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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

A igualdade entre mulleres e homes € un principio xuridico universal recofiecido por normativas
nacionais e internacionais; con todo, diversas realidades mdstrannos que a igualdade plena e en
todos os ambitos, neste momento, non esta acadada.

Unha das manifestacidns mais patentes da desigualdade real que ainda hai na nosa sociedade é
a presenza do acoso sexual e do acoso por razdn de sexo na contorna laboral. Este fendmeno,
ademais, atenta contra un ndmero significativo de dereitos fundamentais basicos da persoa: a
liberdade, a intimidade e a dignidade, a non discriminacidn por razén de sexo, a seguridade, a
saude e a integridade fisica e moral.

Nos ultimos tempos, con todo, en coherencia cunha maior conciencia e sensibilidade cara &
gravidade e alcance do problema, producironse avances significativos no establecemento de
medidas para previlo e abordalo. Asi, 4 beira da proteccién que outorgan as recentes normas
laborais, puxose o acento na necesidade de articular vias practicas e efectivas de prevencion,
proteccion e resposta contra este tipo de condutas no marco das organizacions.

A Asociacién de Dano Cerebral de Compostela, Sarela, leva anos traballando a prol de construir
un ambiente seguro e san no marco das suas relacions laborais. Neste sentido, a definicion e
implantacion dunha politica contra todo tipo de delitos e condutas contra a liberdade sexual e a
integridade moral no traballo, en particular o acoso sexual e por razdn de sexo, a través de
protocolos de actuacidn vai constituir un instrumento chave para abordar e tratar o problema
dentro da asociacion.

Sarela elabora o seu protocolo de prevencion e actuacién fronte a casos delitos e condutas
contra a liberdade sexual e a integridade moral ten por obxectivo garantir unha contorna laboral
libre de situacions de acoso, discriminacion e violencia, no que se garanta a proteccion da
dignidade, a liberdade sexual e a integridade fisica e moral, incluindo a proteccion fronte ao
acoso e a violencia das persoas LGTBI, dando cumprimento ao disposto no artigo 48 da Lei
Organica para a Igualdade efectiva entre mulleres e homes, artigo 12 da Lei Organica 10/2022,
do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade sexual e artigo 15.1 da Lei 4/2023, do 28
de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos das
persoas LGTBI.

No protocolo establécense os procedementos especificos para a prevencion do acoso sexual e
por razén de sexo ao mesmo tempo que se definen os sistemas ou vias para dar resposta as

denuncias ou reclamaciéns que poidan formular aquelas persoas vitimas do mesmo.

tela
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2. COMPROMISO DE SARELA PARA A PROTECCION INTEGRAL DO
ACOSO NO TRABALLO

Co presente protocolo, a Asociacion de Dano Cerebral de Compostela, Sarela (de aqui en diante
Sarela) manifesta a sua tolerancia cero ante a concorrencia en toda a sua organizacion de
condutas constitutivas de delitos e condutas contra o acoso, incluida a liberdade sexual e a

integridade moral, no traballo.

Ao adoptar este protocolo, Sarela quere sublifiar o seu compromiso coa prevencion e actuacion
fronte delitos e condutas contra a liberdade sexual e a integridade moral no traballo en
calquera das stias manifestacidns, informando da sua aplicacidon a todo o persoal que presta
servizos na sla organizacidn, sexa persoal propio ou procedente doutras empresas, incluidas as
persoas que, non tendo unha relacion laboral, prestan servizos ou colaboran coa organizacion,
tales como persoas en formacién, as que realizan practicas non laborais ou aquelas que realizan

voluntariado.

Asi mesmo, Sarela asume o compromiso de dar a cofiecer a existencia do presente protocolo,

con indicacidn da necesidade do seu cumprimento estrito, 8s empresas as que desprace ao seu
propio persoal, asi como as empresas das que procede o persoal que traballa en Sarela. Asi, a
obrigacidn de observar o disposto neste protocolo farase constar nos contratos subscritos con

outras empresas.

Cando a presunta persoa acosadora quedase fora do poder de actuacidn da asociacion e, por
tanto, Sarela non poida aplicar o procedemento na sua totalidade, dirixirase a entidade
competente ao obxecto de que solucione o problema e, no seu caso, sancione a persoa
responsable, advertindolle que, de non facelo, a relacién mercantil que une a ambas as
organizacions podera extinguirse.

O protocolo aplicarase &s situacions de delitos e condutas contra a liberdade sexual e a
integridade moral que se producen durante o traballo, en relacion co traballo ou como resultado
deste (segundo o recolleito no artigo 3 do Convenio OIT 190 sobre a violencia e 0 acoso):

e No lugar de traballo, inclusive nos espazos publicos e privados cando son un lugar de
traballo.

e Nos lugares onde se paga a persoa traballadora, onde esta toma o seu descanso ou
onde come, ou nos que utiliza instalacidns sanitarias ou de aseo e nos vestiarios.

e Nos desprazamentos, viaxes, eventos ou actividades sociais ou de formacion
relacionados co traballo.

e No marco das comunicacions que estean relacionadas co traballo, incluidas as
realizadas por medio de tecnoloxias da informacion e da comunicacidn (acoso virtual ou
ciberacoso).
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e No aloxamento proporcionado pola asociacion.

e Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de traballo.

En efecto, Sarela ao comprometerse coas medidas que conforman este protocolo, manifesta e
publicita a sia vontade expresa de adoptar unha actitude proactiva tanto na prevenciéon do
acoso — sensibilizacion e informacion de comportamentos non tolerados pola asociacién-, como
na difusidn de boas practicas e implantacidn de cantas medidas sexan necesarias para xestionar
as queixas e denuncias que a este respecto pdidanse expor, asi como para resolver segundo

proceda en cada caso.

En Santiago de Compostela, a 14 de decembro de 2023

Presidente de Sarela

Rocio Garcia Calvo, con DNI-78787625K

Directora de Sarela

Noelia Parente Vieites, con DNI-44811938A

Delegada de persoal de Sarela
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3. NORMATIVA DE APLICACION

Ambito internacional

Resolucién 48/104 da Asemblea Xeral de Naciéns Unidas relativa 8 Declaracidn
sobre a Eliminacion da Violencia contra a Muller, inclie o acoso como unha forma
de violencia contra as mulleres, prohibindoo no traballo, nas institucidéns de
educacién e noutros lugares (art. 2.b) e alentando que se establezan sancidns
penais, civis e administrativas (art. 4.d-f).

Convencién sobre a Eliminacidn de Todas as Formas de Discriminacién contra a
Muller (CEDAW), que esixe a adopcion das medidas adecuadas para erradicar a
discriminacion contra a muller en todos os ambitos, incluindo especificamente o
lugar de traballo (art. 7-16).

Convenio n°111 da Organizacién Internacional do Traballo (OIT), contra a
discriminacion no emprego (1958), ratificado por Espafia, que aborda o acoso sexual
no lugar de traballo como unha forma importante de discriminacion para as mulleres
traballadoras.

Convenio n°190 da Organizacion do Traballo (OIT) contra a violencia e o acoso
(2019), ratificado por Espafa, que aborda as diferentes formas de violencia e acoso
no traballo.

Declaracidon de Nacidns Unidas sobre a Orientacidn Sexual e ldentidade de Xénero
(Asemblea Xeral 18 de decembro de 2008).

Ambito europeo

Resolucién 2001/2339 do Parlamento Europeo sobre o acoso moral no lugar de
traballo.

Directiva 2006/54/CE, relativa a aplicacion do principio de igualdade de trato entre
homes e mulleres en asuntos de emprego e ocupacion (refundicidon), que recolle as
definicidns de acoso e acoso sexual.

Comunicacion da Comisidn ao Consello e ao Parlamento Europeo pola que se
transmite o acordo marco europeo sobre o acoso e a violencia no traballo (2007).

Convenio do Consello de Europa sobre prevencion e loita contra a violencia contra a
muller e a violencia doméstica (Convenio de Istambul), vixente en Espaiia desde o 1
de agosto de 2014.

Ambito estatal

Constitucidn Espanola que recofece a dignidade das persoas como fundamento da
orde politica e a paz social (art. 10); o principio de igualdade, sen que poida prevalecer
“discriminacion algunha por razén de nacemento, raza, sexo, relixion, opinién ou
calquera outra condicién ou circunstancia persoal ou social” (art. 14); o dereito “a
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integridade fisica e moral, sen que, en ningun caso, poidan ser sometidos a tortura nin a
penas ou tratos inhumanos ou degradantes” (art. 15); a liberdade ideoldxica e relixiosa
(art. 16); o dereito & honra, & intimidade persoal e familiar e 4 propia imaxe (art. 18); o
deber de traballar e o dereito ao traballo sen que, en ninglin caso “poida haber
discriminacion por razén de sexo”.

Real Decreto Lexislativo 2/2015, do 23 de outubro, polo que se aproba o texto
refundido da Lei do Estatuto dos Traballadores, no que se recolle o dereito &
ocupacion efectiva, a non discriminacion, o respecto a intimidade e a consideracién da
dignidade dos traballadores e as traballadoras; e no que se consideran incumprimentos
contractuais graves “o0 acoso por razén de orixe racial ou étnica, relixién ou conviccions,
discapacidade, idade ou orientacidn sexual e o acoso sexual e acoso por razén de sexo
ao empresario ou as persoas que traballen na empresa” (art. 54 g).

Lei 31/1995, do 8 de novembro, de Prevencidn de Riscos Laborais, desenvolve o dereito
a unha proteccion eficaz en materia de seguridade e satde no traballo.

A Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a Igualdade Efectiva de Mulleres e
Homes, expdn especificamente como situacidn de discriminacidn sexual, o acoso sexual
e 0 acoso por razodn de sexo (art. 7).

A Lei Organica 5/2010, do 22 de xuno, pola que se modifica a Lei Organica 10/1995,
do 23 de novembro, do Cédigo penal, sinala, no seu preambulo XI, que “dentro dos
delitos de torturas e contra a integridade moral, incriminase a conduta de acoso laboral,
entendendo por tal o acoso psicoldxico ou hostil no marco de calquera actividade
laboral ou funcionarial que humille & persoa que o sofre, impofiendo situacions de grave
ofensa a dignidade”. Prosegue aclarando que “quedarian incorporadas no tipo penal
todas aquelas condutas de acoso producidas tanto no ambito das relacidns xuridico-
privadas como no das relacidns xuridico-publicas”.

Real Decreto Lexislativo 5/2000, polo que se aproba o texto refundido da Lei sobre
Infracciéns e Sanciéns na Orde Social, que no seu art. 8.3 cualifica como infraccidon moi
grave “o acoso sexual cando se produza dentro do dmbito a que alcanzan as facultades
de xerencia empresarial, calquera que sexa o suxeito activo do mesmo”.

Lei 15/2022, do 12 de xullo, integral para a igualdade de trato e a non
discriminacidn, que no seu artigo 3 sobre dmbito de aplicacidn e que obriga a empresas
e a persoas auténomas a evitar todo tipo de discriminacions.

Lei Organica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade sexual,
que no seu artigo 12 regula as obrigacions das empresas en materia de sensibilizacion e
prevencion.

Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a
garantia dos dereitos das persoas LGTBI.

Normativas autondmicas

Sera de aplicacion calquera outra normativa autondmica ou de ambito inferior, relativa a
materia que poida afectar a un determinado centro de traballo.
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Outras normas de referencia

e Criterio Técnico 69/2009 sobre as actuaciéns da Inspeccién de Traballo e Seguridade
Social en materia de acoso e violencia no traballo.
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4. DECLARACION DE PRINCIPIOS

De acordo con o compromiso adquirido por Sarela, determinase rexeitar todo tipo de delitos e

condutas contra a liberdade sexual e a integridade moral no traballo.

Por tanto, Sarela comprométese a:

Non permitir nin tolerar baixo ninglin concepto comportamentos, actitudes ou situacions
contra a liberdade sexual e a integridade moral no traballo.

Non ignorar as queixas, reclamaciéns e denuncias dos casos de delitos e condutas
contra a liberdade sexual e a integridade moral, en particular o acoso sexual e acoso
por razon de sexo, que se poidan producir na organizacion.

Recibir e tramitar de forma rigorosa e rapida, asi como coas debidas garantias de
seguridade xuridica, confidencialidade, imparcialidade e dereito de defensa das persoas
implicadas, todas as queixas, reclamacions e denuncias que puidesen producirse.

Garantir que non se producira ninguin tipo de represalia nin contra as persoas que
formulen queixas, reclamacions ou denuncias, nin contra aquelas que participen no seu
proceso de resolucion.

Sancionar as persoas que realicen estes delitos ou condutas en funcién das
circunstancias e condicionamentos do seu comportamento ou actitude.

Para a consecucién efectiva deste compromiso Sarela esixe de todas e cada unha das persoas

que integran a sla organizacion, e en especial daquelas que ocupan postos con algun tipo de

responsabilidade, que asuman as seguintes obrigas:

Tratar a todas as persoas coas que se mantefian relacions por motivos de traballo
(provedores/as, persoas usuarias e familias, persoal colaborador externo, etc...) con
respecto a sta dignidade e aos seus dereitos fundamentais.

Prohibicion de realizar comportamentos, actitudes ou accidons que son ou poidan ser
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias ou hostis.

Actuar adecuadamente fronte a eses comportamentos, actitudes ou acciéns; non
ignorandoos, non tolerdandoos, manifestando o seu desacordo, impedindo que se repitan
ou se agraven, comunicandoos as persoas designadas para o efecto, asi como prestando
apoio as persoas que os sofren.

Pola stia banda, Sarela comprométese a establecer as seguintes medidas para a prevencion e

actuacion fronte ao acoso sexual e/o acoso por razén de sexo:

Desefio dun protocolo de prevencion e actuacidn fronte a delitos e condutas contra a
liberdade sexual e a integridade moral.

Difusidn e distribucidn entre todas as persoas traballadoras do protocolo de prevencidn
e actuacidn fronte delitos e condutas contra a liberdade sexual e a integridade moral.
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e Realizacién de campafias formativas, informativas e de sensibilizacion en materia de
prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo a todo o persoal da entidade,
asi como ao persoal de novo ingreso.

e Designacién dunha/s persoa/s para a recepcion, tramitacion e resolucién das queixas,
reclamacidns e denuncias nesta materia.

e Realizacién de estudos de avaliacidn de riscos psicosociais de ser necesario.

e Avaliacion e seguimento, con caracter periddico, do desenvolvemento, funcionamento e
efectividade do protocolo de prevencion e actuacion fronte ao acoso sexual e o acoso
por razén de sexo.
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5. DEFINICIONS

VIOLENCIAS FiSICA E/OU PSICOLOXICA

Enténdese por condutas de violencia fisica aquelas que supofien o uso da forza fisica contra
unha persoa para producir danos fisicos, psicoldxicos e/o sexuais, como empuxdns, patadas,
pufadas, dentadas, puialadas, disparos etc.

Enténdese por condutas de violencia psicoldxica aqueles comportamentos que supofien unha

agresion de natureza psiquica entre persoas, como:

e Inxurias ou calumnias

e Ameazas

e Insultos ou vexacion inxustas

e Malos tratos de palabra ou de obra
e Abuso de autoridade

e Outros actos de violencia psicoldxica que, polo seu caracter illado, non poidan
cualificarse como acoso moral.

Incliense as condutas de violencia fisica, psicoldxica ou sexual puntuais ou esporadicas, sempre
que tefan a suficiente entidade para atentar contra a integridade fisica ou moral ou a liberdade
sexual da persoa.

VIOLENCIAS SEXUAIS

A Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a Igualdade efectiva de mulleres e homes define

nos seus artigos 6, 7, 8 e 9 os seguintes conceptos:

ACOSO SEXUAL: Sen prexuizo do establecido no Cddigo penal, constitle acoso sexual
calquera comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual que tefia o propdsito ou produza o
efecto de atentar contra a dignidade dunha persoa, en particular cando se crea unha contorna
intimidatorio, degradante ou ofensivo.

A titulo de exemplo e sen animo excluinte nin limitativo, poderian ser constitutivas de acoso

sexual as condutas que se describen a continuacion:
Condutas verbais:

e Supostos de insinuacidns sexuais, proposicions ou presion para a actividade sexual.
e Flirteos ofensivos.

e Comentarios insinuantes, indirectas ou comentarios obscenos.
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e Chamadas telefdnicas ou contactos por redes sociais indesexados.

e Bromas ou comentarios sobre a aparencia sexual.

Condutas non verbais:

e Exhibicion de fotos sexualmente suxestivas ou pornograficas, de obxectos ou escritos,
miradas impudicas, xestos.

e Cartas ou mensaxes de correo electrdnico ou en redes sociais de caracter ofensivo e con
claro contido sexual.

e Comportamentos Fisicos: contacto fisico deliberado e non solicitado, abrazos ou bicos
non desexados, achegamento fisico excesivo e innecesario.

FORMAS DE ACOSO SEXUAL: O acoso sexual pode manifestarse de diversas maneiras e en
distintos graos, pero podemos diferenciar dous tipos concretos en funcion de se existe ou non
chantaxe sexual directa.

e Acoso sexual de intercambio ou chantaxe sexual: E o producido por unha persoa en
rango de superioridade xerarquica ou persoas cuxas decisions poden ter efectos sobre o
emprego e as condicidns de traballo da persoa acosada.

o Acoso sexual ambiental: E o0 mantemento dun comportamento ou actitude de natureza
sexual de calquera clase, non desexada pola persoa acosada, que produce unha
contorna de traballo negativo para a persoa traballadora, creando un ambiente de
traballo ofensivo, humillante, intimidatorio ou hostil, que acaba por interferir no seu
rendemento habitual. Este pode ser exercido por persoas dun nivel xerarquico superior,
igual ou inferior ou mesmo por terceiros (persoas usuarias, familias, persoas
colaboradoras, provedoras, etc).

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constitle acoso por razdn de sexo calquera comportamento realizado en funcion do sexo
dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sta dignidade e de crear unha
contorna intimidatorio, degradante ou ofensivo.

Para apreciar que efectivamente nunha realidade concreta concorre unha situacion calificable de
acoso por razdn de sexo, requirese a concorrencia dunha serie de elementos conformadores dun

comun denominador, entre os que destacan:

a) Acoso, entendendo como tal toda conduta intimidatoria, degradante, humillante e
ofensiva que se orixina externamente e que ¢é percibida como tal por quen a sofre.

b) Atentado obxectivo a dignidade da vitima e percibida subxectivamente por esta como
tal.
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c)

d)

Resultado pluriofensivo. O ataque & dignidade de quen sofre acoso por razon de sexo
non impide a concorrencia de dano a outros dereitos fundamentais da vitima, tales como
o dereito a non sufrir unha discriminacidn, un atentado a saude psiquica e fisica, etc.

Que non se trate dun feito illado.

O motivo destes comportamentos debe ter que ver co feito de ser mulleres ou por
circunstancias que bioloxicamente sé lles poden afectar a elas (embarazo, maternidade,
lactacion natural); ou que tefien que ver coas funcidns reprodutivas e de coidados que
como consecuencia da discriminacion social presimenselles inherentes a elas. Neste
sentido, o acoso por razén de sexo tamén pode ser sufrido polos homes cando estes
exercen funcidns, tarefas ou actividades relacionadas co rol que historicamente se
atribuiu s mulleres, por exemplo, un traballador home ao que se acosa por dedicarse
ao coidado de menores ou dependentes.

A modo de exemplo, e sen animo excluinte ou limitativo, as que seguen son unha serie de

condutas concretas que, cumprindo os requisitos postos de manifesto no punto anterior,

poderian chegar a constituir acoso por razén de sexo no traballo de producirse de maneira

reiterada.

Atagues con medidas organizativas

Xulgar o desempeiio da persoa de maneira ofensiva, ocultar os seus esforzos e
habilidades.

Pofier en cuestidn e desautorizar as decisidons da persoa.
Non asignar tarefa algunha, ou asignar tarefas sen sentido ou degradantes.
Negar ou ocultar os medios para realizar o traballo ou facilitar datos erréneos.

Asignar traballos moi superiores ou inferiores as competencias ou cualificacions da
persoa, ou que requiran unha cualificacion moito menor da posuida.

Ordes contraditorias ou imposibles de cumprir.

Roubo de pertenzas, documentos, ferramentas de traballo, borrar arquivos do
computador, manipular as ferramentas de traballo causandolle un prexuizo, etc. e

Ameazas ou presidns as persoas que apoian a acosada.

Manipulacion, ocultamento, devolucién da correspondencia, as chamadas, os mensaxes
etc., da persoa.

Negacion ou dificultades para o acceso a permisos, cursos, actividades etc.

Actuacidéns que pretenden illar ao seu destinatario ou destinataria

Cambiar a localizacion da persoa separdandoa dos seus companfeiros e companeiras
(illamento).

Ignorar a presenza da persoa.
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ympostela

e Non dirixir a palabra & persoa.

e Restrinxir a companeiras e companeiros a posibilidade de falar coa persoa.
e Non permitir que a persoa se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar ou restrinxir os medios de comunicacion disponibles para a persoa (teléfono,
correo electrdnico etc.)/ etc.).

Actividades gue afectan 8 saude fisica ou psiguica da vitima
e Ameazas e agresions fisicas.
e Ameazas verbais ou por escrito.
e Berros e/o insultos.
e Chamadas telefdnicas atemorizantes.
e Provocar & persoa, obrigandolle a reaccionar emocionalmente.
e Ocasionar intencionadamente gastos para prexudicar a persoa.
e Ocasionar desfeitas no posto de traballo ou nas suas pertenzas.

e Esixir 4 persoa realizar traballos perigosos ou prexudiciais para a sta saude.
Ataqgues 3 vida privada e 3 reputacidn persoal ou profesional
e Manipular a reputacion persoal ou profesional a través do rumor, a denigracién e a
ridiculizacion.
e Dar a entender que a persoa ten problemas psicoldxicos, tentar que se someta a un
exame ou diagndstico psiquiatrico.
e Burlas dos xestos, a voz, a aparencia fisica, discapacidades, pofer alcumes, etc.

e Criticas a nacionalidade, actitudes e crenzas politicas ou relixiosas, vida privada etc.

Consideraranse en todo caso discriminatorios o acoso sexual e 0 acoso por razén de sexo. De
igual modo, o condicionamento dun dereito ou dunha expectativa de dereito & aceptacion dunha
situacion constitutiva de acoso sexual ou de acoso por razdn de sexo considerarase tamén acto
de discriminacidn por razdn de sexo.

DISCRIMINACION POR EMBARAZO OU MATERNIDADE: Constitte discriminacién directa por
razdn de sexo todo trato desfavorable &s mulleres relacionado co embarazo ou a maternidade.

DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA:
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e Considérase discriminacién directa por razén de sexo a situacién en que se atopa unha
persoa gque sexa, fose ou puidese ser tratada, en atencion ao seu sexo, de maneira
menos favorable que outra en situacion comparable.

e Considérase discriminacién indirecta por razén de sexo a situacién en que unha
disposicidn, criterio ou practica aparentemente neutros pon a persoas dun sexo en
desvantaxe particular con respecto a persoas do outro, salvo que dita disposicidn,
criterio ou practica poidan xustificarse obxectivamente en atencion a unha finalidade
lexitima e que os medios para alcanzar a devandita finalidade sexan necesarios e
adecuados.

INDEMNIDADE FRONTE A REPRESALIAS: Tamén se considerara discriminacion por razén de
sexo calquera trato adverso ou efecto negativo que se produza nunha persoa como
consecuencia da presentacion pola sta banda de queixa, reclamacidn, denuncia, demanda ou
recurso, de calquera tipo, destinados a impedir a sua discriminacidn e a esixir o cumprimento
efectivo do principio de igualdade de trato entre mulleres e homes.

TRATO E/OU ACOSO DISCRIMINATORIO

De acordo con o disposto no artigo 6.4 da Lei 15/2022, integral para a igualdade de trato e a
non discriminacidn: “constitie acoso, para os efectos desta lei, calquera conduta realizada por
razén dalgunha das causas de discriminacion previstas na mesma, co obxectivo ou a
consecuencia de atentar contra a dignidade dunha persoa ou grupo en que se integra e de crear
unha contorna intimidatorio, hostil, degradante, humillante e ofensivo”.

A Lei amplia o elenco de causas de discriminacion constitucionalmente previstas, abarcando o
nacemento, orixe racial ou étnica, sexo, relixidn, conviccion ou opinidn, idade, discapacidade,
orientacion ou identidade sexual, expresidn de xénero, enfermidade ou condicion de saude,
estado seroloxico e/o predisposicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua e situacion
socioecondmica ou calquera outra condicidn ou circunstancia persoal ou social (art. 2.1.).

Comprende tanto tratos discriminatorios puntuais como reiterados.

Incliuense expresamente as condutas que constitdan acoso ou violencia contra as persoas LGTBI
por razén da sua orientacion ou identidade sexuais, expresion de xénero ou caracteristicas
sexuais, de conformidade co disposto na Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e
efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI. Para ese efecto,
teranse en conta os conceptos establecidos na devandita Lei:

e Orientacidon sexual: atraccion fisica, sexual ou afectiva cara a unha persoa. A orientacién
sexual pode ser heterosexual, cando sente atraccion fisica, sexual ou afectiva
unicamente cara a persoas de distinto sexo; homosexual, cando sente atraccién fisica,
sexual ou afectiva unicamente cara a persoas do mesmo sexo; ou bisexual, cando sente
atraccion fisica, sexual ou afectiva cara a persoas de diferentes sexos, non
necesariamente ao mesmo tempo, da mesma maneira, N0 mesmo grao nin coa mesma
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intensidade. As persoas homosexuais poden ser gais, se son homes, ou lesbianas, se
son mulleres.

Identidade sexual: vivencia interna e individual do sexo tal e como cada persoa sente e
autodefine, podendo ou non corresponder co sexo asignado ao nacer.

Expresidn de xénero: manifestacidn que cada persoa fai da sta identidade sexual.

Intersexualidade: a condicién daquelas persoas nadas cunhas caracteristicas bioldxicas,
anatomicas ou fisioldxicas, unha anatomia sexual, uns érganos reprodutivos ou un
patron cromosomico que non se corresponden coas nocions socialmente establecidas
dos corpos masculinos ou femininos.

Persoa trans: persoa cuxa identidade sexual non se corresponde co sexo asignado ao
nacer.

De modo exemplificativo e non excluinte, poderian constituir trato discriminatorio ou acoso

discriminatorio, sempre que estean conectadas con algun dos factores de discriminacion arriba

enumerados, as seguintes:

Xulgar o desempefio dunha persoa traballadora de forma ofensiva, illala ou ridiculizala
por algun dos factores de discriminacion descritos.

Burlarse ou utilizar cualificativos ou formas ofensivas para dirixirse a unha persoa pola
sUa raza, relixion, nacionalidade, discapacidade, idade, enfermidade, etc.

Ataques, burlas, cualificativos ofensivos e/o tratos desfavorables por razén da
orientacidn sexual, a identidade de xénero e/o a expresidn de xénero da persoa ou as
sUas caracteristicas sexuais.

Utilizacién de humor transfobo, intérfobo, homdfobo, lesbéfobo ou bifobo.

Negarse a nomear a unha persoa trans como ela queira ou utilizar deliberadamente
artigos ou pronomes que non correspondan co xénero co que se identifique.

Negarse a adaptar o posto de traballo ou a realizar axustes razoables no posto de
traballo, que non imponan unha carga desproporcionada ou indebida e que sexan
necesarios para que a persoa con discapacidade poida trabar en igualdade de condicidons
que as demais (artigo 6.1 a) da Lei 15/2022 e STC do 15 de maio de 2021)

Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da persoa traballadora

Ataques ou tratos desfavorables por razdn da pertenza a un sindicato ou por accidns
sindicais realizadas

Ataques ou tratos desfavorables pola nacionalidade, orixe racial ou étnica, idade, o
estado civil, a discapacidade ou a enfermidade da persoa.

Tratos desfavorables por razén da enfermidade, estado seroléxico ou predisposicion
xenética a sufrir patoloxias ou trastornos.




PROTOCOLO PARA A PROTECCION INTEGRAL DO ACOSO <\/
NO TRABALLO NA ASOCIACION DE DANO CEREBRAL

DE COMPOSTELA SARELA sarela @

ACOSO MORAL, PSICOLOXICO OU MOBBING

“Exposicién a condutas de violencia psicoldxica, dirixidas de forma reiterada e prolongada no

tempo, cara a unha ou mais persoas por parte doutra/s que acttan fronte aquela/s desde unha

posicion de poder (non necesariamente xerarquica). Dita exposicion ddse no marco dunha

relacién laboral e supdn un risco importante para a saude” (NTP 854 do INSSL). Para que a

conduta ou condutas sexan cualificadas como acoso moral, a xurisprudencia esixe que

concorran tres requisitos:

Que a conduta sexa reiterada ou sistematica

Que responda ao fin de vexar, humillar ou atentar contra a dignidade da persoa
traballadora ou sexa obxectivamente iddnea para producir un padecemento fisico ou
moral (produciseo efectivamente ou non).

Que a conduta sexa deliberada ou, polo menos, estea adecuadamente conectada co
resultado lesivo.

Con caracter exemplificativo e non excluinte, pddense sinalar os seguintes exemplos de

condutas que poden ser constitutivas de acoso moral:

Deixar & persoa de forma continuada sen ocupacion efectiva ou non proporcionar os
medios esenciais para realizar o seu traballo.

Illar, incomunicar, prohibir a comunicacion da persoa traballadora con outras persoas
traballadoras, ou destas con aquela, ou con clientes.

Distorsionar a comunicacidn, reter informacion necesaria para o traballo ou manipulala
para inducir a erro.

Acusacidns sistematicas de descoido ou falta de profesionalidade inxustificadas
Imposicion de sancidns disciplinarias inxustificadas e reiteradas

Estender rumores maliciosos ou calumniosos que menoscaben a reputacion, a imaxe ou
a profesionalidade.

Burlas, menosprezos, ameazas, humillacidns, criticas a vida persoal, berros, insultos.

Ignorar os éxitos profesionais ou atribuilos maliciosamente a outras persoas ou a
elementos alleos, minusvalorar o traballo, ocultar ou minimizar os méritos.

Criticar continuamente o traballo, ideas ou propostas da persoa acosada.
Ridiculizar, parodiar, caricaturizar @ persoa, ao seu traballo ou aos resultados obtidos.

Invadir a privacidade da persoa acosada intervindo o seu correo, o seu teléfono,
revisando os seus documentos, armarios, caixons, ou o aloxamento da persoa cando
sexa proporcionado pola empresa etc., ou subtraer elementos craves para o seu
traballo.

Quitar areas de responsabilidade sen xustificacidén ou asignar tarefas rutineiras por
baixo da competencia e capacidade da persoa.
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e Animar a outras persoas a participar en calquera das accidns anteriores, ou a denunciar
ou presentar queixas contra a persoa acosada, mediante a persuasidn, coaccion ou
abuso de autoridade.

O acoso moral no traballo pode chegar a ser constitutivo de delito (art. 173 do Cddigo Penal).

VIOLENCIA DIXITAL OU CIBERACOSO

Por violencia dixital podemos entender aqueles actos de violencia ou acoso en lifia, labores,
instigados, amplificados ou agravados, en todo ou en parte, mediante Usoo de tecnoloxias da
informacién e da comunicacion, plataformas de redes sociais, webs, foros, correo electrénico,
sistemas de mensaxeria e medios similares que atenten contra a integridade moral ou a
liberdade sexual da persoa.

A violencia dixital comprende o ciberacoso, sexa moral, sexual ou discriminatorio, a calumnia, o
insulto, a ameaza e as expresidons discriminatorias. Ainda que xa se han ir citando moitas das
sllas manifestacidns nos apartados anteriores, podemos enumerar, de modo exemplificativo,
as seguintes condutas:

e O envio por medios dixitais de imaxes, videos, textos ou memes con contido sexual,
degradante, discriminatorio ou que afecte & dignidade da persoa traballadora.

e A publicaciéon ou difusion de comentarios, expresions ou chistes ofensivos de caracter
sexual, discriminatorio ou que afecten & dignidade da persoa traballadora.

e Adifusidon de videos, imaxes ou conversacions de contido sexual dunha persoa
traballadora sen o seu consentimento (sexpreading, revenge porn ou “pornovenganza”).
Poden ser obtidas lexitimamente por quen as difunde (imaxes ou videos enviados pola
propia vitima, ou gravados de comun acordo), pero esta utilizao para facer dano a vitima
difundindoos ou facéndoos publicos sen o seu consentimento.

e Irromper nas redes sociais de alguén ou crear un perfil falso para facerse pasar pola
vitima a fin de desacreditala (fraping).

e Ameazar a vitima con difundir ou facer publico contido de caracter sexual desta se non
accede 3as pretensions do chantaxista (sextorsion).

Ademais dos delitos contra a integridade fisica e/o psiquica e contra a liberdade sexual que
poden comportar estas condutas (ameazas, coaccions etc.)/ etc.), poden asi mesmo ser
constitutivas dos delitos de descubrimento e revelacidn de segredos tipificados no art.197 do

Cddigo Penal.
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6. SUXEITOS ACTIVOS E PASIVOS

SUXEITOS ACTIVOS: A persoa suxeito activo do acoso é quen o comete, é dicir, o autor ou
autora dos actos ou condutas constitutivos de acoso. Pode provir tanto dos e das dirixentes da
asociacion ou suxeitos asimilados, vinculados & entidade por relaciéns mercantis ou de
confianza (direccion, coordinacidns, responsables de equipos), como de calquera persoa
traballadora de Sarela, con independencia de cal sexa a sUa posicidn xerarquica nesta.

Tamén pode provir de persoas traballadoras doutras empresas (persoal de subcontratas,
doutras empresas do grupo, ou cedido por empresas de traballo temporal), persoal sen
vinculacion contractual laboral ou en proceso de formacion (bolseiros/as, voluntarios/as,
estudantes en practicas) e mesmo de persoas externas pero vinculadas dalgunha forma &
empresa (persoas usuarias, provedores etc.).

Con todo, hai determinadas formas de acoso que, por definicidn, sé poden ser cometidas por
persoas determinadas. E o caso da chantaxe sexual ou acoso sexual de intercambio, que provén
de persoas con ascendencia xerarquica sobre a persoa acosada e poder de decisidon ou
influencia sobre as stas condicidons laborais.

SUXEITOS PASIVOS: A persoa suxeito pasivo do acoso € a persoa destinataria de tales
condutas. Pode ser calquera persoa traballadora da asociacion, con independencia do seu sexo,
do seu posto de traballo ou categoria profesional e da modalidade contractual laboral que lle
vincula @ empresa; inclle a persoas cuxa relacion non é laboral, pero que dalgunha forma se
insiren dentro da potestade organizativa de Sarela (bolseiros/as, voluntarios/as, estudantes en
practicas), asi como as persoas aspirantes ou candidatas a un posto de traballo durante un
proceso de seleccion de persoal.

Con todo, determinadas formas de acoso s6 poden ser cometidas, por definicidn, contra persoas
dun sexo determinado (como as relacionadas co embarazo e a maternidade) ou contra persoas
do colectivo LGTBI (como as relacionadas coa LGTBIfobia).

PERSOAL ALLEO A ASOCIACION: No caso de que resulte implicado persoal alleo a Sarela,
debe darse conecemento dos feitos as suas respectivas organizacions. No marco do deber de
coordinacion de actividades derivado do artigo 24 da Lei 31/1995, do 8 de novembro, de
prevencion de riscos laborais, ambas as empresas deberan cooperar para a adopcion das
medidas oportunas de proteccidn, investigacion e sancidn dos feitos, de acordo coas potestades
organizativas e disciplinarias ostentadas por cada unha delas en relacidn coas persoas acosadas

e autoras do acoso.

AS PERSOAS CON DISCAPACIDADE: As persoas con discapacidade soen ter para a
xurisprudencia fundamentos que motiven a apreciacion de especial vulnerabilidade. En concreto

soen ser suxeitos pasivos aos que prestar especial atencion. Sen embargo, en ocasions, poden
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ser suxeitos activos. Nestas situacidns a asociacion debe elaborar un proceso especifico de

intervencidon coa persoa usuaria e, de ser necesario, coa sta familia.
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7. PROCEDEMENTO DE GARANTIA

Todas as persoas incluidas no ambito de aplicacidn do presente protocolo deberan respectar a
dignidade das persoas evitando todo tipo de condutas tipificadas neste protocolo.

De igual maneira, toda persoa incluida no seu dmbito de aplicacion teran o deber de pofier en
conecemento da empresa os casos de posible acoso ou discriminacidn que cofeza. Isto farase
expondo reclamacion ou denuncia ante o érgano, persoa ou persoas competentes designadas a

efecto, con arranxo ao procedemento regulado neste protocolo.

Pola sta banda, a persoa afectada tamén podera denuncialo e tera dereito a obter resposta
sempre que exista constancia da sta denuncia.

PRINCIPIOS E GARANTIAS DO PROCEDEMENTO
Todo o procedemento ten que garantir todos os principios que se recollen a continuacion:

Informacidn: as partes implicadas seran informadas tanto das actuacions realizadas no ambito
deste procedemento como da resolucidn de leste.

Respecto e proteccidn as persoas: procederase coa discrecidn necesaria para protexer a
intimidade e a dignidade das persoas afectadas. As actuacidns ou dilixencias deben realizarse
coa maior prudencia e co debido respecto a todas as persoas implicadas, que en ningun caso
poderan recibir un trato desfavorable por este motivo. As persoas implicadas poderan ser
asistidas por acompanante da sua eleccidn, en todo momento ao longo do procedemento, se asi
o requiren. Esta proteccion abrangue & persoa acosada e a presunta persoa acosadora, asi como

a todas testemunas implicadas no proceso.

Confidencialidade: as persoas que intervefian no procedemento tefien obrigacidn de gardar
unha estrita confidencialidade e reserva e non deben transmitir nin divulgar informacién sobre o
contido das denuncias presentadas, resoltas ou en proceso de investigacion das que tefian
conecemento. Por iso, desde o momento en que se formule a denuncia, a persoa ou persoas
responsables da iniciacion e tramitacion do procedemento asignaran uns cddigos numéricos
identificativos tanto da persoa supostamente acosada, como & supostamente acosadora,
preservando asi a sUa identidade.

Dilixencia e celeridade: as actuacions realizadas no ambito do procedemento descrito deben
ser realizadas coa debida profesionalidade, dilixencia e sen demoras indebidas, concluindose no

menor tempo posible e con respecto as garantias debidas.

Imparcialidade e contradicidon: o procedemento debe garantir unha audiencia imparcial e un

tratamento xusto para todas as persoas afectadas.
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Deber de boa fe: todas as persoas que intervefian no procedemento actuaran de boa fe na

procura da verdade e o esclarecemento dos feitos denunciados.

Prohibicidn de represalias: prohibense expresamente as represalias contra as persoas que
efectlien unha denuncia, comparezan como testemufias ou participen nunha investigacion sobre
acoso sexual ou acoso por razén de sexo nos termos previstos na normativa aplicable. Con
todo, as denuncias falsas consideradas como acoso inverso teran as consecuentes

consecuencias.

CONSTITUCION DA COMISION ASESORA E INSTRUTORA

Constituirase unha Comisién asesora e instrutora (de aqui en diante Comision) & que a
asociacion debera capacitar con formacién especifica nesta materia e que asumird as seguintes

competencias:

a) Recibir todas as denuncias que poidan exporse no ambito de aplicacién do protocolo.
b) Levar a cabo a investigacion das denuncias de acordo co establecido neste Protocolo.

c) Recomendar e xestionar ante a Xunta Directiva as medidas preventivas e cautelares que
se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe coas conclusiéns sobre o suposto investigado, que incluira:
antecedentes do caso, resumo de dilixencias e probas practicadas, feitos que se
consideran acreditados, circunstancias agravantes e proposta de medidas correctoras,
que elevard a Xunta Directiva.

A Comisién sera debidamente informada as medidas e sanciéns impostas pola Xunta Directiva
da asociacion a resultas do devandito informe e velara pola sua efectiva aplicacion.

A Comisién podera atender consultas andnimas ou informais de traballadoras e traballadores

sobre materias relacionadas coas stias competencias. Ditas consultas seran confidenciais.
Enténdese por:

e Denuncia anénima, aquela na que a persoa non aporta ningun dato identificativo. Nesta
caso € necesario que mencione as persoas implicadas (persoa acosadora e acosada).

e Denuncia confidencial, que implica a identificacion da persoa denunciante, quen
consignara o seu nome a hora de facer a denuncia. A Comision debera garantir a
preservacion dos datos identificativos desta persoa, aos que s6 podera acceder persoal
autorizado.

A Comisién estara formada por un representante da parte empresarial, un representante da
parte social e unha persoa do servizo de prevencion alleo especialista en psicosocioloxia

aplicada. Ambos os sexos deberan contar con representacién na Comision, sempre que fose
posible. Nun documento anexo ao presente Protocolo constara: o nomeamento ou designacion
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nominativa dos e as membros da Comision e de polo menos un suplente para cada un, de ser
posible; a stia aceptacién do cargo; medio de contacto que poderan utilizar as persoas
traballadoras para comunicarse con eles.

Para o exercicio das suas funcidns, a asociacion provera a Comision dos medios materiais
adecuados, da dispofibilidade horaria necesaria sen diminucidn algunha na sua retribucién, e
da posibilidade de recorrer a terceiras persoas externas se precisase asesoramento ou
asistencia (especialistas en igualdade, xuristas, médicos, psicélogos, etc.). Durante a fase de
investigacidn, e previa informacién ou solicitude & Xunta Directiva, a Comisidn tera acceso a
toda a informacion e documentacion que puidese ter relacidon co caso e libre acceso a todas as
dependencias da asociacion, debendo todo o persoal prestar a debida colaboracion que se lle
requira.

A Comisidn, ante un caso concreto, podera delegar nunha das persoas que a compofien, a
eleccidn da persoa denunciante e/ou vitima ou, na sua falta, da propia Comisién de forma

consensuada, as seguintes competencias:

e Representar a vitima ante a Comisién, sempre que esta asi o determine.

e Recibir consultas e/ou solicitudes de asesoramento sobre as condutas incluidas no
ambito de aplicacion do Protocolo e dos procedementos de actuacion.

e Efectuar as entrevistas coas persoas denunciante, denunciada e as posibles testemunas.

e Asistir & vitima durante todo o proceso de investigacion, manténdoa informada o estado
da devandita investigacion. Igualmente, prestara a asistencia necesaria posterior que,
razoablemente, necesitase a vitima, incluida a xestion ante a Xunta Directiva das
medidas de incompatibilidade.

e Elaborar e someter & Comision o informe preliminar.

A Comisidn elaborard un procedemento ou regulamento de funcionamento interno.

As decisidons no seo da Comisién adoptaranse por maioria.

FASE 1. PRESENTACION DA QUEIXA, ACTIVACION DO PROTOCOLO E TRAMITACION DO
EXPEDIENTE

O procedemento iniciase coa queixa ou denuncia presentada por escrito, con relato dos feitos,
as testemunas e os medios de proba de que dispuxese. Poderd utilizarse o modelo de denuncia
que acompafia o presente Protocolo. A denuncia poderd presentarse directamente ou a través

de correo electrdnico (denuncias@sarela.org) ante calquera das persoas membros da Comision.

As denuncias poderan presentarse tanto pola persoa agraviada como por terceiras persoas que

tivesen conecemento ou presenciado os feitos denunciados. O persoal con responsabilidade
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xerarquica (directivos/as e responsables) estara obrigado a informar sobre os posibles casos de
violencia ou acoso que poidan realizar quen estean baixo a sua dependencia xerdrquica ou que
poida afectar ao persoal que integre o seu equipo de traballo. Serd motivo de apercibimento
non comunicar estes feitos se fosen do seu conecemento.

Se a denuncia for presentada por terceira persoa, a Comisidn ou a persoa designada para
instruir porase en contacto coa presunta vitima para comunicarlle o inicio do expediente e
solicitarlle a stia conformidade ou rexeitamento a ser parte activa na instrucion do expediente. O
rexeitamento non impide que a Xunta Directiva da asociacion deba realizar actuaciéns

preventivas en aras a evitar a existencia de riscos para outras persoas.

Tanto a vitima como a persoa denunciada teran dereito a ser acompafiadas e/ou representadas
pola persoa que estimen conveniente ao longo de todo o procedemento. No caso de que se
designe a un ou unha representante deberase facer constar por calquera medio valido en
dereito.

A iniciacion do procedemento interno de queixa ou denuncia que se describe a continuacion non

impide & vitima a utilizacidn, paralela ou posterior, de vias administrativas ou xudiciais.

FASE 2. INVESTIGACION

PROCEDEMENTO INFORMAL: Unha vez recibida a denuncia, a Comisidn, en atencion a
gravidade dos feitos denunciados e/ou a solicitude da vitima, valorard a posibilidade de seguir
un procedemento informal. S se aplicara este procedemento se a presunta vitima e a persoa
denunciada acéptano. En todo caso, quedaran excluidos desta posibilidade os casos de acoso
sexual, de acoso e violencia graves e as condutas que revistan visos de ser constitutivas de
delito.

A Comisidn, ou a persoa en quen delegue, reunirase coa maxima celeridade e en todo caso, no
prazo maximo de 3 dias laborables desde a recepcién da denuncia, coa persoa denunciada.
Informarase a esta da existencia da queixa, dos feitos que se imputan e da sua cualificacion,
indicando as responsabilidades disciplinarias a que poderia dar lugar de ser certa e verificarse.
Aclararase que nesta fase non hai ainda procedemento sancionador nin da lugar & imposicién
de sancidn algunha. A persoa denunciada pode gardar silencio, dar a explicacidon que considere
oportuna ou manifestar a sla oposicion a queixa , sen que o que diga poida ser utilizado na sua

contra.

A Comisidn comunicard o resultado das xestidns & vitima e & Xunta Directiva, activando se é

necesario o procedemento formal.

PROCEDEMENTO FORMAL: No caso de que non se considere oportuno acudir ao

procedemento informal ou a vitima non considere satisfactorios os resultados alcanzados no
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mesmo, a Comisidn iniciara unha investigacion dos feitos, con total respecto as partes
implicadas, en base aos principios recofecidos no presente Protocolo.

No prazo maximo de 2 dias laborais, activarase o procedemento para a sta tramitacion.
Calquera queixa, denuncia ou reclamacion que se expofia tera presuncion de veracidade.

A Comisién realizard unha investigacién rapida e confidencial no termo de 10 dias laborais, na
que oira as persoas afectadas e testemufas que se propofian e requirira canta documentacion
sexa necesaria, sen prexuizo do disposto en materia de proteccidn de datos de caracter persoal
e documentacién reservada. As persoas que sexan requiridas deberan colaborar coa maior

dilixencia posible.

En todo caso, garantirase a imparcialidade da sta actuacién, polo que en caso de concorrer
algun tipo de parentesco por consanguinidade ou afinidade con algunha ou algunhas das
persoas afectadas pola investigacion, amizade intima, inimizade manifesta coas persoas
afectadas polo procedemento ou interese directo ou indirecto no proceso concreto, deberd
absterse de actuar e debera comunicalo @ empresa para que a substitia. No caso de que, a
pesar da existencia destas causas, non se producise a abstencion, podera solicitarse, por
calquera das persoas afectadas polo procedemento, a recusacion da devandita persoa.

Durante a tramitacion do expediente darase primeiro audiencia a vitima e despois & persoa
denunciada. Ambas as partes implicadas poderdn ser asistidas e acompafadas por unha persoa
da sua confianza, sexa ou non representante legal e/o sindical das persoas traballadoras, quen
debera gardar sixilo sobre a informacion a que tefia acceso.

O procedemento debe ser o mais axil e eficaz posible e protexer en todo caso a intimidade,
confidencialidade e dignidade das persoas afectadas, asi como o dereito de contradicion da
persoa denunciada. Ao longo de todo o procedemento manterase unha estrita confidencialidade
e todas as investigacions internas levaran a cabo con tacto, e co debido respecto, tanto &
denunciante, 3 vitima, quen en ningun caso poderan recibir un trato desfavorable por este
motivo, como & persoa denunciada, cuxa culpabilidade non se presumird. Todas as persoas que
intervefian no proceso teran a obrigacidn de confidencialidade e de gardar sixilo respecto diso
de toda a informacion a que tefian acceso.

Durante a tramitacion do expediente, a proposta da Comisidn, a Xunta Directiva pode adoptar
as medidas cautelares necesarias conducentes ao cesamento inmediato da situacién de acoso,
sen que ditas medidas poidan supofier un prexuizo permanente e definitivo nas condiciéns
laborais das persoas implicadas. A marxe doutras medidas cautelares, a Xunta Directiva de

Sarela, a través da Direccidn, separara a presunta persoa acosadora da vitima.

Finalizada a investigacion, a Comision elaborara un informe no que se recolleran os feitos, os
testemufios, probas practicadas e/o solicitadas concluindo se, na sta opinidn, hai indicios ou non
de acoso sexual ou de acoso por razén de sexo.
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Este informe debe quedar emitido dentro do prazo maximo de vinte dias naturais desde a

recepciéon da denuncia e incluird, como minimo, a seguinte informacion:

1. Antecedentes do caso, denuncia e circunstancias da mesma.

2. Relacién das dilixencias practicadas, argumentos expostos polas partes, testemufas,
probas recollidas, etc.

Resumo dos principais feitos que se consideren acreditados.

3
4. Informe da seccidn sindical, se fose achegado.
5. Conclusidns.

6

Medidas propostas.

Se da proba practicada dedtcese a concorrencia de indicios de acoso, nas conclusions do
informe, a persoa instrutora instara & asociacion para adoptar as medidas sancionadoras
oportunas.

Se da proba practicada non se apreciasen indicios de acoso, fara constar no informe que da
proba expresamente practicada non cabe apreciar a concorrencia de delitos e condutas contra a
liberdade sexual e a integridade moral no traballo e arquivara o procedemento.

Se, ainda non existindo acoso, nin ningun outro tipo de delito, atdpase algunha actuacion
inadecuada ou unha situacién dunha situacién de conflito, que de continuar repetindose no
tempo poderia terminar derivando en acoso, comunicarao igualmente & Xunta Directiva da
asociacion, suxerindo a adopcion de cantas medidas respecto diso resulten pertinentes para
poner fin a esta situacion.

Ningunha das actuaciéns impedira que as persoas implicadas poidan solicitar cantas actuacions
xudiciais, administrativas ou de calquera tipo resultenlles adecuadas.

FASE 3. RESOLUCION DO EXPEDIENTE

Recibido o informe da Comisidn, no prazo do cinco dias laborais seguintes, a Xunta Directiva
da asociaciéon emitira unha resolucion acordando a adopcién das medidas propostas. O informe
da Comisidn serd vinculante para a entidade. Se algunha de las medidas fose de imposible
cumprimento, razoarao motivadamente, adoptando medidas equivalentes.

O procedemento concluird coa imposicién dunha sancidn disciplinaria & persoa autora do acoso

ou co sobresemento do caso.

No caso de que se acorde sancién disciplinaria, esta imporase, cualificara e graduara de acordo
coa normativa laboral vixente e o Convenio Colectivo de aplicacion. En todo caso, cémpre

indicar que o acoso por razon de orixe racial ou étnica, relixidon ou conviccions, discapacidade,
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idade ou orientacion sexual e o acoso sexual ou por razén de sexo ¢ causa de despido
disciplinario segundo o art. 54 do Estatuto dos Traballadores.

Se a sancidn afectase a unha persoa afiliada a un sindicato, os/as delegados/as sindicais teran
dereito a ser escoitados/as con caracter previo a adopcion da mesma (art. 10.3.3° da Lei
Organica de Liberdade Sindical).

No caso de que a sancion non leve o traslado forzoso ou o despedimento, a entidade tomara as
medidas oportunas para que a persoa autora da conduta e a vitima non convivan no mesmo
ambiente laboral, tendo a vitima a opcidn de permanecer no seu posto de traballo ou a
posibilidade de solicitar un traslado, o cal sera resolto, de maneira excepcional, @ marxe das
normas que en cada momento estean vixentes sobre traslados, non podendo supor un
empeoramento das condiciéns laborais nin retributivas da vitima.

A Comisidn supervisara a imposicion e cumprimento efectivo das sancidns, para o que sera
informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte da Xunta Directiva.

Se o resultado do expediente é de sobresemento, a persoa denunciante podera solicitar o

traslado de departamento, sempre que a organizacion do traballo o permita.

No caso de que a sancidn & persoa agresora non sexa a extincion do vinculo contractual, a
direccidn de Sarela mantera un deber activo de vixilancia respecto esa persoa traballadora
cando se reincorpore (se é unha suspensidn), ou no seu novo posto de traballo en caso dun
cambio de localizacidn. Pero sempre e en todo caso, o cumprimento de erradicar o acoso non
finalizara coa mera adopcién da medida do cambio de posto ou coa mera suspension, sendo
necesaria a sUa posterior vixilancia e control por parte da empresa.

A Xunta Directiva, a través da direccion da entidade, adoptara as medidas preventivas
necesarias para evitar que a situacion volva repetirse, reforzara as acciéns formativas e de
sensibilizacion e levard a cabo actuacidons de proteccion da seguridade e salde da vitima, entre
outras, as seguintes:

e Avaliacion dos riscos psicosociais na asociacion.

e Adopcion de medidas de vixilancia para protexer a vitima.

e Adopcién de medidas para evitar a reincidencia das persoas sancionadas.

e Apoio psicoldxico e social & persoa acosada.

e Modificacion das condicidns laborais que, previo consentimento da persoa vitima de
acoso, estimense beneficiosas para a sua recuperacion.

e Formacion ou reciclaxe para a actualizacidn profesional da persoa acosada cando
permanecese en |T durante un periodo de tempo prolongado.
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Realizacion de novas accidns formativas e de sensibilizacion para a prevencion,
deteccidn e actuacion fronte ao acoso sexual e acoso por razén de sexo, dirixidas a todas
as persoas que prestan 0s seus servizos na empresa.

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES

A efectos de valorar a gravidade dos feitos e determinar as sancidns que, no seu caso, puidesen

imporse, teranse como circunstancias agravantes aquelas situacions nas que:

A persoa denunciada sexa reincidente na comisién de actos de acoso.
Existan dlas ou mais vitimas.

Se demostre a existencia de condutas intimidatorias ou represalias por parte da persoa
agresora.

A persoa agresora tefia poder de decision sobre a relacién laboral da vitima.

A vitima se atope en situacion de vulnerabilidade pola sua idade, discapacidade fisica ou
mental ou enfermidade.

O estado psicoldxico ou fisico da vitima sufrise graves alteraciéns, medicamente
acreditadas.

O contrato da vitima sexa non indefinido, ou que a sua relacidn coa asociacion non tefia
caracter laboral.

O acoso se produza durante un proceso de seleccidn ou promocion de persoal.

Se exerza presidns ou coaccions sobre a vitima, testemunas ou persoas da sua contorna
laboral ou familiar, co obxecto de evitar ou entorpecer o bo fin da investigacion.

Constituira en todo caso unha circunstancia agravante que a vitima sexa titular dun
contrato de duracion determinada; en practicas ou para a formacion e a aprendizaxe; que
se atope en periodo de proba; ou se trate de persoal en formacidn sen vinculacion
contractual (estudantes de practicas formativas non laborais, bolseiros e bolseiras, etc.).

8. FALSAS DENUNCIAS

No caso de que a instrucidn conclia non confirmando os indicios de acoso contidos na denuncia,

se a persoa denunciante insistise en incriminar a persoa denunciada ainda cando os feitos non

sexan verosimiles, deberanse xustificar os feitos en que se ampare a denunciante para continuar

coa denuncia e valorar a existencia de mala fe.

Neste suposto e se se apreciase a existencia de mala fe na activacion do protocolo coa queixa

ou denuncia, a Xunta Directiva de Sarela, a instancias da direccidn, adoptara as medidas

disciplinarias correspondentes.
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9. PROTECCION DE DATOS

Toda a informacion relativa aos procedementos desenvoltos ao amparo do presente protocolo
ten a expresa consideracion de reservada e secreta. Todas as persoas intervenientes en
calguera procedemento asumen unha especial obriga de gardar confidencialidade no
tratamento, conservacion, custodia, arquivo e transmisién da informacion sobre todos os datos
que cheguen ao seu cofiecemento como consecuencia do exercicio das stas actividades neste.
O incumprimento desta obriga comportara a adopcion das medidas disciplinarias

correspondentes.

A custodia do expediente, unha vez finalizado, sera responsabilidade da direccién de Sarela.

10. INTERPRETACION, SEGUIMENTO E AVALIACION DO
PROTOCOLO

Se na aplicacidn do presente Protocolo xurdisen dubidas sobre a sua interpretacién, a Comisién
sera o drgano competente para a sua resolucién, sen prexuizo das competencias dos érganos
xudiciais e da posibilidade de recorrer a medios externos de resolucion de conflitos .

Anualmente, redactarase un informe de seguimento da aplicacidon do Protocolo e dos seus
resultados, que tera por obxecto realizar unha valoracion da sua funcionalidade e realizar
accions de mellora e adaptacion do mesmo. No mesmo recollerase informacion cuantitativa e

cualitativa con perspectiva de xénero.

11. ENTRADA EN VIGOR

O presente Protocolo foi negociado entre a direccion de Sarela, no marco das competencias
outorgadas pola Xunta Directiva, e a representacion legal das persoas traballadoras.

O presente Protocolo entrara en vigor ao dia seguinte da sua firma e tera caracter indefinido,
sen prexuizo das modificacidons do mesmo que sexan necesarias a resultas do seguimento e
avaliacion da sua aplicacion, que seran debidamente negociadas entre as partes asinantes.

O Protocolo sera validado pola Xunta Directiva da asociacion.

Fdo. Rocio Garcia Calvo, DNI-78787625K Fdo. Noelia Parente Vieites, DNI-44811938A
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ANEXO |: MODELO DE DENUNCIA

|. Persoa que informa dos feitos

Persoa que sufriu/sufre o acoso:

Outras (Especificar):

Il. Datos da persoa que sufriu/sufre o acoso (obrigatorio):

Nome:

Apelidos:

DNI:

Posto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificacidns:

lll. Datos da persoa acosadora (obrigatorio):

Nome:

Apelidos:
Posto:

Nome da entidade:
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IV. Descricidn dos feitos (obrigatorio):

Incluir un relato dos feitos denunciados, achegado as follas numeradas que sexan

necesarias, incluindo datas nas que tiveron lugar os feitos sempre que sexa posible:

V. Testemuias e/ou probas

No caso de que haxa testemunas, indicar nome e apelidos:

Achegar calquera medio de proba que considere oportuno (indicar cales):

V. Solicitude

Ténase por presentada a queixa ou denuncia de acoso (INDICAR TIPO) fronte a
(IDENTIFICAR PERSOA ACOSADORA) e iniciese o procedemento previsto no
protocolo:

Localidade e data: Firma da persoa interesada:

A/AT. COMISION ASESORA E INSTRUTORA ACOSO SARELA
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ANEXO II: COMISION ASESORA E INSTRUTORA DO ACOSO DE
SARELA

Don José Balboa Ayan en calidade de Presidente da Asociacion de Dano Cerebral de Compostela,
Sarela acorda nomear como persoa integrantes da Comision de Prevencidn do Acoso de Sarela,
capacitadas para intervir no procedemento de recepcidn, tramitacion, investigacion e resolucidon

das denuncias por acoso no traballo, a:

e Rocio Garcia Calvo, directora de Sarela.

o Noelia Parente Vieites, representante legal das persoas traballadoras.

Santiago de Compostela, decembro de 2023.
José Balboa Ayan

Presidente da Asociacion de Dano Cerebral de Compostela, Sarela




