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7. ENFOQUE DE GENERO

1. RIESGOS ESPECIFICOS DE GENERO

La incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo remunerado constituye una de las méas importantes transformaciones
sociales. En el &mbito laboral, la insercion parecia complicada al estar el trabajo enfocado al género masculino. De todas
maneras, si bien las asimetrias y desigualdades de género provocan injusticias que perjudican la situacién laboral de la
mujer, el aumento de la precarizacion y vulnerabilidad laboral actuan como variables fundamentales que influyen de manera
negativa en las condiciones de todos y cada uno de los trabajadores, independientemente de su género.
Se observa que en funcién del nivel social y de la educacion, las mujeres poseen diferentes razones para trabajar. Quienes
pertenecen a sectores pobres deben hacerlo para cubrir el presupuesto familiar basico del hogar.
En el caso de mujeres con mejores situaciones econdmicas, el trabajo se convierte en un complemento de los gastos del
hogar y en una fuente extra de ingresos.
Por ultimo, para las mujeres que han alcanzado una formacion universitaria o de grado superior el trabajo representa mucho
mas que un medio para abastecerse provee vinculos extrafamiliares, brinda prestigio y status social.
La desigualdad de condiciones entre hombre y mujer se verifica también respecto de los puestos ocupados por cada
género. Las mujeres predominan en los puestos no calificados, en tanto encuentran importantes restricciones para acceder
a tareas de direccion y control
De esta forma, es necesario redefinir la salud laboral valorando en su justo término la variable de género no sélo respecto al
factor biolégico relacionado con la capacidad reproductora de las mujeres, sino a sus diferencias corporales, de
socializacion, de roles a desempefiar y de exigencias afiadidas al puesto de trabajo por el hecho de ser mujer.
Conseguir una efectiva igualdad de trato en salud laboral, adquiriendo y adoptando medidas de prevencién de riesgos
laborales, teniendo en cuenta la perspectiva de género pues, en muchas ocasiones, hombres y mujeres se encuentran en
condiciones de trabajo distintas, con riesgos diferentes frente a los que hay que adoptar medidas como pueden ser:
Su ser biolégico: que hace referencia a la constitucion fisica propia de la muijer: su fuerza, su estatura, el tamafio de sus
manos, pies, brazos y piernas.
Su realidad biolégica diferencial, relacionada con la fertilidad, la maternidad y por tanto el embarazo y el parto.
Su rol social: que le adjudican el papel de gestora del hogar y, sobre todo, de la atencién principal de los ascendientes
necesitados de terceros para su desarrollo ordinario y de los descendientes dependientes por su menor edad.
Los factores que hacen diferente la salud de la mujer son dos:

- Biomédico: genes, metabolismo y hormonas.

- Psicosocial: el papel de la mujer en la sociedad, la adscripcién a determinadas tareas y la “doble presencia” que

influyen en su patrén de enfermedad

En los trabajos ocupados mayoritariamente por mujeres predominan los riesgos relacionados con las posturas de trabajo
inadecuadas, largas jornadas de pie, trabajos repetitivos, manipulacion de numerosos objetos de poco peso y riesgos
relacionados con la organizacién del trabajo.
En los trabajos ocupados mayoritariamente por hombres predominan los riesgos relacionados con la seguridad y la
manipulacion de objetos de elevado peso.
La doble presencia se define cuando recae sobre una misma persona la necesidad de responder a las demandas del
espacio de trabajo doméstico y de trabajo asalariado. La doble presencia como riesgo para la salud esta determinada por el
aumento de las cargas de trabajo, asi como de la dificultad para responder a las demandas del trabajo realizado fuera del
hogar y el trabajo doméstico cuando aparecen de manera simultanea.

CONDICIONES DE TRABAJO DE LAS MUJERES
- Las condiciones de trabajo de las mujeres implican més factores de riesgos musculo-esqueléticos debido a:
- El tipo de tareas asignadas y realizadas por las mujeres (siendo mas frecuente la realizacion de movimientos
repetitivos, que requieren gran precision y las posturas forzadas).
- Lainteraccion persona y puesto de trabajo (habitualmente las herramientas y utiles de trabajo son estandares y no
tienen en cuenta la persona que trabaja).
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- Laduracién del trabajo con exposicion a riesgo es mayor en las mujeres.

- Las mujeres tienen menos fuerza muscular que los hombres, las mismas condiciones tienen efectos mayores
sobre ellas.

- Las responsabilidades familiares combinadas con las condiciones de trabajo aumentan el riesgo.

- Los factores hormonales solos o en interaccién con las condiciones de trabajo producen mayor riesgo.

- Las mujeres expresan mas sus problemas de salud.

- Por la interaccion entre los factores de riesgos psicosociales o de organizacién del trabajo y los riesgos de
lesiones musculo-esqueléticas.

Asi mismo, muchos de los trabajos y actividades que mas intensamente utilizan sustancias quimicas estan altamente
feminizados: tintes en el textil; n-hexano en el calzado; formaldehido en la sanidad; organoclorados en la agricultura;
organofosforados en la fumigacion de edificios; disolventes en la limpieza, microelectrénica o farmacéutica... Si existe poca
informacion sobre el riesgo quimico para el medio ambiente y la salud humana en general, existe menos ain sobre los
riesgos especificos en las mujeres, puesto que la mayoria de los estudios sobre efectos de las sustancias o sobre
exposicion de la poblacién trabajadora se realiza con hombres. Sin embargo, las sustancias quimicas pueden afectar de
forma diferente y especifica a mujeres por diversas razones:

- Naturaleza y propiedades de las sustancias que causan enfermedades especificas de la mujer: ciertos
compuestos organoclorados estan ligados a cancer de mama u ovarios; el cadmio esta relacionado con la
osteoporosis.

- Diferencias biologicas: anatomicas (area superficial), fisiolégicas (contenido grasa) o bioquimicas (procesos
hormonales).

- Diferencias sociales, culturales, psicologicas. (percepcion riesgos, la salud o la relacion con el cuerpo...).

- Exposicion multiple a sustancias quimicas en el trabajo y en la vida cotidiana (p.e. productos de limpieza de hogar;
medicamentos (antidepresivos, PMS, menopausia); cosméticos (ftalatos en champd, laca pelo, esmalte ufias).

- Habitos: aumento consumo tabaco y alcohol en muijeres.

- Los niveles de proteccion frente al riesgo quimico pueden resultar insuficientes.

Ademas, algunas sustancias quimicas juegan un papel clave en la alteracion de la reproduccion y transmision de la
contaminacioén a las siguientes generaciones. En este sentido, la disrupcién endocrina es uno de los problemas emergentes
mas preocupantes. Los disruptores endocrinos son sustancias quimicas capaces de alterar el sistema hormonal y ocasionar
diferentes dafios sobre la salud de las mujeres y hombres y, de forma especial, a sus hijas e hijos por exposicién durante el
embarazo y la lactancia.

Las consecuencias pueden ser graves y a menudo irreversibles, e incluyen efectos nocivos sobre el sistema inmunoldgico,
la reproduccién, el desarrollo cognitivo de los nifios y hasta aspectos del comportamiento psicosocial. Existen, de momento,
més de 550 sustancias que se caracterizan como disruptores, endocrinos, muchos de ellos encontrandose en los lugares de
trabajo: ftalatos, PCB, estireno, bisfenol-A, percloroetileno...

2. EVALUACION DE RIESGOS LABORALES DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

La evaluacion de riesgos es el proceso dirigido a estimar la magnitud de los riesgos con el propésito de eliminarlos o
reducirlos mediante medidas de prevencion, se debe basar en la evaluacion del trabajo verdaderamente realizado y tener
en cuenta:

- Eleccion de métodos, instrumentos y herramientas utilizados:

o Sensibles a los géneros y en caso de que no los sean adaptarlos.
o Que incluyan todas las técnicas preventivas — las mujeres relatan mayoritariamente riesgos relacionados con
la organizacion del trabajo, los factores psicosociales y la ergonomia.

- Inclusién de la dimension de género en la recogida de datos, considerando las horas reales trabajadas.

- Posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo pueden aparecer vinculados con el sexo de los
trabajadores. Evaluar si existen riesgos relacionados con el acoso sexual, segregacion o preponderacion
masculina o femenina, asi como exigencias en cuanto a la imagen o comportamiento que afecten a las mujeres.

- Indicadores que evidencien diferencias de género.
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Estandares de medicion y analisis que tengan en cuenta posibles situaciones de riesgo que sélo afecten a las
mujeres 0 que afectan a las mujeres de manera diferente que a los varones.
Enfoques participativos, en los que también tomen parte las trabajadoras afectadas y basados en un examen de
las situaciones reales de trabajo. Eso supone una mayor implicacion de las mujeres en el proceso de evaluacién y
reflejo de sus opiniones, experiencias, conocimientos y capacidades.
En el establecimiento de medidas preventivas y de proteccién se deben incorporar las necesidades de las
mujeres:
o En el origen: disefio de puestos, organizacion del trabajo, herramientas o equipos de trabajo adecuados a
las trabajadoras usuarias de los mismos y sobre un patrén estandar.
o Organizativas: se puede contemplar entre otras, las materias de acceso al empleo; clasificacion de personal,
promocion, retribuciones y ordenacién del tiempo.
o Medidas de proteccién colectiva e individual: asegurar un disefio adecuado para las trabajadoras que las
utilicen.
o Enlaformacion e informacién: distintas necesidades, expectativas, riesgos, tiempo de exposicion, etc.
En la consulta y participacion de las trabajadoras en la toma de decisiones, en la eleccion y aplicacion de
medidas preventivas y de proteccion, etc.
o En los cambios previstos en los puestos: prestar atencién a aspectos de género cuando se examinen las
implicaciones para la seguridad y salud laboral.
o En la evaluacion de las medidas implantadas y vigilancia epidemioldgica posterior, se debera incluir
sistematicamente:
o Variable sexo.
o Indicadores de diferencias — de valores, roles, situaciones, condiciones, necesidades, aspiraciones, etc.
o Incidencia de variables susceptibles de generar discriminacion multiple — edad, nivel socioeconémico, etc.

La mejora de la seguridad y salud en el trabajo no puede contemplarse separadamente de aspectos mas amplios relativos a
la discriminacion en el trabajo y en la sociedad.

,COMO PODEMOS INTRODUCIR ESTA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA PREVENCION?

La persona responsable de la prevencion en la empresa debe tener formacion en igualdad

Incluir contenidos para la informacion y sensibilizacion respecto al género en la formacion sobre prevencion
facilitada a los distintos colectivos de la empresa: direccién, organizacion preventiva, representantes de las
personas trabajadoras, mandos intermedios y toda la plantilla.

La direccién y las personas responsables de la empresa deben comprometerse y contribuir a crear un clima que
fomente la preocupacion por la prevencion y la igualdad, transmitiendo la tolerancia cero ante conductas de riesgo
o de discriminacién

CUESTINARIO DE AUTOEVALUACION PARA LAS EMPRESAS

Cualquier empresa puede hacerse algunas preguntas sencillas para saber si se esta incorporando la variable género en su
actividad preventiva:

¢ Los puestos ocupados por mujeres se han evaluado?

¢ La evaluacién de riesgos contempla los riesgos asociados a todas las tareas que se realizan?

A qué colectivo se dirigieron mayoritariamente las acciones formativas realizadas el afio pasado?

¢, Se practicé algun tipo de adaptacion ergondmica en los puestos ocupados por trabajadoras? ;Y en los puestos
ocupados por trabajadores?

¢Se han tenido en cuenta en la evaluacion de riesgos psicosociales factores ligados al género, como dificultades para
conciliar la vida personal, laboral, familiar, diferencias en la asignacion de funciones y en la importancia / relevancia de
las tareas asignadas, la existencia de brecha salarial, techo de cristal, etc?

¢ Qué podemos hacer los distintos agentes de la prevencion en el dia a dia para introducir la dimension de género en
nuestras actividades?
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3. TERMINOLOGIA BASICA PARA POTENCIAR LA IGUALDAD DE GENERO Y SUPRIMIR CONDUCTAS NO
ACORDES CON LA LEY Y LA INTEGRACION DE SEXOS EN LA ACTIVIDAD LABORAL

Accion Positiva: Estrategia destinada a establecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres por medio de la
implantacién de medidas de caracter temporal que permitan suprimir, corregir y prevenir una discriminaciéon o compensar las
desventajas resultantes de determinadas actitudes, comportamientos y estructuras sociales.

Acoso Moral o Mobbing: Situacién en la que una persona se ve sometida por otra u otras en su lugar de trabajo a una
serie de comportamientos hostiles destinados a aislar a la persona acosada, afectando a su dignidad y generando
condiciones de trabajos humillantes y degradantes para la victima. Sus efectos sobre la salud son devastadores; estrés,
nerviosismo, migrafias, depresion y enfermedades psicosomaticas.

Este tipo de acoso puede ser vertical descendiente (de un/a superior hacia un/a subordinado/a), ascendente (de un/a
inferior hacia un/a superior) u horizontal (entre compafieros/as de un mismo nivel).

Acoso Sexual: Situacion en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole
sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Este puede ser de dos tipos:

Chantaje sexual o acoso de intercambio: se produce cuando la negativa o el sometimiento de una persona a la conducta
de naturaleza sexual, se utiliza de forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el
acceso de dicha persona, al empleo, la formacion profesional, la promocion, la permanencia, el salario o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo. Dicho tipo de acoso sexual sdlo puede ser ejercido por empresarios/as y personal superior
jerarquico.

Acoso ambiental: Conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de
la misma. Las conductas que se pueden englobar en este concepto pueden ir desde piropos, bromas basadas en el sexo,
comentarios sobre la vida privada del trabajador/a, hasta requerimientos de tipo sexual. Este tipo de comportamientos
pueden ser ejercidos por ellla empresario/a, los/as superiores/as, los/as companeros/as, los/as proveedores/as, los/as
clientes/as u otras personas relacionadas con la empresa.

Conciliacién de la vida familiar y laboral: Participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el
mercado de trabajo, conseguida a través de la reestructuracion y reorganizacién de los sistemas, laboral, educativo y de
recursos sociales, con el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los roles y estereotipos
tradicionales, y cubrir las necesidades de atencién y cuidado a personas dependientes.

Discriminacion directa: Situacion en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable
que otra en situacion anéloga por razén de su sexo.

Discriminacion indirecta: Situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros sitlian a personas de
un sexo determinado en desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha disposicion, criterio o
practica pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
adecuados y necesarios.

Doble jornada: Condicion a la que se ven sometidas las mujeres que desempefian un trabajo remunerado y que ademas
deben desarrollar todas o la mayoria de las tareas que implica el trabajo reproductivo y doméstico, y que no es compartido
por sus compafieros.

Empoderamiento de las mujeres (Empowerment): Término acufiado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijin
(Pekin) para referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al
poder.
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Espacio doméstico: Se identifica con el ambito reproductivo, con el espacio de la “inactividad” donde tiene lugar la crianza,
los afectos y el cuidado de las personas dependientes, es decir, donde se cubren las necesidades personales. En este
espacio es donde se ha colocado tradicionalmente a las mujeres.

Espacio publico: Se identifica con el ambito productivo, con el espacio de la actividad, donde tiene lugar la vida laboral,
social, politica, econdmica; es el lugar de participacion en la sociedad y del reconocimiento. En este espacio es donde se
han colocado los hombres tradicionalmente.

Génerolsexo: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales, por oposicion a las bioldgicas (sexo), existentes
entre mujeres y hombres que han sido aprendidas y por tanto se consideran apropiadas en una sociedad y en un momento
determinados.

Igualdad entre mujeres y hombres: Situacion en que todos y todas son libres de desarrollar sus capacidades personales y
de tomar decisiones sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tiene en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.

Igualdad salarial: Pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Mainstreaming o transversalidad: Reorganizacion, mejora, desarrollo y evaluacién de los procesos politicos, de modo que
la perspectiva de igualdad de género se incorpore a todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los
actores normalmente involucrados en la adopcion de medidas politicas.

Plan de Accion Positiva: Conjunto articulado de medidas de accion positiva de caracter funcional, panificable, ejecutable y
evaluable, destinado a conseguir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en un determinado ambito.

Segregacion del mercado laboral: Concentracion de mujeres en determinadas ocupaciones profesionales que
generalmente se caracterizan por tener condiciones de empleo poco satisfactorias, bajos salarios, y pocas oportunidades de
formacion, cualificacion y promocion. La segregacion puede ser horizontal cuando la concentracion se produce en
determinadas ocupaciones profesionales, y vertical cuando las mujeres se concentran en puestos de trabajo inferiores o de
baja responsabilidad.

Techo de cristal: Barrera invisible que se encuentran las mujeres en un momento determinado de su desarrollo profesional,
de modo que, una vez llegadas a un punto, muy pocas lo franquean, quedando estancada su carrera profesional. Las
causas de este estancamiento provienen en mayor parte de los prejuicios empresariales sobre la capacidad de las mujeres
para desempefiar puestos de responsabilidad, asi como sobre su disponibilidad laboral ligada a la maternidad y a las
responsabilidades familiares y domésticas (“suelo pegajoso”), actividades que suelen coincidir con las fases del itinerario
profesional ligadas a la promocion profesional.

Violencia de género: Las Naciones Unidas reconocen en 1980 como la violencia contra las mujeres es el crimen
encubierto méas frecuente en el mundo. La Declaracion de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de la violencia contra
las mujeres define esta violencia como “todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o
pueda tener como resultado dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para las mujeres, inclusive las amenazas de
tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de libertad, tanto si se produce en la vida publica o privada”.

4. IDENTIFICACION Y EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Ni las leyes ni el conocimiento cientifico relativo a la prevencién de riesgos psicosociales bastan para promover el progreso
social y crear mejores condiciones de trabajo. Conocimiento y leyes son condiciones necesarias, pero no suficientes

Una de las posibles causas por las que no se desarrollan e implantan medidas o acciones preventivas en porque el actual
modelo de relaciones laborales, la competitividad basada en la reduccién de costes laborales y el aumento de beneficios a
corto plazo y sin limite de las empresas se anteponen al bienestar y a la salud integral de los trabajadores y las
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trabajadoras. La prevencion de los riesgos psicosociales en origen entra en conflicto con la organizacién del trabajo y la
produccién. La division del trabajo entre concepcion y ejecucion, los recortes de personal, el incremento del ritmo y la
cantidad de trabajo, el desarrollo de la competitividad entre compafieros, el aumento de las exigencias de disponibilidad en
todos los aspectos que configuran las condiciones de trabajo (tarea, horario, jornada, ubicacién geografica) y el empleo
temporal obstaculizan la posibilidad de combatir los riesgos psicosociales en origen.

El otro gran impedimento a la intervencion es el mensaje de las empresas que consideran que las condiciones de trabajo
que conocemos como riesgos psicosociales (altas exigencias, bajo control, bajo apoyo y escasas compensaciones en
términos de seguridad en el empleo y las condiciones de trabajo, justicia y reconocimiento) son inherentes a ciertos trabajos

.CUALES SON LAS POSIBILIDADES DE INTERVENCION FRENTE LOS PROBLEMAS DE SALUD DERIVADOS DE LA
ORGANIZACION DEL TRABAJO?

Como ante los demas problemas de salud laboral, la intervencion tiene varias vertientes: la prevencion a nivel colectivo y en
origen, la proteccion individual y el tratamiento.

La prevencién en origen de los riesgos psicosociales conlleva medidas dirigidas a eliminar o reducir la exposicién a
condiciones de trabajo nocivas para la salud. Son acciones de prevencién cuyo nicleo de cambio son las condiciones de
trabajo, consisten en modificar el contenido de las tareas, las relaciones entre trabajadores y entre trabajadores y superiores
en la realizacion de la tarea, en cambiar las practicas empresariales de gestion laboral (contratacion, asignacion de tareas,
promocion, movilidad funcional y geografica, ordenacion del tiempo de trabajo...) y de la produccion (innovacion tecnoldgica,
subcontratacién, etc.

Las acciones en prevencién cuyo nucleo de cambio es el individuo consisten en modificar las respuestas ante los
estresores a partir de ensefar y usar capacidades para afrontarlos. En realidad, mas que de prevencién estariamos
hablando de proteccion individual

. QUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y QUE NO SON?
Los riesgos psicosociales son condiciones de trabajo derivadas de la organizacion del trabajo, para las que se puede
demostrar que perjudican la salud de los trabajadores y las trabajadoras. PSICO porque nos afectan a través de la psique
(conjunto de actos y funciones de la mente) y SOCIAL porque su origen es social: determinadas caracteristicas de la
organizacion del trabajo.
La ley deja patente que el dafio a la salud puede proceder no solo de maquinas o sustancias que se emplean en el trabajo,
no solo de locales o instalaciones, sino también de la organizacion del trabajo. Dice que las condiciones de trabajo
susceptibles de producir dafio, y por lo tanto objeto de actividad preventiva, son “todas aquellas caracteristicas del trabajo,
incluidas las relativas a su organizacion y ordenacion...”.
la prevencion de los riesgos psicosociales debe estar basada en la evaluacion de las caracteristicas de la organizacion de
trabajo para las que se tiene evidencia cientifica de que pueden afectar negativamente la salud.
Los riesgos psicosociales no son un problema individual, de personalidad o que responda a circunstancias personales o
familiares. En la evaluacion de los riesgos psicosociales deben identificarse y valorarse condiciones de trabajo y no
caracteristicas de la personalidad.
Debe realizarse la evaluacién de riesgos y esta debe incluir los factores de riesgo de naturaleza psicosocial (tal y como
exige la ley). Una vez identificadas las exposiciones a factores de riesgo hay que intervenir, desarrollar las medidas
necesarias para su eliminacion o control. La prevencion de riesgos psicosociales implicara introducir cambios en la
organizacion del trabajo
La prevencién es posible, y el objetivo es disefiar una organizacién del trabajo mas saludable, para ello debemos
v' Hacer visibles las desigualdades, En la evaluacion e intervencion sobre la organizacion del trabajo y salud
debemos garantizar que se incorporan las desigualdades sociales, principalmente de clase (puesto de trabajo) y
de género.
v' Participacion de forma activa en el proceso preventivo. La falta de participacion de los trabajadores puede
llevar a un diagnéstico erréneo y unas medidas preventivas inadecuadas
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lll. Hacer visibles
las desigualdades

I. Abordar los
riesgos

IV. Participar de
forma propositiva

II. Conseguir una
organizacion del
trabajo mas
saludable

psicosociales en
todas las empresas

Negociar y acordar en

jEvitar antes que

Cambiar condiciones
de trabajo. Finalidad

Por puesto de trabajo

todas las fases del
proceso preventivo

evaluar? preventiva
(art. 15 LPRL) (art. 3RSP y arts. 15.c, lart. 4.1 ASP) larts. 14, 18, 33, 34y
dyh LPRL) 36 LPRL) (arts. 1,3y 5
RSP)
Evaluar condiciones
de trabajo . .
(art. 4.1 RSP| Cambiar las practicas Por género

empresariales de
gestion laboral
(arts. 15.c, d y h LPRL)

relacionadas con la
organizacion del
trabajo
(art. 4.7 LPRL)

(art. 5.4 LPRLy art. 27
Ley para la Igualdad)

En el caso de los riesgos psicosociales no existe normativa especifica sobre el método de evaluacion, ni tampoco normas
internacionales. En la actualidad contamos con un método el CoPsoQ (istas21, psqcat21) es el método que mejor cumple
todos los requisitos que todo método de evaluacion deberia obedecer a:

o Tener una base conceptual fundamentada en evidencias cientificas relacionadas con la salud y las condiciones de

trabajo.

o Usar técnicas adecuadas para la identificacion y medida de riesgos psicosociales en el trabajo.

o Usar un cuestionario valido y fiable.

e  Ser participativa.

e Seraplicable a la empresa con el objetivo de cumplir con la finalidad preventiva.

e Cumplir todos los requisitos legales.
Se trata de un cuestionario ANONIMO, de respuesta VOLUNTARIA e INDIVIDUAL. Que puede ayudar a la empresa a
valorar si existen riesgos psicosociales y a partir de ahi la posibilidad de prevencién
Es un método de evaluacion de riesgos psicosociales donde se centra en las condiciones de trabajo y esta
convenientemente validado (o sea, que se ha demostrado que mide lo que dice medir y con un nivel de error aceptable);
ademas posibilita la participacion efectiva de los trabajadores en todas las fases de la evaluacion.

Empresa: FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA 'Y LEON Pégina 5
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8. PROTOCOLO ACOSO LABORAL

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. En virtud de este derecho, la empresa FEDERACION
DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON vy la Representacion Legal de sus Trabajadores y
Trabajadoras se comprometen a crear, mantener y proteger con todas las medidas a su alcance, un entorno laboral donde
se respete la dignidad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en su seno.

A pesar de que los fenomenos de acoso, ya sea sexual o moral (mobbing) no son nuevos, las nuevas formas de
organizacién del trabajo han tenido como consecuencia un incremento de este tipo de riesgos laborales, denominados
riesgos psicosociales, capaces de generar entornos de trabajo disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y salud
de las personas, entendida la salud como un estado de bienestar fisico, psiquico y social, y no solo como la ausencia de
enfermedad (OMS, 1977).

Por ello y a fin de cumplir con el deber de la empresa de velar por la seguridad y salud de sus trabajadores, y de adoptar las
medidas necesarias para protegerla, asi como para defender el derecho de todos los trabajadores a ser tratados con
dignidad, se ha realizado el siguiente protocolo, en base a los siguientes principios:

— FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON rechaza, de manera contundente,
cualquier tipo de acoso laboral en el trabajo y declara, expresamente, que los considera inaceptables e
intolerables, sin atender a quien sea la victima o el acosador.

— Todos los trabajadores tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de problemas de intimidacién y
deben tener garantizada la ayuda a la persona que lo sufra, estableciendo las medidas disciplinarias oportunas y
aquellas, de caracter corrector, que eviten que dicha situacion pueda volver a repetirse.

— Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias se tramitaran observando un riguroso
respecto a la intimidad, confidencialidad, objetividad y neutralidad que quedaran garantizados a través de este
protocolo.

Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier accién o conducta de esta naturaleza siendo consideradas
como falta laboral y dando lugar a la aplicacion del régimen disciplinario.

PREVENNOVA SEGURIDAD y SALUD S.L, Servicio de Prevencion Ajeno de la empresa FEDERACION DE
SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON, redacta el presente PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN LOS CASOS DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL con el fin de detectar los
casos de acoso laboral y establecer el modo de actuacion en caso de denuncia por acoso laboral.

2. DEFINICION DE CONCEPTOS

ACOSO MORAL O MOBBING

Se entiende por acoso moral la situacion de hostigamiento en el lugar de trabajo en la que una persona o grupo de
personas se comporta abusivamente, de forma hostil, ya sea con palabras, gestos o de otro modo, respecto de otra,
atentando contra su persona de forma sistematica, recurrente y durante un tiempo prolongado, con la finalidad de destruir
las redes de comunicacién de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores, provocando
en quien lo padece sintomas psicosomaticos y estados de ansiedad y depresion, con el fin de provocar que la persona
afectada finalmente abandone el puesto de trabajo.

Los elementos necesarios del acoso moral son, pues, |os siguientes:

— Una conducta de hostigamiento o presion, entendiendo por tal toda actuacién que pueda ser percibida desde un
punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un superior 0 un comparfiero o grupo de compaferos:
acoso vertical y horizontal. Ahora bien, no toda actividad provocadora de tension o conflicto en el &mbito laboral
puede considerarse como acoso moral, siendo preciso diferenciar entre "mobbing" y otro tipo de actitudes,
igualmente reprobables, como actos discriminatorios o abusos de poder que puedan producirse de manera
aislada.
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— Laintencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del otro, dentro del ambito de la
empresa y como consecuencia de la actividad que se realiza en el lugar de trabajo.
— Lareiteracién de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y prolongada durante un periodo de tiempo.
Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el tiempo, pues de lo contrario no estariamos ante una situacion
de "mobbing".
Los mecanismos de presion mediante los cuales se manifiesta el acoso moral, una vez analizadas diversas sentencias que
han recogido su existencia, son variados, aprecidndose entre las mismas, algunos comunes como:
e Medidas de aislamiento social: p.ej. impedir las relaciones personales con otros compafieros/as de trabajo, con los
clientes, no dirigirles la palabra, etc.
o Apartamiento del trabajador/a de sus funciones de mayor responsabilidad: p.ej. encomendandole trabajos de
inferior categoria, ordenandole tareas innecesarias, etc.
e Medidas de ataque a la victima: p.ej. criticando y minusvalorando su trabajo ante otros compafieros, difundiendo
rumores infundados sobre el trabajador/a o atribuyéndole errores que no ha cometido, etc.
e Agresiones fisicas o verbales: p.ej. imitar al trabajador/a, burlarse de él o ella, proferir insultos o criticas constantes
de su vida personal o comentarios ofensivos a fin de ridiculizarlo en publico.

En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de destruir a la victima o provocar su abandono de la
empresa.

3. OBJETO

La Direcci6n de la Empresa, en colaboracion con la Representacion Legal de los Trabajadores y a través de este Protocolo,
deja expresa constancia de su intencién de adoptar, en el marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean
necesarias para asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre de acoso, no permitiendo ni consintiendo
conductas de esta naturaleza.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer en FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE
CASTILLA Y LEON un procedimiento de actuacién para el caso de que algin trabajador o trabajadora que detecte o
considere que es objeto de acoso laboral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las actuaciones necesarias
que esclarezcan la existencia 0 no de un caso de acoso y se adopten las medidas pertinentes, segun los casos.

En consecuencia, se reflejan a continuacién una serie de medidas y actuaciones que, junto con otras adicionales ya
abordadas o en marcha, como encuesta de clima laboral, cursos de perfeccionamiento en habilidades directivas, etc.,
persiguen un clima laboral adecuado y, en caso de necesidad, disponer de una via de resolucion répida, eficaz y
confidencial de los conflictos que pudieran plantearse en esta materia en el seno de FEDERACION DE SALVAMENTO Y
SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON.

4. AMBITO DE APLICACION

Todos los trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios en FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE
CASTILLA Y LEON, independientemente del tipo de contrato laboral que dispongan, tienen derecho a iniciar el presente
procedimiento, presentando una denuncia si detectan o se sienten victimas de un posible acoso sexual 0 moral.

5. PLAN DE ACCION

1.- Cronograma
1.1 Primera Fase: Aprobacion/Divulgacion
o Firma del acuerdo y del protocolo.
o Designacion del mediador y constitucion de la comision anti-acoso.
o Publicacion del protocolo en los medios de la empresa.
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1.2 Segunda Fase: Implantacion
Instruccién de Gerencia a responsables de Unidad y comunicacién personalizada a todos los trabajadores y
trabajadoras.

1.3 Tercera Fase: Evaluacion y Analisis
Evaluacion y valoracion.

1.1.- Primera fase. Aprobacién/Divulgacion.

Designacion del Mediador
El mediador sera designado de forma consensuada entre la empresa y la representacién legal de los trabajadores.
Preferentemente, debera contar con formacién en psicosociologia.
Sera la persona a la que deben dirigirse los trabajadores y trabajadoras para informar de una situacion de posible acoso
laboral. Esta comunicacion debera realizarse por escrito.
El mediador debera actuar con total independencia y contara con capacidad de actuacion absoluta en este ambito. Debera
actuar con absoluta discrecion y confidencialidad sobre el problema que se le expone.

Constitucion de la comision anti-acoso.
La comisién anti-acoso estara formado ademas de por el mediador, por un representante de la empresa y otro
representante de los trabajadores, elegidos por los propios trabajadores.

1.2.- Segunda fase. Implantacion.

Desde la Gerencia de FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON se remitira una
comunicacion personalizada a cada trabajador o trabajadora informandoles de la implantacion del protocolo y animandolos
a utilizarlo si tienen conocimiento o se sienten victimas de situaciones de esta naturaleza.

Del mismo modo, se remitird un comunicado a los encargados recordandoles que tienen la responsabilidad de velar por la
consecucion de un ambiente adecuado de trabajo y libre de comportamientos indeseados que pudieran ser constitutivos de
acoso laboral, segun los términos contenidos en los puntos anteriores.

Funciones del Mediador
e Recibir las denuncias de posible acoso laboral.
e Atender al trabajador que, solicita ayuda, a la mayor brevedad.
e Investigar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecion y rigurosa confidencialidad.
e Recomendar la adopcion de medidas cautelares, si fuese preciso.
e Informar a la Comisién anti-acoso, a la mayor brevedad.

Funciones de la Comisién Anti-Acoso

e  Proponer, previo informe del mediador, el asesoramiento de profesionales o asesores, internos o externos,
ajenos a la comision.

e Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

e Elaborar, a la vista de la informacién facilitada por el mediador, el informe de conclusiones y la propuesta de
resolucién y/o sancion.

e Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de acoso
laboral.

e Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado en el
presente protocolo.

e La comisién anti-acoso se reunira, de forma ordinaria, cada 6 meses y de forma extraordinaria cada vez que
sea preciso emitir un informe de conclusiones.
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1.3.- Tercera fase. Evaluacion y valoracion.

Al afo de la implantacién del protocolo se realizara una evaluacion de su funcionamiento y, la comision anti-acoso,
elaborara un informe de valoracion, que podra ser consensuado, o de parte, y en el que se podran realizar propuestas de
mejora.

6. MEDIDAS DE CARECTER PREVIO

El establecimiento de cualquier medida tendente a evitar que se produzcan posibles situaciones de acoso laboral debe partir
necesariamente del principio de que todas las personas tienen derecho al respeto a su intimidad, a la debida consideracion
de su dignidad y la no discriminacion en las relaciones laborales (art. 4 e y 17 del Estatuto de los Trabajadores). Por otra
parte, y en cumplimiento de lo previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales que regulan el
derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, se tendran en cuenta y
se llevaran a cabo las consideraciones y actuaciones siguientes:

—  Constituye una obligacién fundamental de cualquier mando o responsable de la Empresa, en el ambito de su
responsabilidad, velar por la consecucién de un ambiente adecuado de trabajo y libre de comportamientos
indeseados que pudieran ser constitutivos de acoso laboral, segin los términos contenidos en los puntos
anteriores.

— Por ello y tan pronto como detecte una posible situacion de entorno conflictivo que pudiera desembocar en una
accion de acoso por parte de empleados bajo su mando hacia otros empleados de la Empresa, adoptara las
medidas que considere necesarias en el ambito de su entorno de responsabilidad para evitar que continten las
conductas susceptibles de desembocar en acoso laboral.

7. PROCEDIMIENTO ANTE DENUNCIAS DE ACOSO LABORAL

El procedimiento constara de las siguientes fases:
— Iniciacion.
— Desarrollo
—  Finalizacién o resolucion.

FASE DE INICIACION.

Cualquier trabajador que considere que esta siendo objeto de un presunto acoso laboral (sexual o moral), lo pondré en
conocimiento del Mediador designado al efecto, utilizando cualquier medio escrito disponible.

También podran denunciar casos de presunto acoso, los representantes legales de los trabajadores, asi como cualquier
trabajador o trabajadora que tenga conocimiento de la existencia de casos de esta naturaleza.

El escrito de denuncia deberéa contener, al menos, la siguiente informacion:

Identificacién y firma del trabajador que formula la denuncia.

Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso.

Persona o personas que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.

Cualquier informacién que facilite la investigacion de los hechos.

No se tendrén en consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas denuncias que no se planteen por
escrito, se realicen de forma andnima o no contengan la relacién de hechos que pudieran constituir dicha situacién de
acoso.

Una vez que la denuncia se encuentre en poder del mediador, este, mantendra una entrevista con la presunta victima, en el
plazo maximo de los 5 dias laborables siguientes a su recepcién, salvo en casos de fuerza mayor, en los que la entrevista
se realizara en el menor plazo de tiempo posible.

En dicha entrevista, el mediador solicitara la ampliacion de la informacién sobre los hechos, entorno laboral y social, etc.,
que estime pertinentes y procedera a recabar, del trabajador/a, el consentimiento expreso y por escrito para poder acceder
a cuanta informacion sea precisa y compartirla con la comision antiacoso.
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A partir de ese momento, en todo el procedimiento tramitado ante la comisién anti-acoso, se omitird el nombre de la
presunta victima, del presunto o presuntos acosadores, asi como el de los testigos, sustituyendo estos por cddigos
alfanuméricos.

FASE DE DESARROLLO.
A partir de la primera entrevista, con la presunta victima, mantenida por el mediador, éste podria precisar conocer las
caracteristicas organizaciones del centro de trabajo o aclarar/contrastar los hechos denunciados, por lo que podra realizar
las siguientes acciones:
o Entrevista con los demas trabajadores del centro de trabajo.
o Entrevista con los superiores jerarquicos.
o Entrevista con el presunto/s acosador/es.
e Recabar cuantos antecedentes o informacion se considere (til para obtener un mejor conocimiento de los hechos
denunciados y para averiguar la veracidad de los mismos (antecedentes disciplinarios, laborales, sanitarios,
etc.).

FASE DE FINALIZACION O RESOLUCION.
A partir del analisis de la informacion obtenida, se podran dar las siguientes situaciones:

1.- Que existan indicios racionales de una posible situacion de acoso, o que, no existiendo indicios de acoso, si los haya de
hechos o circunstancias que pudieran ser constitutivos de falta laboral.
o Seinstara la adopcién de medidas cautelares, en caso necesario.
e Se convocara, de forma urgente, a la comision anti-acoso, que se reunira dentro de las 72 horas siguientes, a fin
de valorar el informe de conclusiones y emitir la correspondiente propuesta de sancién/resolucion.

2.- Que no se constaten indicios racionales de una situacion de acoso, ni de otra circunstancia constitutiva de falta laboral.

e Se convocard a la comisién anti-acoso, para la valoracién del informe de conclusiones y la emision de la
correspondiente propuesta de archivo.

o Si se constatase que la denuncia fue realizada de forma no honesta o dolosa, o con la intencién de perjudicar al
denunciado, o a la empresa, la comisién anti-acoso podra instar la correspondiente actuacién disciplinaria, sin
perjuicio de las restantes acciones que en Derecho pudieran corresponder

En todo caso, se procurara que la duracion de todo el proceso no exceda de 60 dias naturales.

8. SEGUIMIENTO

El mediador debera comprobar el grado de cumplimiento de las recomendaciones realizadas en los informes de
conclusiones, dentro de los plazos establecidos en los mismos, supervisar la evolucién del trabajador afectado, tanto en lo
que se refiere a los dafios sobre su salud como a la adecuacién de las medidas organizativas correctoras, asi como la
aplicacion de las medidas disciplinarias impuestas.

9. DISPOSICION FINAL

Si cualquier norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente protocolo, los firmantes del
mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.
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DESIGNACION DE MEDIADOR

Segun lo establecido en el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN LOS
CASOS DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL, el cual estd fundamentado en el cumplimiento de los articulos 4 e y 17
del Estatuto de los Trabajadores , segun el cual todas “las personas tienen derecho al respeto a su intimidad, a la debida
consideracion de su dignidad y la no discriminacion en las relaciones laborales” y en lo previsto en los articulos 14 y 15 de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales que regulan el derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de
sequridad y salud en el trabajo, y tras haber sido consensuado entre la empresa FEDERACION DE SALVAMENTO Y
SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON y la representacion legal de los trabajadores, se designa como MEDIADOR a :

NOMBRE Y APELLIDOS

DNI

FIRMA

Se informa por escrito de la designacion como MEDIADOR y de las funciones a desempenar:

o Recibir las denuncias de posible acoso laboral.

o  Atender al trabajador que, solicita ayuda, a la mayor brevedad.

o Investigar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecion y rigurosa confidencialidad.

e Recomendar la adopcion de medidas cautelares, si fuese preciso.

o Informar a la Comision anti-acoso, a la mayor brevedad.

REPRESENTANTES DE LA EMPRESA

En Burgos a de de 2.02

REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES




(h prevennova

SEGURIDAD ¥ SALUD

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION ANTIACOSO

ASISTENTES
NOMBRE CARGO EN LA EMPRESA
MEDIADOR
REPRESENTANTE DE LA EMPRESA
REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES
OBJETO DE LA REUNION: CONSTITUCION DE LA COMISION ANTI-ACOSO

Informar a los representantes de la empresa y de los trabajadores de la Constitucién de la Comisién Anti Acoso y de las

funciones de la misma:

e Proponer, previo informe del mediador, el asesoramiento de profesionales o asesores, internos o externos, ajenos

a la comision.

o Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

o Elaborar, a la vista de la informacion facilitada por el mediador, el informe de conclusiones y la propuesta de

resolucién y/o sancion.

o Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de acoso laboral.

o Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado en el presente

protocolo.

e La comision anti-acoso se reunira, de forma ordinaria, cada 6 meses y de forma extraordinaria cada vez que sea

preciso emitir un informe de conclusiones.

ACEPTACION DE CARGOS

NOMBRE

CARGO FIRMA

MEDIADOR

REPRESENTANTE DE LA EMPRESA

REPRESENTANTE DE LOS
TRABAJADORES

En Burgos a de de 2.02
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IMPLANTACION DEL PROTOCOLO

Segun lo establecido en el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN LOS
CASOS DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL, el cual estd fundamentado en el cumplimiento de los articulos 4 e y 17
del Estatuto de los Trabajadores, segun el cual todas “las personas tienen derecho al respeto a su intimidad, a la debida

consideracion de su dignidad y la no discriminacion en las relaciones laborales” y en lo previsto en los articulos 14 y 15 de la

Ley de Prevencién de Riesgos Laborales que regulan el derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de

seguridad y salud en el trabajo, se comunica de forma personalizada todos los trabajadores y trabajadoras la implantacion
del citado protocolo y se anima a utilizarlo si tienen conocimiento o se sienten victimas de situaciones de esta naturaleza.

NOMBRE Y APELLIDOS

DNI

FIRMA

En Burgos a

de

de 2.02

La empresa:

FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON



(h prevennova

SEGURIDAD ¥ SALUD

9. PROTOCOLO ACOSO SEXUAL

1. COMPROMISO DE LA EMPRESA FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON EN
LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEONmanifiesta su
tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual 0 acoso por razén
de sexo.
Al adoptar este protocolo, FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON quiere subrayar su
compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal
propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o
colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que
realizan voluntariado.
Asimismo, FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON asume el compromiso de dar a
conocer la existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a
las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en FEDERACION
DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo
se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.
Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresa y, por lo tanto, FEDERACION DE
SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la
empresa competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole
que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.
El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que se producen durante el
trabajo, en relacién con el trabajo o0 como resultado del mismo:

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

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en

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, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de la informacién y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);
e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f)  enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

En efecto, FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON al comprometerse con las medidas
que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion del acoso — sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusion
de buenas practicas e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segin proceda en cada caso.

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION DRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos expuestos hasta el
momento, la empresa FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON implanta un
procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que ha sido negociado y
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acordado con la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras (incluir cuando proceda), con la intencion de
establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda
resultar constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo. Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:
1)  Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicidn del acoso sexual y acoso por razon de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.
2) Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias
que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.
3) Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

2.1.- LATUTELA PREVENTIVA FRENTE AL ACOSO

2.1.1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS: TOLERANCIA CERO ANTE CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La empresa FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON formaliza la siguiente declaracion
de principios, en el sentido de subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no
resultan tolerables en la organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual o por razon de sexo que pueda
manifestarse en FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON.

FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON, al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o acoso por razon de
SeX0 en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los que destaca la dignidad de
la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la
dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses
juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicion de discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud
etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo
genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razon de sexo.

En el ambito de FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON no se permitiran ni toleraran
conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La
empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el
personal de la empresa tiene la obligacién de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos
FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON, asi como de aquellas personas que presten
servicios en ella, en especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al
principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que esté siendo acosada o de tener conocimiento de una situacién de acoso sexual o
por razén de sexo, cualquier trabajador o trabajadora dispondré de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar
este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo,
FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON sancionara a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia,
de conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2.- CONCEPTO Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

2.1.2.1.- Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye acoso sexual 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.
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Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso
sexual se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las conductas que se
describen a continuacion:

— Conductas verbales:
o  Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
Flirteos ofensivos;
Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

O O O O

— Conductas no verbales:
o Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas,
gestos.
o Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro contenido
sexual.

— Comportamientos Fisicos:
o Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e
innecesario.

ACOSO SEXUAL "QUID PRO QUO" O CHANTAJE SEXUAL

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje
sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocién, a la retribucién o a cualquier otra decision en relacién con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

ACOSO SEXUAL AMBIENTAL

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados
por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algun modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2.- Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

DEFINICION DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién calificable de acoso por razén de sexo, se
requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comdn denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva que se
origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide la
concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.
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El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por circunstancias
que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen
que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se
ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de
menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razon de sexo en
el trabajo de producirse de manera reiterada.

— Ataques con medidas organizativas

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos.

Asignar trabajos muy superiores 0 muy inferiores a las competencias o cualificaciones de la persona, o que
requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador, manipular las
herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc., de la
persona.

10) Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

— Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1)

D O B W N

)
)
)
)
)
)

~

Cambiar la ubicacién de la persona separéndola de sus compafieros y compafieras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a comparieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono, correo electrénico,
etc.).

— Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1)

~N O 01 B W N

)
)
)
)
)
)
)

o

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

— Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional

1)

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la ridiculizacién.
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SEGURIDAD Y SALUD DE CASTILLA Y LEON

2) Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un examen o
diagnéstico psiquiatrico.

3) Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, efc.
4) Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

Empresa: FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA 'Y LEON Pégina 7
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2.2.- EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

PRESENTACION DE QUEJA O DENUNCIA

l

ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO
Plazo maximo: 2 dias laborables

l

EXPEDIENTE INFORMATIVO
Plazo maximo: 10 dias laborables

l

RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO
Plazo maximo: 3 dias laborables

l

SEGUIMIENTO
Plazo maximo: 30 dias laborables

El procedimiento a seguir sera el siguiente:

22.1.-

PRESENTACION DE LA QUEJA, ACTIVACION DEL PROTOCOLO Y TRAMITACION DEL EXPEDIENTE

ADMINISTRATIVO

1)

La empresa FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON designa a D/D®.
con cargo

como persona instructora para que tramite cualquier

queja o denuncia que se reciba en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, la investigue y
realice su seguimiento. En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, actuara de
suplente D/D2, , con cargo
. A los efectos oportunos se informara a todas las personas que
prestan servicios en la organizaciéon de esa designacién y se expresard de manera clara y concisa como se le
pueden hacer llegar esas quejas o denuncias.

Las denuncias no podran ser anénimas y las podré presentar la persona que se sienta acosada o quien tenga
conocimiento de esta situacion.

El buzon de correo electrénico en el que se pueden presentar las quejas o denuncias de hostigamiento, acoso
sexual y/o por razén de sexo es . Solo la persona designada
para tramitar el protocolo tendra acceso a los correos que a esos efectos se remitan.

Las denuncias o quejas igualmente se podran presentar en papel y en un sobre cerrado. A esos efectos el buzon de
coreo en el que se puedan depositar esas denuncias o0 quejas estard& ubicado en

Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las denuncias. Recibida una
denuncia, la persona encargada de tramitarla dara un codigo numérico a cada una de las partes afectadas.
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Una vez recibida, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activara el procedimiento para su tramitacion.
Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad.

La persona instructora de la queja o denuncia de acoso D/D? ,
con cargo realizaré una investigacion rapida y confidencial en el
término de 10 dias laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que se prepongan y requerira
cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter
personal y documentacion reservada. Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible.

En todo caso, se garantizara la imparcialidad de su actuacion, por lo que en caso de concurrir algun tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion,
amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto
en el proceso concreto, debera abstenerse de actuar y debera comunicarlo a la empresa para que la sustituya. En
caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por
cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona.

Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la victima y después a la persona denunciada.
Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea 0 no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a
la que tenga acceso.

El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccion de la persona denunciada. A lo largo de
todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a
cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la denunciante, a la victima, quienes en ningun caso podran recibir
un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira. Todas las
personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de
toda la informacion a la que tengan acceso.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la persona instructora, la direccién de la empresa adoptara las
medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas
puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al
margen de otras medidas cautelares, la direccién de FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE
CASTILLA Y LEON separara a la presunta persona acosadora de la victima.

Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborara un informe en el que se recogeran
los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios o no de
acoso sexual o de acoso por razon de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del informe, la
persona instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso
de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar en el informe que de la prueba
expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de una situacién de conflicto,
que de continuar repitiéndose en el tiempo podria terminar derivando en acoso, lo comunicara igualmente a la
direccion de la empresa, sugiriendo la adopcion de cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin
a esta situacion.

Ninguna de las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar cuantas actuaciones judiciales,
administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

2.2.2.- LA RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

La direccion de FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON una vez recibidas las
conclusiones de la persona instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables,
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siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la
persona denunciada y a la persona instructora.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicard también a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En esta comunicacion, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la direccion de FEDERACION DE
SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la comision instructora
del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

= separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de puesto y/o turno u
horario. En ninglin caso se obligaré a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion
dentro de la empresa.

=  sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los resultados de la
investigacion, se sancionara 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.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las siguientes:

—_

) el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
) la suspension de empleo y sueldo
)
)

W N

la limitacion temporal para ascender
el despido disciplinario

S

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la direccion de
FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON mantendra un deber activo de vigilancia
respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), 0 en su nuevo puesto de trabajo en caso
de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera
adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control
por parte de la empresa.
La direccion de FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON adoptar4 las medidas
preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién
y llevaré a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:
—  Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
— Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
— Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
—  Apoyo psicolégico 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.
— Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya permanecido en IT
durante un periodo de tiempo prolongado.
— Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencién, deteccion y actuacion frente al
acoso sexual y acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.3.- SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la persona encargada de tramitar e
investigar  la  queja D/D2, , con cargo
vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es
decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se realizara el
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oportuno informe que recogera la propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas, en su caso. Este informe se remitira a la direccidon de la empresa con el fin de que adopte las medidas
necesarias, asi como a la representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su comunicacion a la plantilla
de la empresa a través los medios' y manteniéndose vigente
hasta la fecha :

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revision y adecuacion del protocolo, en los siguientes casos.

—  En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus objetivos de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo

— Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legal y reglamentarios o su insuficiencia
como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

— En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacién del estatus juridico de la empresa y ante
cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantila de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion.

—  Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por razén de sexo o sexual o determine
la falta de adecuacion del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento, ante la
Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

' Podréa ser a través de correo electronico, de la intranet de la empresa, de su publicacion en el tabléon de anuncios,
por escrito o cualquier otro medio que sirva para dicho objeto.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA EMPRESA FEDERACI()N DE
SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON

l.- PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS

[J Persona que ha sufrido el acoso:

] Otras (especificar):

I.- DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Tipo contrato / vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

ll.- DATOS DE LA PERSONA AGRESORA

Nombre y apellidos:
Grupo / categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV.- DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntando las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo fechas en
las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V.- TESTIGOS Y/O PRUEBAS

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

VI.- SOLICITUD

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES [1 SEXUAL O [J POR RAZON DE SEXO)

frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA ) y se inicie el
procedimiento previsto en el protocolo:

En Burgos a de de 2.02

Firma de la persona interesada:

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por razon de sexo en la
empresa FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON.
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La presente Evaluacién de Riesgos y todos los documentos que de ella se derivan, quedan aprobados por la
direccién de la empresa FEDERACION DE SALVAMENTO Y SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON y sera
asumido por toda su estructura organizativa, en particular por todos sus niveles jerarquicos, y conocido por todos

sus trabajadores.

Aprobada Evaluacién de Riesgos

Por FEDERACION DE SALVAMENTO Y
SOCORRISMO DE CASTILLA Y LEON

IGNACIO RETUERTO MARQUES

Por PREVENNOVA SEGURIDAD Y SALUD, S.L.

Lucia Pascual Guevara
Técnico Superior de PRL

En Burgos, a 27/09/2023
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