya suscitado una cuestion de
discriminacién por razdon de sexo, orientaciéon sexual, origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad o acoso, el juez o tribunal podra recabar el
dictamen de los organismos publicos competentes.

Articulo 96: En aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora
se deduzca la existencia de indicios de discriminacién por razén de sexo, origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual,
correspondera al demandado la aportacidn de una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

Articulo 180.4: Cuando la demanda se refiera a proteccion frente al acoso,
asi como en los procesos seguidos a instancia de la trabajadora victima de la
violencia de género para el ejercicio de los derechos que le sean reconocidos en tal
situacién, podran solicitarse, ademas, la suspension de la relacidn o la exoneracion
de prestacién de servicios, el traslado de puesto o de centro de trabajo, la
reordenacion o reducciéon del tiempo de trabajo y cuantas otras tiendan a preservar
la efectividad de la sentencia que pudiera dictarse, incluidas, en su caso, aquéllas que
pudieran afectar al presunto acosador o vulnerador de los derechos o libertades
objeto de la tutela pretendida, en cuyo supuesto debera ser oido éste.

Articulo 183.1: Cuando la sentencia declare la existencia de vulneracion, el
juez debera pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacién que, en su caso, le
corresponda a la parte demandante por haber sufrido discriminacién u otra lesion
de sus derechos fundamentales y libertades publicas, en funcién tanto del dafio
moral unido a la vulneracién del derecho fundamental, como de los dafios y
perjuicios adicionales derivados.

Articulo 286.2: En los supuestos de declaracién de nulidad del despido por
acoso laboral, sexual o por razén de sexo o de violencia de género en el trabajo, la
victima del acoso podra optar por extinguir la relacién laboral con el
correspondiente abono de la indemnizacién procedente y de los salarios de
tramitacion



4. DEFINICIONES DE ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON
DE SEXO

EL ACOSO LABORAL, también conocido como «mobbing» es la conducta,
practica o comportamiento que, de forma sistematica y recurrente en el tiempo,
suponga en el seno de la relacion laboral un menoscabo o atentado contra la
dignidad de las personas trabajadoras, intentando someterle emocional y
psicolégicamente y persiguiendo anular su capacidad, promocién profesional o
permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y afectando
negativamente al entorno laboral.

Se produce acoso laboral, cuando de manera reiterada y continuada en el
tiempo se dan conductas tales como la exclusién de las personas trabajadoras de las
relaciones con sus compafieros, la falta de asignacion de tareas o la de trabajos
absurdos o notoriamente por debajo de la capacidad profesional o competencias de
las personas trabajadoras o la humillacién, desprecio o minusvaloracién en publico
de las personas trabajadoras.

Quedaran excluidos del concepto de acoso laboral en el trabajo aquellos
conflictos interpersonales pasajeros y localizados en un momento concreto, que se
pueden dar en el marco de las relaciones humanas y que afectan a la organizacion
del trabajo y a desarrollo pero que no tienen por finalidad destruir personal o
profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto.

Podemos distinguir las siguientes conductas:

Medidas de aislamiento social, entre otras impedir las relaciones
personales con otros compafieros de trabajo o con los clientes.

e Comportamientos o actuaciones persistentes y negativas para
perjudicar el rendimiento personal o profesional.

e Separacién del trabajador de sus funciones de responsabilidad, por
ejemplo, encomendandole trabajos que puedan considerarse
vejatorios.

e Medidas agresivas con la victima, por ejemplo, minusvalorando su
trabajo ante otros compafieros, difundiendo rumores infundados o



atribuyéndole errores que no ha cometido y/o manipulando su
reputacion predisponiendo negativamente a otras personas.

e Agresiones fisicas o verbales, por ejemplo, imitar a la persona,
burlarse, proferir insultos o criticas constantes de su vida personal o
comentarios ofensivos a fin de ridiculizarla.

e Conjunto de comportamientos o acciones ejercidas por una o varias
personas de forma sistematica y a lo largo del tiempo, aprovechando
el sistema organizativo y destinadas a dafiar la integridad fisica o
psicolégica de una o mas personas, con el objeto de menoscabar su
reputacion y perjudicar gravemente el ejercicio de sus funciones.

e Hostigamiento injustificado realizado con el objetivo de perjudicar a
quien lo sufre o provocar su abandono de la Organizacion.

EL ACOSO SEXUAL se entiende, de conformidad con el articulo 7 de la Ley
Organica 3/2007, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Cualquier acto de naturaleza sexual no consentido, obligar a exhibirse o a
ser observadas mediante el uso de la violencia.

Tipologias de acoso sexual:

Conductas verbales

e Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o
condicién sexual de la persona.

e Comentarios sexuales obscenos.

e Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias
y habilidades/capacidades sexuales.

e Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

e Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

e Comunicaciones (llamadas telefonicas, correos electrénicos, etc...) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

e Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.



e Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén
relacionadas, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la
mejora de las condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de
trabajo.

e Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o
lidicas, aunque la persona objeto de estas haya dejado claro que
resultan no deseadas e inoportunas.

Conductas de caracter fisico

e Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes
no deseados, etc...) 0 acercamiento fisico excesivo o innecesario.

e Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la
persona de forma innecesaria.

e Tocar intencionadamente o “accidentalmente” el cuerpo de la otra
persona.

Conductas no verbales

e Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

e Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

e Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo de
contenido sexual.

e Comportamientos que busquen la vejaciéon o humillacién de la
persona trabajadora por su condicion sexual.

EL ACOSO POR RAZON DE SEXO es cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Conductas tales como:
e Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

e Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.



e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado sexo.

e Utilizacion de humor sexista.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual
de las mujeres.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de
forma sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacién sexual.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona.

e Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad/paternidad.

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o
limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el
mismo, a la formacién profesional, las retribuciones o cualquier otra materia
relacionada con las condiciones de trabajo.

Asimismo, se considera acoso por razon de sexo aquel acoso a causa del
embarazo o la maternidad/paternidad dirigida a:

e Personas solas con responsabilidades familiares (personas solteras,
viudas, separadas y divorciadas).

e Personas que acceden por primera vez a sectores profesionales o
categorias tradicionalmente desempefadas por el otro sexo o que ocupan
puestos de trabajo que tradicionalmente se han considerado destinados
al otro sexo.

e Personas jovenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

e Personas con discapacidad.

e Personas inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

e Personas con contratos eventuales y temporales o en régimen de
subcontratacion.

También se considerara acoso aquél que sea por razén de la orientacion
sexual, identidad de género y/o de expresion de género, comprendiendo cualquier
comportamiento que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su
dignidad, su integridad fisica o psiquica o de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto.



5. MODALIDADES DE ACOSO

Discriminacion Directa: situacion en la que una persona ha sido o puede ser
tratada de una manera menos favorable que otra en una situacion analoga.

Discriminacion Indirecta: situacion en la que una disposicion, un criterio o
una practica aparentemente neutra puede ocasionar en un colectivo una desventaja
particular respecto de personas que no pertenecen al mismo.

Orden de Discriminar: cualquier instrucciéon que implique la discriminacién
directa o indirecta.

Represalia Discriminatoria: cualquier trato adverso que se ejerce hacia una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacién o
denuncia o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

Segun el sujeto activo de acoso, pueden distinguirse tres tipos de acoso:

Acoso descendente: aquel donde el autor del acoso tiene ascendencia o una
posicién jerarquica superior a la victima.

Acoso ascendente: aquel donde el autor del acoso se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima.

Acoso horizontal: aquel en el que tanto la victima como la persona
acosadora no tienen relacién jerarquica.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas
que no son excluyentes de otras:

a) Eltrato desfavorable alas personas del colectivo LGTBI por el mero hecho
de serlo.
b) Eltrato desigual basado en la transexualidad u orientacion sexual.



c¢) Los comentarios directos, o a terceros que establecen estereotipos
sexistas (por ejemplo, decirle a una mujer que no se comporta de manera
muy femenina, o a un hombre, que no actua de forma masculina).

d) Loscomentarios directos, o a terceros que no respetan la identidad sexual
o de género (por ejemplo, decirle a una persona transgénero que su
apariencia o el pronombre por el que prefiere que la llamen son
inaceptables).

e) Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente han
sido asumidas por personas del otro sexo.

f) La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de
trabajo, cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional
esencial.

g) Cualquier trato desfavorable o adverso con razén de la orientacion de
género de la persona afectada.

6. PROCEDIMIENTO EN CASO DE ACOSO LABORAL, SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO.

A. Comision instructora para la prevencion y el tratamiento del acoso laboral,
sexual, por razén de sexo.

Ante una denuncia la Direccién procedera a crear una Comision Instructora para
la prevencion y el tratamiento del acoso laboral, sexual, por razén de sexo, que estara
integrada por:

e Un Instructor: Su funcién sera la de recabar, con el auxilio del
secretario, todas las pruebas necesarias para resolver el conflicto, y
transmitir las correspondientes propuestas de soluciéon a las partes.
Seglin las circunstancias del caso, valoradas por la Direccion, la
designacion recaera en un colaborador externo, concretamente, en la
firma “VENTO Abogados y Asesores, S.L.U.".

e Un Secretario: Su funcidn sera la de auxiliar al Instructor en todas las
fases de la tramitacién en primera instancia, dejando el necesario
reflejo documental de las actuaciones realizadas.



La composicién de esta Comisién debe atender al principio de paridad de
mujeres y hombres.

La Comisién tendra como finalidad implementar todas las acciones que
contribuyan a prevenir y erradicar los comportamientos y factores organizativos
para combatir estas conductas. Asimismo, realizard la investigacion de las denuncias
que se presenten en esta materia, adoptando las medidas cautelares que pudieran
ser necesarias.

El Instructor, figura esencial en la Comisién, recaera en la firma “Vento
Abogados y Asesores, S.L.U.", atendiendo a su cualificacién, profesionalidad y
formacidén especializada, actuando con total independencia como canalizador y
receptor de las denuncias. Igualmente serd el encargado de la investigacion
preliminar de los hechos denunciados en materia de acoso laboral, sexual y por
razon de sexo; de realizar un informe previo y citar la Comisién para la aplicacion
del procedimiento.

A tal efecto se habilitara un enlace web a través se canalizaran las posibles
denuncias con las maximas garantias de confidencialidad y prescripciones de la Ley
de Proteccion de Datos de Caracter Personal, de modo que en ninguin caso se vulnere
el derecho a la intimidad de las partes que intervengan en el desarrollo de todo el
proceso.

B. Procedimiento de actuacion

En el caso de que una persona trabajadora considerase que es objeto de
acoso, en cualquiera de sus modalidades, o que sospeche que otra persona es victima
de acoso se establece el siguiente procedimiento de actuacidén, sin perjuicio de la
utilizacién paralela o posterior por parte de la victima de vias administrativas o
judiciales.

El procedimiento sera agil y rapido, y se regira por los principios de neutralidad
y confidencialidad. Igualmente debera garantizar la seguridad y salud de la victima,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se
deriven de esta situacion, por lo que se evitara el relato reiterado por la persona
denunciante, salvo que sea estrictamente necesario.



Inicio: Cualquier persona que considere que estd siendo objeto de acoso
(laboral, sexual o por razén de sexo) lo debera poner en conocimiento de la
Direccién a través del formulario de denuncia que estd disposicién de toda la
organizacion en el siguiente enlace:
https://www.escuelasuperiordemusicareinasofia.es/denuncia-de-acoso. No obstante, lo
anterior, cualquier canal sera recibido exclusivamente por la direccién de la
Fundacién.

Excepcionalmente también podran iniciar el procedimiento cualquier persona
trabajadora que tenga conocimiento de la existencia de hechos de esta naturaleza.

En todos los casos, debera acompafiarse a la denuncia indicios racionales serios
y veraces para la investigacion de los hechos.

El escrito debera contener la siguiente informaciéon minima:

* Identificacion de la persona que suscribe el escrito.

* Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso (sexual, laboral o por
razon de sexo)

* Persona/s que, presuntamente estan cometiendo el acoso.

* Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos
(testigos, escritos, correos electrdnicos, etc).

* [dentificacién de la persona trabajadora que esta siendo objeto de
acoso si es que fuera distinto de la persona que suscribe el escrito.

Con caracter general, no se admitiran denuncias andénimas, genéricas o
dirigidas a personas no identificadas de forma concreta. Una vez se reciba el escrito,
la direccién se la remitira al Instructor que realizard un estudio previo de la
denuncia y documentacién que, en su caso, se acompaiie. Ademas, confeccionara un
informe/resumen de la situacién y determinard la convocatoria urgente de la
Comisién instructora para celebrar una entrevista con la persona trabajadora
afectada al objeto de esclarecer los hechos. Asimismo, el Instructor puede decidir la
celebracién de entrevistas previas con el denunciante si considera que pueden
ayudar a la rapida resoluciéon del conflicto.



Procedimiento Informal:

En atencién a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es que la
conducta indeseada cese, en primer lugar y como tramite extraoficial, se valorara la
posibilidad de seguir un procedimiento informal, en virtud del cual la propia
persona afectada explique claramente a la persona que muestra el comportamiento
indeseado, que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva e incomoda, y que
interfiere en su trabajo, a fin de que cese de la misma. Dicho tramite extraoficial
podra ser llevado a cabo, si la persona trabajadora, asi lo decide, por medio de los
integrantes de la Comisién Instructora o por otra persona con el acuerdo de la
afectada y la referida Comision.

De este procedimiento informal serd remitido informe a la Direccién y a la
Comisién Instructora para su conocimiento y validacion.

Procedimiento formal:

Cuando el procedimiento informal descrito en el punto anterior no dé
resultado o resulte inapropiado para resolver la situacidon de acoso, se recurrira al
procedimiento formal, ahora descrito:

Desarrollo. Las reuniones se celebraran en el plazo de siete dias naturales
siguientes a la recepcién del escrito en el buzdn, salvo que existan razones
justificadas que aconsejen la extension del plazo, sin que pueda rebasar el plazo de
quince dias. La Comisién Instructora previamente a la celebracién de la entrevista,
habra tenido conocimiento del informe/resumen emitido por el Instructor, asi como
de cuanta informacién pueda ser 1til para obtener un mejor conocimiento de los
hechos y averiguar la veracidad de los mismos.

Las entrevistas entre las partes implicadas (denunciante/denunciado) se
realizaran de forma independiente y sucesiva, con el maximo tacto y respeto a las
partes, informando a todos los afectados en el procedimiento de la obligacién de
secreto y confidencialidad de todos los datos que se revelen en el curso de las
reuniones.

De todas las reuniones de investigacion se levantara Acta, siendo firmada en
ese momento por todos los presentes (denunciantes, denunciados, testigos y/o
comparecientes). Dada la especial naturaleza de los temas a tratar, las personas
trabajadoras implicadas (presunta victima como denunciados) podran, si asi lo



desean, acudir a las entrevistas acompafiados de un asesor/a con las mismas
obligaciones de secreto y confidencialidad, referidas anteriormente.

Informe y resolucion. Finalizadas las entrevistas, la Comision Instructora
elaborara un informe detallado en el plazo maximo de diez dias laborables en el que
se recogeran:

e Las actuaciones realizadas.

e Lavaloracion de la situacion.

e Laresolucion de la reclamacién en sentido de estimar o desestimar la
existencia de acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

e Las medidas propuestas para dar solucién al problema.

Este documento de mediaciéon serda comunicado, dentro de los tres dias
laborables siguientes, a las partes y a la Direccion para la aplicacion de las medidas
propuestas, asi como la adopcién de las medidas que procedan.

C. Medidas cautelares

Durante la tramitaciéon del procedimiento, a la vista de lo actuado y la
gravedad de los hechos, la Comision Instructora podra proponer al responsable de
Direccion las medidas organizativas o de adscripcién a otro puesto de trabajo con
caracter transitorio, mientras dura el procedimiento, con el fin de evitar el contacto
entre las personas afectadas.

D. Garantias

El expediente de investigacién se desarrollara bajo los principios de
confidencialidad, rapidez, imparcialidad, contradiccién, confidencialidad e igualdad.

Confidencialidad y Anonimato: Segun la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales,
todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad, garantizando el tratamiento reservado de la
informaciéon en las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso. En la
tramitacion del Expediente se cumplird con la normativa de Protecciéon de Datos que
esté vigente en cada momento.



Desde el inicio, la investigacion por causa de presunto acoso estara bajo
secreto de sumario y sé6lo tendran acceso a él los miembros de la Comision
Instructora. Si dicha Comisidn lo estima oportuno, se levantara total o parcialmente
el secreto de sumario dando acceso puntual al expediente a las personas que, con
caracter excepcional y estrictamente necesario, deban estar informadas.

A estos efectos, todas las personas que accedan al expediente seran
advertidas expresamente de su obligacion de guardar la mas absoluta
confidencialidad y sigilo. La consulta del expediente se realizara siempre en
presencia de la Comision Instructora, que dejara constancia de estos hechos en el
propio Expediente de Instruccién, quedando estas personas debidamente
identificadas, asi como la fecha y la hora a las que accedieron al expediente.

Las personas que intervengan en el proceso tienen 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. Por ello, desde el momento en que se
formule la denuncia, las personas responsables de su tramitacién asignaran unos
codigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos andlogos para
identificar a las partes afectadas. Adicionalmente, toda persona implicada en el
procedimiento debera cumplimentar el Compromiso de Confidencialidad.

Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene
que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas. Durante el proceso se ha de garantizar, en todo caso, los derechos
de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona reclamante
a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacion de acoso.

Imparcialidad y contradiccion: Durante el proceso se debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas
las personas que intervengan en el proceso actuaran de buena fe en la busqueda de
la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos
previstos en este Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que
conozcan por razon de su cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacion de las
reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacién



obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés
publico.

Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en
un menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la Fundacién procedera a
consultar a la victima sobre si desea la restitucion de sus condiciones laborales
anteriores.

Proteccion a la salud de las victimas: La Direccion debe actuar de oficio, a
instancia de la Comisién Instructora, o a instancia de la victima, para adoptar las
medidas que se estimen pertinentes para garantizar el derecho de proteccion de la
salud de las personas afectadas.

Seguimiento de resoluciones: La Direccion y/o la Comision Instructora
deberan supervisar la situacion posterior para asegurar que el acoso ha cesado.

Garantias juridicas: Una vez finalizado el procedimiento de actuacion
establecido en este protocolo y acreditada la existencia de acoso, se debe prestar
asistencia juridica a la victima en los casos en que la persona acosadora emprenda
acciones judiciales contra la victima u otras personas de la plantilla que hubieran
intervenido en el proceso.

Prohibiciéon de represalias: Las personas que consideren que han sido
objeto de acoso, quienes planteen una denuncia en materia de acoso o quienes
presten asistencia en cualquier proceso de investigacién, sea facilitando
informacién o interviniendo como testigos, no serdn objeto de intimidacion,
persecucion o represalias, siendo todas las actuaciones en este sentido susceptibles
de sancidn disciplinaria.

Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que
procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacion efectuada, se
desprenda la existencia de algin incumplimiento laboral grave y culpable o
actuacion de mala fe de cualquier trabajador o trabajadora.

Régimen de incompatibilidades.- En el caso de que cualquiera de las
personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante y denunciado/a)
tuviese una relacion de parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una
relacion de amistad o enemistad manifiesta con la persona encargada de tramitar



y/o resolver, quedard automdaticamente invalidada para formar parte del
procedimiento de resolucidn.

7. REGIMEN DISCIPLINARIO Y SANCIONADOR

Si al término de la instruccién, se concluye la existencia de un supuesto de
acoso laboral, sexual o por razén de sexo se procedera de acuerdo con el
procedimiento establecido en la normativa de aplicacién o el Convenio Colectivo que
resulte de aplicacion frente a la persona denunciada, por falta laboral de caracter
muy grave en materia de relaciones laborales, y se sancionard, atendiendo a las
circunstancias, de acuerdo con la normativa laboral vigente.

En caso de resolucion de expediente disciplinario con sancién que no conlleve
traslado forzoso o despido, la Direccién de la Fundacién tomara las medidas
oportunas para que el agresor y la victima no convivan en el mismo ambiente
laboral, teniendo la persona acosada la opcién de permanecer en su puesto o
posibilidad de solicitar un traslado que sera resuelto de manera excepcional, no
pudiendo suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

Si el resultado del procedimiento para la resolucion de conflictos en materia
de acoso es de sobreseimiento, no habiéndose apreciado por la Comision Instructora
mala fe en el denunciante, la Direccién de la Fundacién con el objetivo de preservar
el buen clima laboral, valorara la conveniencia de adoptar medidas de separacién
fisica de ambas personas trabajadoras, sin que ello suponga una mejora o
detrimento en sus condiciones laborales.

Las medidas impuestas la persona trabajadora denunciada por parte de la
Direccién seran comunicadas por escrito a la persona afectada. Igualmente, se
informard a la Comision Instructora de aquellas sanciones que se produzcan
motivadas por conductas de acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

8. DENUNCIAS FALSAS

En el caso que se determine la mala fe de la denuncia, se aplicaran las medidas
disciplinarias correspondientes.



9. AMBITO DE APLICACION Y DIFUSION DEL PROTOCOLO

El procedimiento fijado en el presente protocolo es de aplicacion en todos los
centros de trabajo de la Fundacion Albéniz.

Con el fin de sensibilizar y concienciar a toda la plantilla de que estas
conductas de acoso son inaceptables, la Direccion se encargara de que cada persona,
trabajadora o de nuevo ingreso, disponga de una copia del presente protocolo para
la Prevencion y Tratamiento de los casos de Acoso Laboral, Sexual y por Razén de
Sexo.

En Madrid, 01 de marzo de 2022.



COMPROMISO FRENTE AL ACOSO

La Direccion de la empresa, consciente de la posibilidad de que sus
empleados, en el desempefio normal de su trabajo, puedan ser victimas de
agresiones fisicas, psicolégicas o sexuales, tales como amenazas y abusos, por parte
de las personas trabajadoras internas u otras personas externas al centro de trabajo,
se compromete a:

e No tolerar ningun tipo de acoso laboral, sexual, por razén de sexo o violencia
de género hacia las personas trabajadoras.

e Lideraryapoyar todas las medidas para prevenir el acoso laboral, sexual, por
razon de sexo o violencia de género en sus centros de trabajo.

e Asignar responsabilidades y funciones a cuantos deban intervenir, asi como
a promover la consulta y participacidn de las personas trabajadoras en todas
las acciones.

e Informar y formar oportunamente sobre la prevencién del acoso laboral,
sexual, por razén de sexo o violencia de género a todas las personas
trabajadoras que puedan padecer algun tipo de agresion.

e Establecer y divulgar procedimientos de actuacién, control y registro de los
incidentes violentos.

e Ofrecer el apoyo necesario para reestablecer la integridad fisica y moral de
aquellas personas trabajadoras afectadas siempre manteniendo la total
confidencialidad.

Este compromiso busca contribuir a eliminar esta grave violacién de los
Derechos Humanos, que desgraciadamente atin existe en nuestra sociedad. Asi pues,
la Direcciéon de la empresa manifiesta su maximo compromiso para construir
espacios de trabajo seguros, con relaciones laborales basadas en la libertad y el
respeto entre las personas, estableciendo un método que se aplique tanto para
prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad y la informacién, como para
resolver las reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con las debidas
garantfas y tomando en consideracién las normas comunitarias, constitucionales,
autonomicas, laborales y las declaraciones relativas al derecho de trabajadores y
trabajadoras a disfrutar de unos ambientes de trabajo exentos de acoso laboral,
sexual, por razén de sexo o violencia de género.

En Madrid, a i demgyitrde 2021
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