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Introduccién
E

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
nuestra Constitucién, en textos internacionales y en la Unién Europea; la Ley 3/2017 de
22de marzo fija el marco juridico para hacer real y efectiva la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres.

El articulo 14 de la Constitucién espaiiola proclama el derecho a la igualdad formal y el
articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes ptiblicos de promover las condiciones

para que la igualdad sea real.

El Objetivo de la ley de Igualdad es reconocer que las mujeres y los hombre son iguales en
derechos y deberes, por lo que pretende alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa
y mas solidaria mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer en cualesquiera
de los ambitos de la vida, especialmente en las esferas politica, civil laboral econémica

social y cultural.

La mayor novedad de esta Ley radica en la prevencién de esas conductas discriminatorias
y en la previsién de politicas para hacer efectivo el principio de igualdad.



1.

Ambito de aplicacién

El presente protocolo serd de aplicacion a toda la plantilla de GENARO
RODRIGUEZ E HIJO, S.L. Todas las empresas externas serdn conocedoras y
cumplidoras de protocolo.

La prohibicién del acoso sexual, acoso psicolégico y por razén de sexo abarca los
comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones sociales ligadas al trabajo,
durante los viajes o misiones emprendidas en relacion con el trabajo o durante la
labor realizada sobre el terreno en relaciéon con proyectos en los que participe el

personal.

El Departamento de Recursos Humanos deberd proporcionar informacién vy
asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran sobre el tema objeto de
este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones en
materia de acoso sexual, acoso psicolégico y de acoso por razén de sexo.

El Protocolo se revisard y actualizard periédicamente con el objetivo que todo el
personal de GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.I.. se conciencie y se responsabilice
en ayudar a que en el entorno de trabajo se respete la dignidad de todas las
personas, y ante los nuevos riesgos emergentes atn no tipificados, tales como el
acoso a través de las nuevas tecnologias, o cualquier otro que surja no contemplado
en el protocolo actual.

Principios rectores

La empresa y todo su personal tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual, el acoso
por razén de sexo y acoso psicolégico. El personal que tenga a su cargo a otros tiene
la obligacién de garantizar, con los medios a su alcance que no se produzcan esas
situaciones en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad. En
caso de producirse debe quedar garantizadas la ayuda a la persona que lo sufre y
evitar con todos los medios posibles que la situacién se repita.

La direccién de la empresa llevard a cabo una politica activa para prevenir y
eliminar las conductas que supongan acoso sexual, por razén de sexo y acoso
psicolégico, asi como todas aquellas manifestaciones que supongan una
discriminacién por razén de sexo y atenten contra los derechos fundamentales.



Respecto a los principios y garantias que debe cumplir el protocolo deben sefialarse

los siguientes:

1.

Respeto v proteccién a las personas:

Es necesario proceder con la discrecion necesaria para proteger la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias deben
realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas
implicadas, que en ningtin caso podran recibir un trato desfavorable por este

motivo.

Confidencialidad:

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y sigilo en todo momento y no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las comunicaciones
presentadas o en proceso de investigacién. A estos efectos, para evitar que
pueda conocerse el contenido de la solicitud, se presentara en un sobre cerrado,
dirigido a la Comisién Interna para situaciones de Acoso, (en adelante, la

Comisién). Todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con
el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al
denunciado/a el/la cual tendrd el beneficio de la presuncién de inocencia.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacién de
confidencialidad y quedaréan identificadas en el expediente.

Imparcialidad:

El procedimiento debe garantizar imparcialidad y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe
la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Principio de Prohibicién de Represalias: “Indemnidad frente a represalias”:

Deben prohibirse expresamente las represalias o 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. La empresa y la representacion sindical garantizaran la indemnidad de las
personas que denuncien un acoso sexual o por razén de sexo o presenten una
queja al respecto, salvo que se pruebe mala fe en ella.



5. Principio de celeridad:

El procedimiento tiene que ser agil, rdpido y contundente, estableciéndose un
plazo méaximo de 10 dias hasta su resolucién, debe otorgar credibilidad y se
deben proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas.

Como primera concrecion de esta iniciativa, las partes han considerado
oportuno regular expresamente la problematica del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo y acoso psicoldgico, en las relaciones laborales y asi dar una nueva
dimensién a la vinculacién existente entre derechos fundamentales y contrato de
trabajo, dado que este comportamiento puede afectar derechos tan sustanciales

como el de no discriminacion.

En consecuencia, la Representacion de la Empresa se compromete a regular, por
medio del presente protocolo, la problemética del acoso sexual, el acoso por
razén de sexo y acoso psicolégico en las relaciones laborales. Por todo ello
GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.LL. no tolerard ningtn tipo de acoso en el

trabajo.

6. Adopcion de medidas de todo orden:

Incluidas en su caso las de cardcter disciplinario, contra la persona cuya
conductas de acoso resulte acreditada. Igualmente se considera reprobable y
merecedora de reproche toda imputacién, acusacién o denuncia falsa en relacién
a estos comportamientos, adoptandose las medidas que sean necesarias.

3. Conceptos de acoso laboral o mobbing. Acoso discriminatorio y Acoso Sexual y{

| acoso por razén de sexo J

1. Acoso Laboral o Mobbing: Todo tipo de conductas de diversa indole y severidad
(emocionales, cognitivas, conductuales y contextuales) que, realizadas con cierta
reiteracion y frecuencia, generan un ambiente intimidatorio, ofensivo u hostil,
susceptible de atentar a la dignidad de la persona y/o su contexto laboral, por
su propia naturaleza, duraciéon y repeticién, son daifiinos para los miembros de
la organizacién y en la mayoria de los casos para la organizacién misma.

2. Acoso Discriminatorio: es toda conducta no deseada, relacionada con el origen

racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la
orientaciéon sexual que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la
dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante y ofensivo, de
conformidad con lo establecido por el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de



3,

Sujeto pasivo y sujeto activo I

diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social. En este tipo
de acoso se incluye la discriminacién por razén de género y por cualquier otra
discriminacién de la persona. En este sentido, la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, determina en su articulo 7 que el acoso por razén de sexo es “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.”

Acoso _sexual: la ley 3/2007, de 22 de marzo, lo define como “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o
produzca el efecto de atentar contra una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo”. El acoso sexual se distingue
de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que
no son deseadas por la persona que es objeto de ellas, un tnico episodio no
deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

Acoso _por razon de sexo: constituye cualquier comportamiento realizado en

funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

a) Sujeto activo: se considerard sujeto activo de acoso, cualquier persona

relacionada con la victima por causa del trabajo.

b) Sujeto pasivo: éste siempre quedara referido a cualquier trabajador/a,

independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién
laboral.

Tipos de acoso sexual y acoso por razon de sexo

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision

de una persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como
fundamento de una decisién que repercute sobre el acceso de esta persona a la
formacién profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocién
profesional, el salario, entre otras.
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b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo
o humillante. La condicién afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

Tipos de Acoso Psicologico

En el Acoso Psicolégico se distinguen los siguientes tipos:

Ataques con medidas organizativas.

Ataques para disminuir la comunicacién.

Ataques a la vida privada, reputacién profesional o personal.
Hechos que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima.

Politica de Informacion y divulgacion

La Direccion de GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.I., en colaboracién con los
representantes de los/as trabajadores/as (si los hubiera), se compromete a fomentar
el respeto y la consideracién entre todo el personal de la empresa pudiendo
promover jornadas y otro tipo de eventos; elaborando material informativo; y
realizando cualquier accién que se estime necesaria para el cumplimiento de los

fines de este Protocolo.

Como primera medida de difusién, la empresa entregard el Protocolo acordado a
toda su plantilla. Se incluird formacién para la prevenciéon del acoso sexual y, en
definitiva sobre discriminacién por razén de sexo dirigida a todo el personal
encargado de gestionar recursos humanos. Estas actuaciones se incluiran en el Plan
de Formaciéon de la empresa, dando asi cumplimiento al Plan de Seguridad en lo
relativo a este tema.

Procedimiento de Actuacion en caso de denuncia por Acoso i

La representacién de la empresa GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.L. garantizar4 la
activacién del procedimiento interno de actuaciones cuando se denuncie la
existencia de acoso o de hechos susceptibles de ser considerados acoso.



A. Procedimiento

El procedimiento de actuacién se inicia con una solicitud de intervencion;
denominada “Denuncia por acoso” y se formulard por escrito, enviado a la
comision Interna para situaciones de Acoso, mediante correo electrénico a la misma
y para situaciones exclusivamente de Acoso, presentadas bien directamente por la
persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién,
siempre y cuando exista con cardcter obligatorio el consentimiento expreso de las
personas presuntamente acosadas. Si la denuncia fuese de caracter andénimo, se
deberan aportar datos o pruebas sobre el hecho concreto que se denuncie.

Comision Interna para situaciones de Acoso.

Estara constituida por tres miembros, el Representante legal de GENARO
RODRIGUEZ E HIJO, S.L., el representante del Departamento de Recursos
Humanos y un miembro del Departamento de Administracién. Todos deberan
reunir las debidas condiciones de actitud, objetividad e imparcialidad que requiere

el procedimiento.

La Comision tendra asignada como cuenta de correo electrénico la usada por el
departamento de Recursos Humanos (laboral@grodriguez.es), por la que se

recepcionard de forma rédpida y automatica la denuncia por escrito. Es a partir de
ahi cuando se impulsard el procedimiento, con un periodo maximo de 10 dias,
prestando apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, realizado las
gestiones y los trdmites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, y
recabando la informacién que considere necesaria, dando traslado de todo ello a la
Representacion de la Empresa, para que realice, en tltima instancia, las actuaciones

que considere oportunas.

En ningtin caso seran objeto de tramitaciéon denuncias anénimas ni aquellas en las
que las personas afectadas no den su consentimiento para la puesta en marcha del
procedimiento de actuacioén.

El Mediador

La Comisién podrd posponer un acto de mediacién, previa conformidad con la
persona presuntamente acosas y de la persona denunciada. El objetivo de la
mediacién es llegar a acuerdos entre las partes y posibilitar un cauce de
comunicacién entre ellas. La mediacion siempre serd desempefiada por persona
diferente a las que componen la Comision Interna de Acoso y sera un miembro de
la plantilla de la empresa.

La persona mediadora elevard al Comité los resultados de su gestion, en el plazo de
10 dias desde la finalizacién de la actuacion mediadora.



Procedimiento Formal

Cuando el procedimiento preliminar no dé resultado o sea inapropiado para
resolver el problema, se recurrird al procedimiento formal. Si las circunstancias asi
lo aconsejan podrd acordarse de que la investigacién de los hechos sea realizada por
profesionales externos de reconocida solvencia en la materia.

Durante la tramitacién del expediente, y como medida cautelar, la persona
instructora podrd proponer a la Direccién de Recursos Humanos, por la gravedad
de la conducta denunciada y por la apariencia de la veracidad de los indicios
aportados, la media de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de las

condiciones laborales.

La instruccién concluird con un informe que serd presentado ante la Direccién de

Recursos Humanos en un plazo méximo de treinta dias.

Resultado de la instruccion y acciones

e 5i queda constatada la existencia de acoso, la comision trasladaré su decisién
a la Direccion de GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.L., para que adopte las
medidas disciplinarias que correspondan.

/

e 5i no se constatan situaciones de acoso, no es posible la verificacion de los
hechos, se archivard el expediente.

e Si por el motivo de la investigacion realizada, no se constata la existencia de
acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal
relevante generado por el trabajo, la persona Mediadora (siempre que haya

acuerdos entre las partes) propondrd a la comisién y a la Direccién de la
Empresa la adopcién de las medidas oportunas para solucionar el citado
conflicto.

e Las denuncias falsas serdn igualmente constitutivas de actuacion

disciplinaria.

B. Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso, la Comisién podrd proponer a la
Direcciéon de la Empresa la adopcién de las siguientes medidas:

v" Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

v" Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona acosas, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

v" Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién de la persona acosada.



9. Denuncias Infundadas o falsas

Si de la valoracién inicial o del informe emitido por el Comité se deduce que la
denuncia se ha presentado de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios
son falsos, el Comité de Investigacion Interna para situaciones de acoso podra
proponer a la Direccién de la Empresa la iniciacién del correspondiente expediente
disciplinario a las personas responsable de dichos comportamientos.

1[10. Otras Consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectiien una
denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso

frente a si mismas o frente a terceros.

511. Publicidad y entrada en vigor

Con el objetivo de prevenir, disuadir, evitar y sancionar los comportamientos de
acoso sexual en GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.L., los mecanismos para divulgar

el presente Protocolo seran:

o Publicar su contenido colocando un ejemplar permanentemente en la pagina
web de la empresa (www.grodriguez.es)

o Su contenido entrara en vigor a partir de su comunicacién a la plantilla de la
empresa. Se mantendrd en vigencia hasta tanto no sea modificado o

reemplazado por otro.



12. Adecuacion a las normas legales o convencionales

Si una norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del

presente Protocolo, los /as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.

13. Modelo de denuncia por acoso adaptada a GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.L.
. (anexo a este protocolo)

Moguer a 21 de febrero de 2021

GENARO RODRIGUEZ E HIJO, S.L.

Pl pnte
arr 0, s/n.

21800 MOGUER (Huelva)

Genaro Rodriguez e Hijo, S.L.

p.p- Jenaro Rodriguez Pancho



ANEXO. Modelo para la presentacién de denuncia interna por Acoso Laboral.

Esta denuncia se dirigiréd a cualquiera de los miembros de la Comisién Interna creada al efecto.

Nombre del denunciante:

D.N.I:

Domicilio:

Teléfonos de contacto:

En calidad de (1):

HAGO CONSTAR

Que mediante el presente escrito formula DENUNCIA contra nombre de I persona denunciada, a fin
de que se analice por la Comisién de Acoso Laboral las razones que se expondran y se elabore el
informe correspondiente en base al procedimiento de Acoso Laboral implantado por GENARO
RODRIGUEZ E HIJOS, S.L.

HECHOS.
Primero.

Indicar el mdximo de datos de la persona denunciante y denunciada (lugar de trabajo, categoria,
actividad que se realiza, relaciones laborales, etc.

Segundo.

Indicar el mdximo detalle de los hechos de forma cronoldgica, indicando fechas, Implicados, testigos
todo lo que pueda ayudar a comprender el problema y las circunstancias. Es conveniente adjuntar
evidencias o pruebas de cada circunstancia si se dispone de ellas.

SOLICITO

Que teniendo por presentado es escrito se sirva admitirlo y dar traslado del mismo a la
Direccién de la Empresa y tener por formulada DENUNCIA a fin de que se inicien los
tramites oportunos y se constituya la Comisién para el Acoso Laboral.

Fecha y firma del denunciante.

(1) afectado, testigo, conocedor de un hecho, ....



