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El presente protocolo de prevencién y actuacién ante el acoso laboral

Inicial y conflictos interpersonales ha sido elaborado con la ayuda vy
I%Q'// asesoramiento de EUROPREVEN SERVICIOS DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES, S.L y posteriormente consensuado con la

(paraphe representacion legal de las personas trabajadoras en fecha de

@ﬁ/oyzoz&

Inicial
‘ €e Y para que asi conste, se firma por las partes interesadas:

Paraphe
‘ MElkirraado: Firmado:
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1. Legislacion.

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028
Paraphe 1.1. Normativa nacional
ﬁ:‘t _ La Constitucion Espafola en su Capitulo Segundo, sobre los Derechos y
Libertades, reconoceque:

“Los espafioles y espafiolas son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
Inicial cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social” (art. 14).
| %Q./ o “Todos y todas tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que,
en ningun caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o
degradantes. Queda abolida la pena de muerte, salvo lo que puedan disponer las

leyes penales militares para tiempos de guerra” (art. 15).

Paraphe

[@ “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen”

(art. 18.1).
tnicial “Todos los espafioles y espafiolas tienen el deber de trabajar y el derecho al
€ trabajo, a la libreeleccion de profesion u oficio, a la promocién a través del

trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de
su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse discriminacién por razén de
sexo” (art. 35.1).

Paraphe L. , 3 .
" - ElCddigo Penal regula, en su articulo 184, el delito de acoso sexual, que se castiga
KP( con una pena de prision de seis a doce meses o una multa de diez a quince

meses. Para establecer el delito de acoso sexual se exige pretension,
existencia de una relacién laboral, docente o de prestacidon de servicios,
continuada o habitual, y que provocare ala victima una situacion objetiva y

'"“‘;} ( gravemente intimidatoria, hostil o humillante.
‘9’ o Asimismo, si para ello el autor se prevalece de una situacion de superioridad

laboral, docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la

victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda

tener en el dmbito de la indicada relacidn, la pena sera de prisién de uno a dos
Inicial afios e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesién, oficio o actividad
\@ de dieciocho a veinticuatro meses.

Por ultimo, y muy importante, en este articulo se prevé la posible responsabilidad
de la empresa o persona juridica en los delitos de acoso sexual y por razén de
sexo, con pena de multa de seis meses a dos aios. Las personas juridicas quedan
exentas de esta responsabilidad solamente en el caso de que hayan adoptado y
ejecutado con eficacia modelos de organizacidn y gestién que incluyan medidas
de vigilanciay control para prevenir los delitos de acoso.

- La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
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hombres, especifica el significado tanto del acoso sexual como del acoso por
razon de sexo, y establece la obligatoriedad de las empresas de promover
condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, incluidos los
cometidos en el dmbito digital.

- La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, en su articulo 12, repite lo mismo que en el apartado anterior,
obligando a las empresas ademads a arbitrar procedimientos especificos para
su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido victimas de acoso sexual y por razén de sexo,
incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

Las medidas de prevencién de las empresas deben negociarse con la
representacion legal dela plantilla.

Por ultimo, las empresas promoverdn la sensibilizacion y ofrecerdn formacion

Inicial

(A

Paraphe

MRk

Inicial

para la proteccidn integral contra las violencias sexuales a todo el personal a su
servicio, asi como incluirdn en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos
de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos
laborales concurrentes, debiendo formar einformar de ello a sus trabajadoras.

- Delmismo modo, el Estatuto de los Trabajadores, especifica el derecho al respeto
de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo vy establece como motivo de despido
disciplinario el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Acciones sancionadoras en el ambito laboral

Segun el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (TRLISOS):

El articulo 8 contempla como infracciones muy graves:

- El acoso sexual, cuando se produzca dentro del &mbito a que alcanzan las facultades de
direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

- Elacoso por razdn de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
y orientacidn sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se produzcan dentro del dmbito
a que alcanzan las facultades de direccidn empresarial, cualquiera que sea el sujeto
activo del mismo, siempre que, conocido por el/la empresario/a, éste/a no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Y el articulo 40 sanciona las infracciones muy graves con multa, en su grado minimo, de
7.501 a
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30.000 euros; en su grado medio de 30.001 a 120.005 euros; y en su grado maximo de
120.006 euros a 225.018 euros.

Por su parte, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (TRET) prevé, en su articulo

F—— 54, el despido disciplinario como sancién por acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por
razén de sexo al/a la empresario/a oa las personas que trabajan en la empresa.

A modo ejemplificativo, se pueden proponer las siguientes medidas correctivas:

Inicial
L%//
a. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio

de puesto y/o turno u horario. En ninguin caso se obligard a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacidn dentro de la empresa.

Paraphe b. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcidon de los
( resultadosde la investigacion, se sancionard a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a

la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T., que pueden consistir en:

e el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién

Inicial
| ‘65 e la suspension de empleo y sueldo

e |alimitacién temporal para ascender

Paraphe [ ] el deSpidO diSCip|inariO
‘ MKk

Ademas, la direccidn de la empresa debera adoptar las medidas preventivas adecuadas
para evitar que la situacidon vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la

Initial victima, entre otras, las siguientes.
| 67 A ( - Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

- Adopcidn de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
Inicial

\?9 - Adopcidn de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
- Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona

victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

n grow!ng
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- Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacidon para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a

todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.
Paraphe

;e

1.2. Normativa europea

- La Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacidn, concreta las
denominaciones de “acoso” y “acoso sexual”, equiparando el término “acoso” al de

“acoso por razén de sexo” contemplado en la normativa espanola.
Ademas, indica que: “El acoso y el acoso sexual son contrarios al principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres y constituyen discriminacion por razon de sexo a
Paraphe efectos de la presente Directiva. Dichas formas de discriminacion se producen no solo
( en el lugar de trabajo, sino también en el contexto del acceso al empleo, a la
formacién profesional y a la promocién. Por consiguiente, se deben prohibir estas
formas de discriminacién y deben estar sujetas a sanciones efectivas, proporcionadas
y disuasorias” (6).

Inicial “En este contexto, debe alentarse a los empresarios y a los responsables de la
A formacidn profesional a tomar medidas para combatir toda clase de discriminacion
por razén de sexoy, en particular, a tomar medidas preventivas contra el acoso y el

acoso sexual en el lugar detrabajo y en el acceso al empleo, a la formacién profesional

y a la promocién, de conformidad con la legislacidn y la practica nacionales” (7).
Paraphe

MKH’ - La Directiva 2004/113/CE, por la que se aplica el principio de igualdad de trato
entrehombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro, reconoce que
“La discriminacion sexual y el acoso, incluido el sexual, también se producen en
ambitos ajenos al mercado de trabajo. Tal discriminacidon puede ser igualmente
dafiina y constituir un obstaculo a la integracidn plena y con éxito de hombres y
mujeres en lavida econdmica y social” (9).

Ambas Directivas reconocen los actos de acoso como discriminatorios.

Inicial - Por ultimo, el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencidon y lucha contra
la violencia contra la mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), de 11
de mayo de 2011, indica, respecto al acoso, que “Las Partes adoptaran las medidas
legislativas o de otro tipo necesarias para tipificar como delito el hecho, cuando se
cometa intencionadamente, de adoptar, en varias ocasiones, un comportamiento
amenazador contra otra persona que lleve a ésta a temer por su seguridad” (art. 34).

Y respecto del acoso sexual: “Las Partes adoptaran las medidas legislativas o de otro
tipo necesarias para que toda forma de comportamiento no deseado, verbal, no
verbal o fisico, de caracter sexual, que tenga por objeto o resultado violar la dignidad
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penales u otro tipo de sanciones legales.” (art. 40)
Paraphe
[ EJ td‘— ~1.3. Normativa internacional
- Convenio numero 111 de la OIT, sobre la discriminacién (empleo y ocupacion),

Infcial que sientalas bases sobre lo que se considera discriminacién por sexo.
| )

%@' - Convenio numero 190 sobre la violencia y el acoso (no ratificado por Espafia),
gue reconoce que “la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden
constituir una violacion o unabuso de los derechos humanos, y que la

Paraphe

| @ violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de oportunidades, y

son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente” (Predmbulo).

Ademas, sefiala que las medidas contra la violencia y el acoso en el mundo del

:.nicia. trabajo seran aplicables a las conductas que ocurran “durante el trabajo, en

relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

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

son un lugarde trabajo;

Paraphe A ,
| MKP( b) en los lugares donde se paga al trabajador/a, donde éste toma su
descanso o dondecome, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y

en los vestuarios;

Initial c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
| %9 A . f relacionadoscon el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,

incluidas lasrealizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la

Inicial

\@ comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador/a, y
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo” (art. 3)

- LaConvencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra
la Mujer (CEDAW), que obliga a los Estados Parte a adoptar “todas las

medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer en la

YeHRS O

Keep on grow!ng
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con los hombres, los mismos derechos” (art. 11).

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028
Paraphe - La Plataforma de Accién de Beijing: su eje de andlisis F “Mujer y economia” hace
lusid
%:t _ alusién a

los derechos de las mujeres en el mercado del trabajo.

Inicial
| %Q.// 2. Declaracién de principios.

LYCEE FRANCAIS DE BARCELONE, S.A. tiene como objetivo contribuir al fortalecimiento
= Clalie de losvinculos culturales entre Espafia y Francia, a través del contacto diario entre
@@ﬁﬁmnado de distinto origen, pero formado por el mismo profesorado y que han
adquirido los mismos conocimientos.
En su virtud, LYCEE FRANCAIS DE BARCELONE, S.A. declara los siguientes principios, como
fundamentos y guia de su actuacion:

Inicial
‘ €C e Rechazo absoluto a la violencia, fisica o psiquica, ejercida en la organizacion.
e Consideramos cualquier tipo de acoso como una conducta inaceptable porque

esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer, en condiciones de igualdad

atenta contra la dignidad de la persona y los derechos fundamentales que le son

inherentes.
Paraphe e La violencia sobre las mujeres, en cualquiera de sus manifestaciones, repugna
MKH' especialmentea la organizacion, que debe actuar y prevenir al respecto.

e Asimismo, consideramos intolerables las conductas de acoso por razén de
orientacién sexualy expresion e identidad de género, tal como se especifica en los
principios de Yogyakarta (2007) y en la Carta de los Derechos Fundamentales de la

@ Unién Europea (2010).

2.1. Declaracidn de principios

Inicial

\@ LYCEE FRANCAIS DE BARCELONE, S.A. como corporaciéon considera que el acoso,
especialmente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, constituyen actos de
violencia producidos en el espacio de trabajo que suponen una violacion de los derechos
fundamentales de integridad fisica y moral, dignidad, igualdad, libertad sexual y del
derecho del trabajo y a la seguridad en el trabajo. Las mencionadas expresiones tienen
su origen en relaciones de poder asimétricas y deben ser prevenidas y evitadas, y cuando
son producidas, tratadas con la finalidad de minimizar las consecuencias en la salud de
la victima. Para obtener la prevencién y la correcta actuacién ante el acoso LYCEE
FRANCAIS DE BARCELONE, S.A. se compromete a:

ep on grow!ng
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e Dar informacidon y formar a toda la plantilla de la empresa sobre los contenidos
del presente protocolo, asi como garantizar una eficaz prevencién concienciando
sobre los valores de respeto a la dignidad.

Incorporar en el drea de prevencidén de riesgos laborales y en la gestién de RR.HH.

Paraphe
[ EJ EJ‘— : actuaciones preventivas y de control que eviten o disminuyan conductas de

@

acoso.

e Incluir en la valoraciéon de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados
por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes,
debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

e Asegurar que toda investigacidon de los hechos sea confidencial. Proteger a las
victimas, personas que hayan denunciado los hechos o testigos, de posibles
represalias. Ofrecer la ayuda necesaria a la victima de acoso.

Paraphe e Permitir que cualquier persona que sufra acoso, o tenga conocimiento de ello,
@ pueda denunciar a través del canal especifico establecido para ello y activar los

mecanismos de actuacion para una rapida resolucién de la situacion.

e Tomar medidas disciplinarias dependiendo de la gravedad de los hechos tanto
para laspersonas culpables de acoso como para aquellas que hayan presentado
denuncias falsas.

e Promover la sensibilizacién y ofrecer formacion para la proteccion integral contra
las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

2.2. Ambito de aplicacion y vigencia
El presente protocolo se establece para todos los centros de trabajo de LYCEE FRANCAIS
DE BARCELONE, S.A. y sera de aplicacién para todas las personas que presten servicios
en dichos centros, incluyendo al personal directivo, al personal contratado, al personal
destacado, al personal subcontratado, a personas puestas a disposicién por empresas de
trabajo temporal, personal en formacidn, en practicas no laborales, voluntariado, etc.

Asimismo, este protocolo se aplicara durante el trabajo, en relacién con el trabajo o
como resultadode este:

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

b) en los lugares donde se paga al trabajador/a, donde éste toma su descanso o
donde come, oen los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo o si no
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estdn relacionadas con el trabajo que sea la relacion de estas inicialmente sélo
laboral; incluidaslas realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de

la comunicacién;
Paraphe

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador/a, y

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Con el objetivo de asegurar el cumplimiento del presente protocolo la empresa se
encargara de informar a toda la plantilla y a las personas que trabajen en los centros de
trabajo. La empresa también asume la obligacién de facilitar tanto a la clientela como a
las empresas de suministros el compromiso de la empresa contra el acoso, y a informar
de la existencia del presente protocolo indicando la obligacién de cumplimiento de este.

(Pmphe En cuanto a su vigencia, se propone realizar una revision cada 4 afios para verificar su
adecuacion a la normativa, su utilidad y aplicacién, asi como plazos y otras caracteristicas

gue en base a la aplicacion del protocolo se haya observado que pueden mejorarse. En

cualquier caso, una vez alcanzada la vigencia propuesta el protocolo seguira siendo

Inicial valido a no ser que se manifieste lo contrario por cualquiera de las partes firmantes.

65 Este plazo de 4 aios podra reducirse suponiendo una revisién en los siguientes supuestos:

a) En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el

paraphe cumplimientode sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso.

MK{:\' b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusidn, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus
juridico de laempresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por la falta de
nicial adecuacién delprotocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

Keep on grow!ng
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2.3. Decdlogo de buenas practicas.

RESPETO. Se favorecera un ambiente de respeto y correccidn en el
trabajo con independencia del sexo, orientacion sexual, identidad de
género o expresion degénero. Se trasladara a todo el personal (al que se

incorpore y a quien forme parte dela empresa), los valores de igualdad
de trato, dignidad, respeto y desarrollo libre dela personalidad. Queda

Inicial
‘ ED// prohibido utilizar expresiones o modos intimidatorios, insultantes o

humillantes.

Paraphe COMUNICACION. Se prohibe el aislamiento o disminucién de la normal
comunicacion entre trabajadores y trabajadoras en funcién de su sexo,
orientacidn, identidad y/o expresidn sexual.

tnicial REPUTACION. Se prohibe mermar o desprestigiar la reputacién personal

‘55 o laboral de cualquier integrante de la empresa. Todo ello incluye

difundir cotilleos, ridiculizar, rumorear despectivamente, denigrar,
imitacion de gestos, voces con burla, posturas, etc. No se permiten
comentarios sobre la orientacidn sexual de personas de la empresa ni la

Paraphe
‘ MKK realizacidon de chistes o bromas sexistas.

CENSURA PRIVADA. Se realizardn de manera reservada todas aquellas
comunicaciones tendentes a modificar conductas o llamadas de atencién
por el bajo, mal o inadecuado desempefio laboral. Toda recriminacién se
realizard sin ninguna otra presencia que la de su superior o superiores, o
en su caso, de la personaafectada por la conducta de la persona
reprendida, excepto por exigencia legal, por convenio colectivo o por
causa de fuerza mayor. En caso de ser solicitado por la persona en

cuestion, se puede permitir la presencia de alguien de su confianza o
algin miembro del comité de empresa.

ARBITRARIEDAD NULA. La asignacidn o distribucidn de trabajo arbitraria
o abusiva queda prohibida. Se prohibe la asignacién intencionada de
exceso de trabajo que busque que la persona sea incapaz de realizarlo en
su tiempo de trabajo, asi como también la prohibicion de trabajo o el

s e
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Paraphe
l j tdx— . NEGATIVA A COMPORTAMIENTOS SEXUALES. Se prohibe, ya sea

mediante actos, gestos o palabras, cualquier actitud libidinosa. Aqui se

sramgrement frargas
Wranpe

vacio de funciones. Las tareas encargadas se acomodaran en la medida

incluye cualquier acto deinsinuacién, tocamientos ocasionales, roces
3 intencionados, lenguajes obscenos yasea oralmente, por fax, mail, chat
e o cualquier otro soporte; asi como expresiones sexistas que puedan crear
%O'/ un entorno laboral incémodo, humillante, degradante u ofensivo,
debiéndose valorar la sensibilidad de la victima, asi como su posicién y

asertividad para exponer su rechazo.

Paraphe
REGALOS NO DESEADOS. No se acepta la realizaciéon de regalos o
invitaciones no deseadas o aquellos que pudiesen provocar algun tipo de
incomodidad al/a la destinatario/a.
I

nicial
YA
PREVENIR EL HOSTIGAMIENTO. Se prohiben actitudes de hostigamiento,
directa o indirectamente, por razén de género, identidad de género y
orientacién sexual. Se prohibe cualquier trato distintivo, especialmente
[ Paraphe a mujeres, a consecuencia de exposicién por su parte de quejas,
MKK denuncias, demandas o reclamaciones que se destinan a impedir la
discriminacion por razéon de sexo o a exigir el cumplimiento de forma
efectiva del principio de igualdad de mujeres y hombres.

Initial
L OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION. Se cuidard que toda

la plantilla tenga similares oportunidades de formacién y promocion
laboral, cuando tenganigual situacion de mérito, nivel y capacidad.

Inicial Especialmente, se garantizard esta igualdad de oportunidades en
‘\@ promociéon y formacidén, a quienes, asumiendo responsabilidades
familiares, hayan disfrutado, estén disfrutando o hayan solicitado,

cualguier medida de conciliacién de vida laboral y familiar.

PROMOVER LA CULTURA DE LA DENUNCIA POR HOMOFOBIA Y
TRANSFOBIA. Se

s e



Docusign Envelope ID: 59DDD701-61C6-46CC-82CB-18BBF8557EE7

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028

Agence
sramgrement frargas

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LYCEE L B:‘, aefe

“raryer

Paraphe
@ fomentard organizacionalmente el ejercicio libre de la sexualidad de las

v personas y la denuncia de discriminacién por razén de orientacion sexual
e identidad de género para Prevenir y Erradicar la Discriminacion hacia la
poblacidn LGTBIQ+. Entre otras medidas, se debe eliminar cualquier
imagen, cartel, publicidad, etc. que contengauna visién LGTBIfébica o
incite a la LGTBIfobia.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS. También se considerard
discriminacién por razéon de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacién, 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.

Inicial 3. Difusion del protocolo de acoso laboral y conflictos interpersonales.
‘ tc

El presente protocolo de actuacion en la prevencién denuncia y tratamiento del acoso se
paraphe pondra a disposicion de la totalidad de la plantilla a través de los canales de
‘ MK(,& comunicacion propios de la empresa.
El protocolo debe llegar a la totalidad de la plantilla, desarrollando los recursos
necesarios para que aquellas personas que tienen una relacién laboral a través de ETT
tnitia) con la organizacién, o desempefian las tareas de trabajo fuera del lugar de trabajo,
(A
V’ "' reciban la informacidn necesaria. En la difusion del protocolo se prestara especial
atencion al lenguaje verbal, las imagenes graficas y los recursos audiovisuales utilizados
con el objetivo de que sea presentado con un uso inclusivo del lenguaje.
Inicial
\?/C) Adicionalmente a la elaboracion del presente protocolo, se realizard una formacién de
sensibilizacidn inicial para toda la plantilla.

Ademas, una empresa que promueva la tolerancia cero ante el acoso laboral debe:

a) Informar al personal de su organizacién de los procedimientos previstos
para presentarquejas o denuncias frente a las situaciones de acoso

b) Informar de las conductas que se consideran acoso o discriminacion y de las

etRs e

Keep on grow!ng



Docusign Envelope ID: 59DDD701-61C6-46CC-82CB-18BBF8557EE7

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LYCEE LFB: aefe

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028

Paraphe

N4

sanciones queacarrea en el ambito de su organizacion.
c) Realizar acciones formativas periddicas, jornadas, campafias de sensibilizacidn,
Paraphe etc., entre elpersonal de su organizacién que incluyan como contenido minimo:
;e 1. Declaracién de principios, definicién de los tipos de violencias sexuales,
especialmente delacoso sexual y por razén de sexo, incluidas aquellas

conductas realizadas en el ambitodigital.

2. Efectos que produce en la persona acosada, en la organizacion y en la sociedad.

3. Identificacién de las medidas reactivas y disciplinarias frente al acoso en la
empresa.

4. Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran

Paraphe

producirse, previsto en el protocolo de la empresa.

La representacion de trabajadores y trabajadoras participard activamente en los cursos
formativos que se organicen, asi como en la promocién de los mismos entre el personal

Inicial de la organizacion, incluyendo las conductas en el ambito digital.
‘65 Las acciones formativas y/o de sensibilizacién en esta materia se realizaran, al menos,
una vez alafoy se dirigiran a la plantilla y especialmente a las personas que forman parte
de la comisién instructora y de seguimiento, al personal directivo, mandos intermedios

Paraphe

MKH' y representacion legal de trabajadores y trabajadoras.

3.1. Prevencion proactiva

La gestidn preventiva del acoso se desarrolla a través de la realizacién de:

e Acciones de sensibilizacion y formacidon en materia de prevencion de acoso laboral

Inicial

y acoso sexual y por razén de sexo. El presente protocolo incluye un decdlogo de
buenas practicas, un glosario de términos y la diferenciacién conceptual de los
tipos de acoso que serd difundido a la totalidad de la plantilla.

e Inclusidn del presente protocolo en el “Plan de acogida” para nuevo personal, de
forma que todas las personas de la organizacidn lo conozcan.

e Acciones de sensibilizaciones periddicas sobre: Acoso laboral. Conceptualizacion

del acoso y conocimientos basicos. Buenas practicas y actitudes por evitar.
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e Evaluaciéon y diagndstico de riesgos psicosociales con perspectiva de género. Se

desarrollara laidentificacién de factores psicosociales que contribuyan a la

Paraphe aparicién de conflictos y violenciaen el dmbito laboral. El diagnéstico preventivo
fe— . permitira la identificacion de factores que propicien situaciones de violencia en el
trabajo y facilitard la propuesta de acciones especificas que se anticipen a

situaciones de violencia laboral.

e Mantenimiento de un protocolo de actuacién y mediaciéon ante conflictos

laborales queprecedan a situaciones de acoso laboral.

3.2. Glosario de términos.
Paraphe o P . . . .z .
[ Discriminacidn directa: situacién en que se encuentra una persona que es, ha sido o

puede ser tratada, por razdn de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion

de género, de una manera menos favorable que otra, de manera evidente y manifestada

abiertamente, sin disfraz o justificacion.

Inicial
‘65 Discriminacién indirecta: situacién en que una disposicién, un criterio, una
interpretacion o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas,

gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de

Paraphe

MRk

personas que no lo son.

Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica sobre

la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado

jerarquicamente a lavictima (de subordinado/a hacia jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen

Inicial relacién jerarquica (de compariero/a a compafiero/a).

Conflicto laboral: Condicion o estado de discordia, antagonismo, desacuerdo u oposicién
entre un/atrabajador/ay su responsable, o entre dos o0 mas trabajadores/as de la misma
o diferente delegacion, que pertenezcan a la misma o a empresas externas que

presenten sus servicios en las mismas.

YeHRS c
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Paraphe una violacién a los derechos de la persona trabajadora.
LMsl % Mediacién: Proceso orientado a la resolucién de conflictos de manera voluntaria,

mediante el cual, dos 0 mds personas de forma amistosa gestionan una solucidn de sus
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Queja: Problema, inquietud o reclamo que suele ser de naturaleza individual, que realiza

diferencias, ayudadas por unapersona que se mantiene neutral (ajena a la organizacion

Inicial
‘ \ %)// o siendo persona laboral, ajena a la delegacién donde surja el conflicto), cualificada

(minimo 2 afios de mediacion) e imparcial.

Acoso psicolégico: Se define como la exposicidon a conductas de violencia psicolégica
(Pafaphe intensa,reiteradas y prolongadas en el tiempo (al menos 6 meses), dirigidas a una o

@ﬁs personas, porparte de otra u otras que actlan desde una posicidon de poder, que

no necesariamente tiene que ser jerarquica, cuyo objetivo es crear un entorno

intimidatorio que perturbe a la victima en su vida laboral. La violencia se debe dar en

Inicial
‘ Ec una relacién de trabajo, suponiendo un riesgo para la salud de la victima.

Una definicidn penal como forma particularmente grave de acoso es aquella donde el

hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral humille a

Paraphe quien lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad.
‘ MK

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
Initial particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
‘ V H ’ ( Acoso por razon de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcidn 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.

Inicial

\tA/C) Discriminacién por embarazo o maternidad: Todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o maternidad (constituye una forma de discriminacion

directa por razén de sexo).

Acoso discriminatorio: Toda conducta de violencia psicolégica desfavorable e injusta que
diferencie el trato a otras personas, que tenga por objetivo o consecuencia atentar

contra la dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio, humillante u

s e
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ofensivo. Se basa en la pertenencia a un grupo o categoria social diferente como raza,

sexo, origen étnico, edad, religion, orientacidn sexual, afiliacion politica o sindical.

Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género:

9~ Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género y/o

expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de

atentar contra su dignidad o suintegridad fisica o psiquica o de crearse un entorno

Inicial
‘ \ )// intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto serd considerado como

acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género o de expresion de género.

Esto serd considerado como una conducta discriminatoria.

Paraphe
‘ @ 3.3. ¢Como diferenciamos los tipos de acoso?

Para distinguir entre acoso sexual y acoso por razén de sexo se establece que mientras

nicial el acoso sexual se realiza Unicamente en el ambito de lo sexual, el acoso por razén de
‘ € sexo requieresituaciones organizacionales discriminatorias mds dispares y no tiene por

gué existir intencionalidadpor parte de la persona acosadora.

El acoso psicoldgico no debe ser confundido con el acoso sexual, acoso por razén de sexo,

Paraphe
‘ MKK identidadde género y orientacidn sexual. Asi, se entiende por acoso psicolégico toda
conducta, practica o comportamiento realizada en el seno de una relacion de trabajo que

suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la

['niﬁél persona trabajadora, a quien se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma

i

( violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su

permanencia en el puesto de trabajo, afectandonegativamente a su entorno laboral.

Inicial

o

etRs o
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comentarios de caracter
sexual que tienen una
trascendencia ofensiva.

e Hacer comentarios sobre el
fisico de caracter sexual e

intimidante. Difundir
rumores sexuales.
e Invitaciones sexuales,
ladicas, de forma
ghcontinuada pese al rechazo
previo.

| (74
| MRk

e Amenazas laborales v
chantaje sexual. Insinuacion
de promocion laboral a
cambio de encuentros
sexuales.
Invitaciones a mantener
relaciones sexuales de
manera continuada y
repetitiva.

pornografico en el
entornolaboral.
Gesticular y mirar de
formaobscena con el fin
de intimidar.

Cartas, mensajes,
emails con contenido
sexual.

Conductas

vejatorias v
humillantes debido

a lacondicidn sexual

de la persona
acosada.

ACOSO SEXUAL
VERBAL NO VERBAL Fisico
Mostrar abiertamente |e Intento continuado de
Hacer bromas o) contenido  sexual o mantenerse a solas

con la persona
acosada.

e Hacer contacto fisico
mediante tocamientos vy
caricias de forma no
consentida y que resulta
desagradable para la
personaacosada.

e Tocamientos
intencionales o]
“accidentales” de los
drganos sexuales.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

X

Realizar bromas sexistas.

Denigrar el trabajo femenino.

Humillar capacidades, habilidades y tareas realizadas por mujeres.
Evaluar el trabajo realizado en funcidn del sexo.
Asignar tareas de menor dificultad en funcidn del sexo.
Manifestar prejuicios de género tales como: “Las mujeres deben encargase del hogar y/o
tener una jornada laboral mas corta que los varones” o “Los padres no deber coger la baja por
paternidad, dedicar tiempo al cuidado de los nifios ni a otras tareas domésticas. “
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e Reclamar a mujeres embarazadas la busqueda de personas que cubran su permiso por
Paraphe nacimiento y por cuidado de lactante.
ﬁ:}& «__|® Discriminar debido a la solicitud de reducciones de jornada por cuidad de menor.

e Sufrir un trato degradante debido a la adopcién de un permiso por nacimiento y por cuidado
delactante.

ACOSO POR RAZON DE SEXO DEBIDO A EMBARAZO O MATERNIDAD

e Denigrar a mujeres que vuelven al trabajo tras un permiso por nacimiento y por cuidado
delactante.

Inicial
| %Q// e Realizar comentarios prejuiciosos y estereotipados
e Denegar permisos por nacimiento y por cuidado de lactante a los que se tiene derecho.
ACOSO PSICOLOGICO O MOBBING

(P%mphe Entre las conductas mas habituales se encuentran:

|€é

e—~No transmisién de informacién uatil para el desarrollo de sus tareas. Criticas injustas o
exageradas a su trabajo
Paraphe 3.4. Deteccién temprana

e Negaciodn a la victima del acceso a instrumentos de trabajo: teléfono, ordenador, fax...

Con la finalidad de prevenir situaciones conflictivas que generen violencia en el ambito

laboral se llevara a cabo una evaluacién de riesgos psicosociales con perspectiva de

E‘Q'"“‘;} ( género que permita detectar riesgos psicosociales en diferentes dreas organizativas.

Instrumento utilizado:
Instrumento de evaluacion de factores psicosociales FPSICO del Instituto Nacional de

Inicial
| \@ Seguridad y Salud en el trabajo (INSST). Los resultados obtenidos apareceran

desagregados por género y en base a los mismos podran proponerse medidas de

intervencion.

3.5. Resolucion de un conflicto laboral.
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3.5.1. Comunicacion

Paraphe . . .
Comienza con un reclamo verbal informal, realizado ante la persona Responsable del

&— Departamentoal que pertenezca la persona trabajadora que considere estar siendo
victima de conductas de acoso. En caso de estar implicada la persona Responsable del
Departamento al que pertenece la persona que considere estar siendo victima de

conductas de acoso, la persona denunciante podra comunicarlo, indistintamente al/la

responsable de RR.HH. asi como al Servicio de Prevencidn Ajeno (Europreven).

Si asi lo desea la persona trabajadora, también podrd dirigirse a la representacion de las

Paraphe personas trabajadoras o a la Comisién de Igualdad (en caso de existir), quienes le podran
‘ istir en latramitacién de la solicitud de intervencion.

e Lasolicitud de intervencién se presentara por escrito mediante correo electrénico

al canal de denuncias anénimo canaldenuncias@acciopreventiva.com, o mediante

Inicial

A comunicacion directa con las personas que forman parte del Comité de Acoso.

e Si la comunicacidon fuera presentada verbalmente por entrevista concertada,

teléfono, etc., sedebera solicitar que se presente por escrito y quede formalmente
Paraphe

MRk

firmada.

En el caso de que se valore que existen indicios de algun tipo de comportamiento

reprobable, se procederd a analizar el caso.

3.5.2. Andlisis del caso

La persona que recibe esta comunicacion debera realizar un anélisis del caso, pudiendo

Inicial

hacerlo por sus propios medios o solicitando la colaboracién de la comisién de acoso.

Recopilacion de pruebas.

e Se llevan a cabo reuniones de manera separada entre las personas involucradas y
el /la responsable del departamento de la persona que haya solicitado la
intervencién, para exponer los hechos que ocurrieron y explicar donde, cuando y

quién estuvo involucrado/a, incluyendo a los testigos en el caso de que los haya.

YeHRS 0
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acta se dejard constancia de esta reunion.

Se afiaden las medidas propuestas para laresolucién del problema. Mediante un
Paraphe
[ EJ td\—— : 3.5.3. Entrevistas

Los testigos que hayan sido citados serdn entrevistados para que las versiones sean

Inicial
| 2 %/) ___—  contrastadas mas objetivamente.

3.5.4. Posibles resoluciones

Paraphe
| @QA& se resuelva el conflicto.

e El hecho es puntual y se aceptan las medidas propuestas por ambas partes. Se
realiza un acta de reunién. Se debe realizar una verificacién del cumplimiento de

Inicial las medidas que se hayan propuesto para poder dar por resuelto el conflicto.
&

Que no se resuelva el conflicto.

e En este caso se propone la figura de un/a mediador/a. Cualquiera de las partes
puede solicitarpor escrito la mediacidn laboral (Anexo VIII). Cuando hablamos de
una denuncia por acoso sexual o razén de sexo no existe la posibilidad de abrir

MKH' proceso de mediacién.

Paraphe

Que alguna de las partes no acepte la propuesta de la persona mediadora.

e En este caso, resolverd la situacion la persona coordinadora (el/la directora/a) del

Initial
‘ V A ( centro.

3.6. Proceso de mediacion.

@MED'ADOR/A REUNION INDIVIDUAL MEDIDAS DIRECCION



Docusign Envelope ID: 59DDD701-61C6-46CC-82CB-18BBF8557EE7

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028

Agence
sramgrement frargas
rape

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LYCEE L Bz aefe

Paraphe

N4

La figura mediadora puede ser interna o externa. Si se acude a una figura interna la
persona designada por la gerencia para ser mediadora debe tener formacidon en

mediacion de conflictos.
Paraphe

Este proceso se inicia con una reunidn voluntaria y aceptada por ambas partes. En primer

lugar, se realizard una reunién individualizada con cada una de las personas involucradas

para conocer su version del asunto. Posteriormente se realizard una reunién conjunta
para tratar de llegar a un acuerdo sobre qué medidas son las mas adecuadas para
adoptarse. Es en este momento donde se puede recusar a la figura mediadora por no
considerarla imparcial.

La informacién de la que disponga la persona mediadora debe ser confidencial y
conservada en el mas estricto secreto, es decir, no se podra revelar ni a la otra parte ni a
terceros, aexcepcidn de que disponga de una autorizacidn expresa por parte de algunas
de las personas implicadas.

Paraphe

En el acta de finalizacién solamente se indicard si ha habido o no acuerdo entre las partes,
ya que setiene que seguir manteniendo la confidencialidad.

Se entregara el acuerdo de mediacidn a cada una de las partes en el caso de que se haya
Inicial

llegado a un acuerdo, reservandose otro para que lo archive la empresa. Todas las
€ personas implicadas deberan firmar dicho acuerdo.

Se puede finalizar el procedimiento, se haya alcanzado o no el acuerdo, por decisién de
la figura mediadora o de alguna de las partes. En caso de que el conflicto no se resolviese,
Paraphe la resolucion se dejaria en manos de la gerencia de la empresa.

MRk

Es absolutamente necesario recordar que el proceso de mediacién se realizaria
Unicamente para el caso de conflicto laboral. Es decir, que en ninguna circunstancia
puede ser utilizado en caso de acoso sexual, acoso por razén de sexo, identidad y
orientacién sexuales.

3.6.1. Abstencion

Inicial

Acto por el cual una persona, llamada a conocer de un asunto se aparta de su
conocimiento por tener alguna relacidn con el objeto de su conocimiento, o por tener

una relacién con el objeto de aquel o con las partes que intervienen.

YeHRS
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aram gnement frargas
Paraphe

rape

3.6.2. Recusacion

Solicitud de que se aparte de la tramitacidon de un asunto a una persona por existir causa

;= legal para ello.

4. Denuncia y tratamiento del acoso laboral, sexual o razén de sexo.

Inicial

o

VALORACION
COMUNICACION INICIAL

—_—
Paraphe 10

e admite la denuncia CONSTITUCION

5 ~ COMISION

dias *
Inicial ARCHIVAR @
EXPEDIENTE
YA

No se admite el tramite

» FIN DEL PROCESO

RESOLUCION . INVESTIGACION
EXPEDIENTE dias*
DISCIPLINARIO .
Paraphe
‘ MRt
DELITO

‘ f)ltP‘! A MEDIDAS

CORRECTORAS =

inicia) COMUNICACION SEGUIMIENTO

*dias laborables
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La Comisidn CITSA Unicamente resolvera acerca de si considera que ha existido o no
conducta constitutiva de ACOSO, o que pudiera constituir delito.

P En el caso de que se considere que ha existido acoso debera comunicarlo a la Direccién
ﬁ:t &——de la empresa para que como titular de la potestad sancionadora aplique
consecuentemente el régimen sancionador previsto en el Convenio colectivo. Es decir,

la CITSA no ejercerd la potestad sancionadora ya que ésta es de titularidad de la empresa.

Inicial
l %Q En el caso de que la Comisidn CITSA considere que los hechos pudieran ser constitutivos

de delito,lo comunicard a la Direccién de la empresa para que ésta actle poniéndolo en
conocimiento de la Fiscalia.

Paraphe
‘ @ 4.1. Valoracién inicial.

Para que se inicie la fase de valoracién inicial, en un plazo médximo de diez dias

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LYCEE L B :1' aefe

laborables deberaser tramitada la solicitud. Tras un primer analisis, la gerencia deberd

Inicial
‘ 65 admitir o no dicha denuncia.

Paraphe
‘ Mm& Cuando no se cumplen las condiciones o porque se evidencia que lo que se plantea no
es pertinente al ambito del presente protocolo. Se explican los motivos mediante un

4.1.1. No admitir a tramite la denuncia

informe que se hara llegar a la persona denunciante.

Initial
‘ V H ( 4.1.2. Admitir a tramite la denuncia

Se emitira un informe de valoracidn recogiendo toda la informacion que se considere
necesaria en un plazo maximo de diez dias laborables, realizando una entrevista a la

haya), junto con una recopilacion de datos (informes de la persona responsable de la
delegacidn, informes psicosociales y relacion de bajas por enfermedad).

\gi') persona denunciante, a la persona denunciada y a los testigos (en el caso en que los

Dentro de esta fase pueden ocurrir varias cosas:

e La gerencia observa objetivamente mediante indicios probados que existe
situacidn de acoso laboral. Elaborara un informe y propuesta de resolucion dirigida
a Recursos Humanos para pedir la apertura del expediente disciplinario en base a
lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores o Convenio Colectivo.

YeHRS 0
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ser considerada por el momento como acoso laboral a pesar de haber indicios de
ello. Se precisa de la formacién de la Comisién Instructora de Tratamiento de

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028
Paraphe
’ Situaciones de Acoso —CITSA—, en un plazo maximo de cinco dias laborables.

4.2. Comision de investigacion (CITSA).

Inicial
| %Q// En la Comisidn Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso —CITSA—, una de las

personas integrantes serd nombrada instructor/a o director/a y, en un plazo de cinco
dias laborables, debe haberse conformado el Comité.

Paraphe

@ 4.2.1. éQuién forma parte del comité?

La Comisidn la integra:

Inicial e Un/a técnico/a especializado/a en Ergonomia o Psicosociologia o Médico/a
| € adscrito/a alservicio de prevencion.

e Un/a representante del departamento de personal (que serd ajeno/a al centro
de trabajo,solamente cuando existan otros centros).

e Un/a representante de los/las trabajadores/as. En caso de haber mas de un/a

Paraphe
MKH' representantede los/las trabajadores/as, éstos podran asistir con voz, pero sin
voto.

La Comision CITSA podra requerir la presencia de un/a perito/a externo/a (psiquiatra
Initial forense, psicdlogo/a o abogado/a) o cuantos informes periciales considere necesarios
| V A ( para esclarecer los hechos.

Todos los miembros del Comité tendrdn la obligacidon de sigilo y deber de silencio
respecto a toda lainformacidn a la que puedan tener acceso durante el desempeiio de
Inicial . . . . .
\g) sus funciones, debiendo firmarantes de su designacién el Anexo IX.

Los miembros o la propia Comisidn CITSA podran ejercer el derecho de abstencién o
recusacion.

4.2.2. é¢Qué causas pueden provocar abstencion o recusacion?

e Tener interés personal en el asunto de que se trate o en otro en cuya
resolucién pudierainfluir la de aquel, ser administrador/a de sociedad o entidad
interesada, o tener cuestion litigiosa pendiente con alglin/a interesado/a.

YeHRS 0
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consanguinidaddentro de cuarto grado o de afinidad dentro del segundo, con
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‘ SP
baraphe cualquiera de las personas interesadas, con quienes administran entidades o
‘ ﬁjé sociedades interesadas y también con asesores/as, representantes legales o
;e mandatarios/as que intervengan en el procedimiento, asi como compartir
despacho profesional o estar asociado/a con éstos/as para el asesoramiento, la
representacion o el mandato.

icial e Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las personas
| \ %)// mencionadas en el apartado anterior.
e Haberintervenido como perito/a o como testigo en el procedimiento de que se trate.

e Tener relacion de servicio con la persona natural o juridica interesada
directamente en el asunto, o haberle prestado servicio profesional en los dos
Paraphe

| @ ultimos afos de cualquier tipo, circunstancia o lugar.

4.3. Proceso de investigacion.

Inicial . . .z . .z . . .
nea Durante el proceso de investigacion se debe recabar la informacidn suficiente y necesaria
€ para determinar si existe o no acoso de cualquier tipo. Para ello, el Comité puede servirse
de:

e Entrevistas con las personas afectadas (presunto/a acosador/a y presunta victima).
Paraphe e Entrevistas con los testigos de ambas partes.
‘ Mpk e Cuestionarios validados de Acoso Laboral.
e Otras pruebas de las que se pueda disponer (videos, grabaciones, correos

electrénicos,mensajes...).
Al iniciarse la investigacion se informara a la presunta persona agresora de la situacion y

Initial R ) R
| ‘9 A ( se le entregara una copia de la denuncia, con el objeto de que pueda recabar pruebas en

contrario y ejercer una defensa justa.

Todas las personas que se entrevisten durante el proceso de investigacion deberan

firmar el documento del Anexo X sobre el consentimiento informado y el documento del
nicial Anexo VI sobre el compromiso de confidencialidad.

\@ Se dispondra de un periodo de investigacién de maximo 15 dias laborables para recabar
las pruebasnecesarias y llegar a una determinacién sobre el caso de Acoso.

4.3.1. Garantias durante el proceso

Los derechos de la persona que denuncia o presenta una queja por acoso son:
e Confidencialidad de todo el proceso.

YeHRS 0
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Si el proceso es largo, disponer de un/a acompafiante de confianza.

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028
Paraphe d
ﬁ:‘t e Que en el expediente del/de la denunciante no quede constancia si ha presentado
| y S
[ ]

e Tratojusto.

e Gestidn rapida del proceso.

unadenuncia por acoso o una queja de buena fe.

Obtener informacidn de las acciones correctoras.

Inicial La persona acusada también dispone de una serie de derechos:
&

e Confidencialidad de todo el proceso.
e Informarle sobre la queja/denuncia.

e Informarse sobre cdmo evoluciona la denuncia.
% Recibir copia de la denuncia y responder.

e Tratarle de forma justa.

e Tener un/a acompafiante de confianza a lo largo del proceso.

Inicial ., « . . 1 P
[ nea 4.4. Resolucion, emisién del informe y comunicacion.

4.4.1. Resolucién del caso

Paraphe
| MKP( La resolucién se hara por mayoria simple (obtencion de mayor nimero de votos) dentro
de losmiembros de la Comisidn, firmada por todos los miembros.

En un plazo maximo de 15 dias laborables, la Comisidn debera:

Initial
| V H ( e Archivar el expediente. Se pueden proponer medidas para mejorar la situacién.

® Incoar el correspondiente expediente disciplinario, en el caso de apreciar una falta
muy grave de acoso, con la aplicacion del correspondiente régimen disciplinario
segun Convenio colectivo y aplicando medidas correctoras.

Inicial
\?9 e Hecho constitutivo de delito. Se cursaran las normas procedimentales aplicables.
e Otra situacién o falta diferente al acoso laboral. Se propondran acciones

correctoras para finalizar tal situacion, con su expediente disciplinario

correspondiente.
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El informe contendra la siguiente informacidn:

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028
Paraphe
L J 9= e Relacién nominal de personas que han participado, identificadas por codigo numérico.

e Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de esta, agravantes
(reincidencia, nimerode personas afectadas, presiones, abuso de superioridad...).

Inicial
- e Relacidn de intervenciones realizadas a lo largo del proceso, argumentos de las
é P//
' partes,testimonios, comprobacion de pruebas, cuestionarios...

e Resumen cronoldgico de los hechos principales.

4.4.2. Informe

e Declaracién de la posible existencia (o no) de conducta de acoso.

Paraphe
@ Propuesta de medidas correctoras y paliativos del caso.

4.4.3. Comunicacion de actuaciones

Inicial
| € Se informard por escrito a las personas implicadas en el proceso una vez activado el
presente protocolo, pudiendo tener acceso al informe del/de la instructor/a, pero no a
las pruebas documentales que se dispongan y se recojan para tal fin.

Paraphe
‘ MKH' 4.5. Acciones sancionadoras y seguimiento.

4.5.1. Acciones sancionadoras en el ambito laboral

Initial
‘ V A ( Cuando los hechos sean considerados por la CITSA como constitutivos de ACOSO o

de cualquier otra conducta sancionable conforme a lo establecido en el régimen

sancionador previsto en el Convenio colectivo de la empresa, sera a la Direccién de la

empresa a la que corresponderd la aplicacion de este, como titular de la potestad
Inicial

\@ sancionadora.

Segun el Estatuto de los Trabajadores, la sancién maxima que se puede imponer al/a la
trabajador/apor la comisidn de dicha falta es la suspension de empleo y sueldo durante
catorce dias a un mes, traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un
periodo de hasta un afio y un despido disciplinario.

Keep on grow!ng
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4.5.2. Seguimiento

FRANCAIS DE BARCELONE 2024-2028
Paraphe
‘ Corresponderd a la gerencia del centro o delegacidén el seguimiento y control de las
nedidascorrectoras gue se hayan propuesto. Se deberd prestar atencion especial, en

casos en los que la/s victima/s resulte/n afectada/s, para que puedan recibir el apoyo
necesario y la rehabilitacién adecuada, en el caso de ser necesaria.

Inicial Se deben evitar situaciones de hostilidad en el entorno laboral y habra que prestar una
| %Q.// atencién especial, sobre todo cuando se produzca la reincorporacion de la persona

empleada que haya estado de baja por una situacién de acoso laboral.

Paraphe
| 5. Anexos (no incluidos en el plan)

e Anexo l. Planificacion del protocolo de acoso.
tnictal e Anexo Il. Circular informativa
e
e Anexo lll. Guia para la persona que se siente acosada.
e Anexo IV. Registro entrega protocolo acoso a personal.
Paraphe e Anexo V. Acta designacidn persona de referencia.
[ MK& e Anexo VI. Compromiso de confidencialidad
e Anexo VIl. Documento de denuncia situacion de acoso.
Initial e Anexo VIIl. Solicitud de mediacion.
[ V A ( e Anexo IX. Acta constitucién CITSA.
e Anexo X. Consentimiento informado.

Inicial e Anexo Xl. Declaracién personas entrevistadas.

\@ e Anexo XIl. Conclusiones.
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