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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION DE LOS ACOSOS SEXUAL,
MORAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO EN LA EMPRESA AMG
SERVICIOS INTEGRADOS, SL.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Todas las personas tienen derecho a un trato digno y el acoso sexual atenta contra la dignidad de las
personas. Es por ello, que la empresa AMG SERVICIOS INTEGRADOS, SL. no permitird ni tolerard estas
situaciones y establece las medidas necesarias para garantizar un entorno laboral libre de situaciones que
puedan vulnerar los derechos fundamentales de sus trabajadores y trabajadoras.

PRINCIPIOS BASICOS:

1°.- No se tolerara ni permitiré el acoso sexual o moral en el trabajo.

2°.- Se prohibe cualquier acciéon o conducta que constituya acoso sexual, moral o acoso por razén de
sexo.

3°.- Estas conductas, una vez probadas, se consideraran como falta disciplinaria grave o muy grave.
Se protegera especialmente al trabajador o trabajadora que haya sido victima de tal situacion,
salvaguardando la confidencialidad y sin vulnerar la presuncién de inocencia del presunto
acosador/a.

4°.- Todo el personal de AMG SERVICIOS INTEGRADOS, SL. y en especial la alta direccion, tiene la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral seguro y digno.

5°.- El presente protocolo establece los medios y el procedimiento para la prevencién del acoso
sexual, moral y por razén de sexo, con el objetivo de dar una rapida respuesta en el caso de que
estos hechos lleguen a producirse.

Ante la denuncia de los hechos, se debera llevar a cabo la pertinente investigacion, caracterizada por
los principios de imparcialidad, celeridad, igualdad, confidencialidad, y presuncion de inocencia.

La investigacion garantizara el derecho de los interesados a formular alegaciones y a utilizar los
medios de defensa legalmente pertinentes que permitan llegar a una resolucion y, en su caso, a la
imposicion de una sancién, proporcional a los hechos y culpabilidad suficientemente probada

6°.- Este protocolo se enmarca en las normas constitucionales, laborales y cuantas referencias
legislativas la amparen.

2. DEFINICION DE CONCEPTOS
ACOSO MORAL (MOBBING)

Acoso Moral: Se considera acoso moral o mobbing aquella situacion en la que una persona o grupo
de personas, ejercen violencia psicoldgica, de forma sistematica durante un tiempo prolongado, sobre otra
persona, en el lugar de trabajo, con la finalidad o efecto de destruir las redes de comunicacion de la persona
acosada, dafiar su reputacidon, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar
deliberadamente las condiciones de trabajo del agredido o agredidos, produciendo un dafio progresivo y
continuo a su dignidad.

Pueden ser consideradas conductas de acoso psicoldgico, entre otras, las siguientes situaciones:

e El superior o un compafiero o compafieros restringen a la persona las posibilidades de hablar con
otros comparieros, mediante la separacion fisica o la prohibicién de hablar o comunicarse con él.

e No asignar tareas a una persona que las tenga incluidas en la responsabilidad de su puesto o
asignar tareas degradantes, muy por debajo de sus capacidades o que atenten contra sus creencias.
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e Ataques a la vida privada de la victima o criticas permanentes a la vida privada de una persona o la
ridiculizacion de sus creencias religiosas, politicas, éticas o de cualquier otra indole y caracteristicas
fisicas, psicolégicas o morales de la persona incluyendo al mismo tiempo su orientacion sexual

ACOSO SEXUAL

Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se configuran como elementos caracteristicos del Acoso Sexual, las conductas intencionadas de
acoso sexual realizadas por cualquier empleado/a relacionado/a con la victima por causa del trabajo, y/o las
realizadas prevaliéndose de una situacion de superioridad, pudiendo ser aquellas de caracter ambiental o de
intercambio.

- Constituyen conductas del caracter ambiental, acciones con intencionalidad tales como: bromas,
comentarios u observaciones sugerentes sobre la apariencia o condicion sexual del trabajador o de
la trabajadora. El uso con intencionalidad de graficos, vifietas, dibujos, fotografias, imagenes o
cualesquiera otras representaciones graficas de contenido sexualmente explicito. Llamadas
telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

- Constituyen conductas del caracter de intercambio, acciones de contacto fisico deliberado e
intencionado y no solicitado ni consentido. Invitaciones persistentes para participar en actividades
sociales ludicas, pese a que la/s persona/s objeto de las mismas haya/n dejado claro que no resultan
deseadas, porque asi se manifieste o exteriorice por la victima/s en cualquier forma, por su caracter
e intencionalidad sexual, invitaciones impudicas o comprometedoras, y peticiones de favores
sexuales, cuando las mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una
mejora en las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o afecten a la carrera profesional
y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida
que las acciones constitutivas de aquél no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.

En cuanto al sujeto activo, se considerara acoso cuando provenga de jefes, compafieros, e incluso
clientes, proveedores, o terceros relacionados con la persona acosada a causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajador independientemente
del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

El ambito del acoso sexual sera el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo debera probarse
que la relacion es por causa o como consecuencia del trabajo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Sera considerado una conducta discriminatoria por razon de sexo.

e Ladiscriminacion por razén de sexo hace referencia al trato de inferioridad dado a una persona o
grupo de personas por motivos de sexo.

e En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

e Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.
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e Tambhién se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres.

DISCRIMINACION DIRECTA:

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo:

e Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
e Elacoso sexual y acoso por razon de sexo.

e Toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

e Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia
de la presentacién por su parte de queja, reclamaciéon, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en la que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutro pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atenciéon a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. PROTOCOLO DE ACTUACION
COMUNICACION DE LOS HECHOS

La denuncia de los hechos debera ser formulada mediante un escrito dirigido a la Comision de
Igualdad o a la Coordinadora de Servicios, que derivara la denuncia a la Comisién de Igualdad. Este escrito
debe explicitar con claridad los hechos, los presuntos autores y los medios de prueba que aporta. El escrito
puede ser firmado por la propia victima o por la persona que haya sido testigo de los hechos y que desee
formular la denuncia, aln sin el consentimiento de la victima.

ANALISIS DE LOS HECHOS Y PLAN ACTUACION

Tras llegar la denuncia a la Comision, se asignara un instructor (pudiendo ser interno o externo), el
cual iniciard una investigacion teniendo en cuenta los medios de prueba oportunos. En un plazo méximo de 20
dias, el instructor debera tener concluido un informe preliminar. Del resultado de las averiguaciones realizadas
se dara cuenta a la Comision de Igualdad. Este instructor no debera tener ningln tipo de relacion familiar o
personal ni con el denunciado/a ni con el/la denunciante, ni ser comparfiero en el mismo departamento o area.

La Comision tiene entre sus competencias las de derivar el hecho a las autoridades laborales o
juridicas oportunas en el caso de que el hecho pueda ser constitutivo de delito o tomar las acciones
disciplinarias oportunas en el ambito de la empresa, asi como prestar apoyo y orientacion a las personas que
puedan ser victimas de las situaciones de acoso las acciones disciplinarias oportunas en el ambito de la
empresa, asi como prestar apoyo y orientacion a las personas que puedan ser victimas de las situaciones de
acoso.
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En todas las etapas del proceso se mantendra la adecuada confidencialidad y respeto a las personas
gue hayan presentado la denuncia, a las victimas y a los denunciados/as, a los que se debera respetar y
hacer respetar su derecho a la presuncion de inocencia.

CONCLUSION

La Comision de lgualdad, basandose en las pruebas aportadas por el Instructor del caso en su
informe resolvera:

o

El cierre del expediente en el caso de que las pruebas no sean concluyentes, haciendo constar
si la denuncia fue presentada o no de buena fe. En el caso de que quede sobradamente probado
que el/lla denunciante actu6 de mala fe se determinaran las responsabilidades y sanciones que
conlleve este hecho en cuanto a medidas disciplinarias.

Adopcion de medidas cautelares: en el caso de que los hechos puedan ser constitutivos de un
delito que deba ser puesto en conocimiento de las autoridades laborales y juridicas pertinentes,
y en virtud del perjuicio que pueda estar siendo causado a la victima, se propondra alguna de las
siguientes medidas cautelares como el traslado o el cambio de puesto de trabajo.

Si se consideran probados los hechos y en funcion del tipo, intensidad, reiteracion y dafio
provocado, se graduara la falta como grave o muy grave, aplicando en ese momento las
sanciones correspondientes. En este caso las medidas a adoptar deben considerar que el /la
agresor/a y la victima no convivan en el mismo departamento (o en el mismo edificio de ser
posible tal medida). En este caso sera la victima la decision de permanecer en su puesto o ser
trasladada, sin que esto suponga una mejora o detrimento de sus condiciones laborales.

Las conclusiones seran comunicadas por escrito a las partes que hayan intervenido en el proceso.
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