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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

En las ultimas décadas se han producido en Espana importantes avances en la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres siendo especialmente destacables
la incorporacion masiva de las mujeres al mercado de trabajo y el incremento
de su presencia en las esferas politica, civil, econdmica, social y cultural.

No obstante, a pesar de los evidentes y constatables progresos gue han tenido
lugar en materia de igualdad entre ambos sexos, se siguen produciendo
situaciones de desventaja de las mujeres respecto a los hombres en el acceso
vy la permanencia en el mercado laboral y en las condiciones de trabajo, tal y
como revelan los datos de un mayor indice de inestabilidad en el empleo y en
la tasa de temporalidad, reducida representacion en puestos directivos y de
responsabilidad y menor retribucion frente a los hombres al desempenar
trabajos similares.

Por otro lado, la violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede
extender también al ambito publico, y mas concretamente al ambito laboral,
generando, precisamente por las diversas facetas que contribuyen a su
situacion de desventaja, las condiciones propicias para gue se desarrolle el
acoso sexual o el acoso por razdén de sexo en el trabajo.

De ahi que cada vez sea mayor la conciencia y la sensibilizacion de
trabajadores, trabajadoras, empresas, instituciones, agentes sociales vy
ciudadania en su conjunto respecto a la prevencion y erradicacion de este tipo
de conductas en el trabajo y al logro de unas condiciones laborales que
respeten y garanticen la dignidad de las personas.

La violencia contra las mujeres, donde quiera que ésta se produzca, constituye
la manifestacion mas devastadora de la discriminacion por razén de género a
la vez que una violacion flagrante de otros derechos fundamentales como la
dignidad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual y el derecho al trabajo.

Los derechos a la igualdad, a la no discriminacion, a la integracion moral, a la
intimidad, al trabajo y a la salvaguarda de la dignidad, aparecen garantizados
en la Constitucion Espanola y en la normativa europea.

En este marco legal, los firmantes del presente acuerdo, representantes de la
organizacion y de las personas trabajadoras, nos comprometemos a aplicar las
medidas de prevencion y de resolucion de problemas previstas en el presente
Protocolo, a fin de facilitar un ambiente de trabajo comodo y seguro para
todas las personas que intervienen en el mismo.

2. AMBITO DE APLICACION.



El presente Protocolo serd de aplicacion a todas las personas que presten
servicios en la Confederacion CEOE-CEPYME Cantabria y en la Fundacion
dependiente de aquella, Fundacion Servicios CEOE-CEPYME Cantabria.

Se incluye el ambito de aplicacion de este Protocolo tanto al personal de las
organizaciones citadas como a todo su personal directivo, el personal afecto
a contratas y subcontratas que presten servicios para la organizacion, el
personal puesto a disposicion por empresas de trabajo temporal, estudiantes
gue realicen practicas de estudios y las personas trabajadoras auténomas
relacionadas con la organizacion.

CEOE-CEPYME Cantabria asume la obligacion de dar a conocer a las personas
afiliadas a la entidad, clientela y proveedores la politica recogida en el presente
Protocolo para combatir el acoso sexual y por razdén de sexo en el trabajo, con
la indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto.

En el supuesto de que CEOE-CEPYME Cantabria no tenga, en un caso
determinado, capacidad de aplicar el presente Protocolo en su integridad
debido a que el sujeto activo del presunto acoso quede fuera de su poder de
direccion o influencia, se compromete a dirigirse a la empresa o entidad
competente al objeto de que sea ésta quien solucione el problema vy, en su
caso, sancione a la persona responsable, con la advertencia de que, de no
hacerlo sin causa justificada, la relacidon que une a ambas entidades podra ser
revisada.

3. MARCO NORMATIVO.
3.1. Normativa de referencia.

Recomendacion del Consejo CEE de noviembre de 1991 relativa a la proteccion
de la dignidad de mujeres y hombres en el trabajo y el Cédigo de Conducta
sobre medidas para combatir el acoso sexual.

Resolucion del Parlamento Europeo 2001 de 20 de septiembre, en el que se
solicita de los Estados miembros que con el objetivo de luchar contra el acoso
moral y acoso sexual en el trabajo, revisen su legislacion vigente y, en su caso
lo complementen.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo y ocupacion,
define el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo y establece que dichas
situaciones se consideraran discriminatorias y, en consecuencia, se prohibirdn
y sancionaran de forma adecuada, proporcional y disuasoria.

La Constitucion Espafola reconoce como derechos fundamentales la dignidad
de las personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacion
por razon de sexo en sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la
integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes
(articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen (articulo 18.1).
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El articulo 10.1 de la Constitucion también impone a los poderes publicos el
deber de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos
discriminatorios. Y el articulo 35.1 de la Constitucion incorpora, a su vez, el
derecho a la no discriminacion por razdén de sexo en el ambito de las relaciones
de trabajo.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
vy hombres, que tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicidn, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo
de los articulos 9.2 y 14 de la Constituciéon, alcanzar una sociedad mas
democratica, mas justa y mas solidaria.

Esta Ley Orgdnica establece principios de actuacion de los Poderes Publicos,
regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas
como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los
sectores publico y privado, toda forma de discriminacion por razén de sexo.

Ademas, se establece la obligacién negociar las medidas que se adopten con
la representacion legal de la plantilla, tales como la elaboraciéon y difusion de
coédigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion. La representacion legal de la plantilla contribuira en la
prevencion del acoso sexual y el acoso por razon de sexo mediante la
sensibilizacion de las trabajadoras y trabajadores frente al mismo y la
informacion a la direccion de la empresa de conductas o comportamientos de
gue tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La Ley de infracciones y sanciones en el orden social considera infraccion muy
grave del ordenamiento social, tanto el acoso sexual como el acoso por razdén
de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades
de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo,
siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las
medidas necesarias para impedirlo (articulos 8, 12 y 40).

3.2. Definiciones.

e Acoso sexual (articulo 7.1 L.O. 3/2007): Cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.




Acoso sexual en el trabajo: toda conducta de naturaleza sexual desarrollada
en el dmbito laboral, como consecuencia de una relacion laboral o similar,
qgue provoca en la victima un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio
o humillante y que puede tener como consecuencia que ésta tome
decisiones no deseadas para no ver perjudicadas sus condiciones laborales.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes
comportamientos:

e Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios
sobre la apariencia o aspecto, abusos verbales de contenido libidinoso.
Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Uso de imagenes de caracter pornografico en los lugares de trabajo.
Gestos obscenos.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.

e Demandas de favores sexuales.

e Agresiones fisicas.

Chantaje sexual (explicito o implicito): El producido por un superior
jerarquico o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el
empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada.

Acoso ambiental: Aquella conducta que crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma.

Acoso por razén de sexo (articulo 7.2 L.O. 3/2007): Cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.2.)

En el ambito laboral se entiende por acoso por razén de sexo toda conducta
gestual o verbal, comportamiento o actitud realizada, tanto por superiores
e inferiores jerarquicos como por companeros de trabajo, que atenta por su
reiteracion o sistematizacion contra la dignidad e integridad fisica o
psiquica de una persona, que se produce en el marco de una organizacion
y direccidon empresarial, que degrada las condiciones de trabajo de la
victima y que puede poner en peligro su empleo.

A modo de ejemplo, pueden constituir conductas de acoso por razén de
sexo las siguientes:

e Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
e Bromas y comentarios sobre las personas gue asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.
e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado sexo.

e Utilizacion de humor sexista

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial
intelectual de las mujeres

e Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays,
transsexuales o bisexuales.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta
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o de forma sesgada, en funcidon de su sexo o de su inclinacidon sexual.

e Asignar tareas o trabajos por dejado de su capacidad profesional o
competencias de la persona.

e Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones
restrictivas o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su
continuidad en el mismo, a la formacion profesional, las retribuciones o
cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

La principal diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por
razon de sexo es que mientras la primera se circunscribe al ambito de lo
sexual, el acoso por razén de sexo supone un tipo de situaciones laborales
discriminatorias mucho mas amplias sin  tener porgque existir
intencionalidad por parte de la persona agresora.

Acoso moral o laboral (mobbing): proceso compuesto por conductas
abusivas, de hostigamiento verbal o modal o de maltrato psicolégico,
sistematicas y deliberadas, ejercidas por una persona o grupo en el ambito
de las relaciones laborales, con el fin de perjudicar a la persona trabajadora,
que le exponen a un riesgo para su salud o integridad fisica y/o psiquica, y
gue atenta contra su dignidad, de forma recurrente y durante un tiempo
prolongado en el lugar de trabajo.

A modo de ejemplo, son situaciones de acoso moral:

e Abuso de autoridad

o Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin
ocupacion efectiva o incomunicada sin causa alguna que lo
justifique.

o Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que la
trabajadora o trabajador se le asignan.

o Ocupacioén en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

o Acciones de represalias frente a trabajadoras o trabajadores que
han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la empresa
o que han colaborado con las personas reclamantes.

e Trato vejatorio.
o Insultar o menospreciar repetidamente a una persona
trabajadora
o Reprenderle reiteradamente delante de otras personas
o Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

e Acoso discriminatorio (art.8.13 bis LISOS), cuando estd motivado por.
o Creencias politicas y religiosas de la victima
o Ataques por motivos sindicales



Sexo u orientacion sexual

Mujeres embarazadas o maternidad
Estado civil o edad

Origen, etnia o nacionalidad
Discapacidad

o O O O O

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO.

CEOE-CEPYME Cantabria establecera las siguientes medidas con el objeto
de prevenir el acoso o situaciones constitutivas del mismo:

¢ Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de
trabajo, inculcando a toda la plantilla los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

e Publicar a toda la plantilla el protocolo de actuacién ante el acoso
laboral, sexual y por razén de sexo. De forma que todo el personal lo
conozca y sepa la intervencion a seguir.

e Desarrollar campanas de sensibilizacion dirigidas a todo el personal.

e Dar un tratamiento reservado a las denuncias de hechos que pudieran
ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin
perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

5. COMISION PARA LA PREVENCION DEL ACOSO

Para llevar a la practica este protocolo, se constituye la Comision para la
prevencion del acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

La Comisién tendra la siguiente composicion:

Una persona de la Comision de Igualdad.
Una persona del departamento de prevencion de riesgos laborales.
Una persona designada por Recursos Humanos.

Las funciones de la Comision son las siguientes:

Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la
empresa de los medios necesarios y tendrda acceso a toda la
informacion y documentacion que pudiera tener relacion con el caso.
Tendra libre acceso a todas las dependencias del centro, debiendo
toda la plantilla prestar la debida colaboraciéon que por parte de la
Comision se requiera.

Gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas
precautorias que estime convenientes.

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluira los medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes o atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada y la sancion
impuesta.
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Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razoén de sexo.

Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

La Comisién, ante un caso concreto, delegard en uno/a de sus miembros
(Asesor/a confidencial) a elecciéon de la persona denunciante, las siguientes
competencias en materia de acoso:

Atender y asistir a la persona que sefala ser victima de una situacion
de acoso durante todo el proceso de investigacion, asi como, en su
caso, en la tramitacion del procedimiento disciplinario posterior.

Representar a la persona reclamante ante la Comision, siempre que
aquella asi lo autorice.

Efectuar las entrevistas con las personas afectadas y testigos,
manteniendo siempre la confidencialidad, conjuntamente con los
demas miembros de esta Comision.

Cualquier persona que forme parte de esta Comision y que esté involucrada
en un procedimiento de acoso o afectada por relacion de parentesco y/o
afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima o de la persona
denunciada, quedara automaticamente invalidada para formar parte de
dicho proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara invalidada para
cualquier procedimiento hasta la resolucion de su caso.

Para llevar a cabo estas funciones, esta Comision estara dotada de las
competencias necesarias para velar por el cumplimiento de la normativa
establecida y del procedimiento a seguir en los casos de acoso por razon
de sexo y de acoso sexual.

El procedimiento buscara la agilidad y rapidez de la respuesta, protegiendo
y respetando siempre la intimidad y la dignidad de las personas
involucradas en la instruccién. Asimismo, procurara la proteccion suficiente
de la posible victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta
las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldégicas que se deriven
de esta situacion.

6. PROCEDIMIENTO DE GARANTIAS.

Todas las personas incluidas en el marco de aplicacién de este protocolo



deben respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas
constitutivas de acoso en cualquiera de sus modalidades. Cualguier persona
incluida en el marco de aplicacion de este protocolo puede plantear una queja,
verbal o escrita, relativa a posibles conductas de acoso en cualquiera de sus
modalidades, de acuerdo con el procedimiento que se regula a continuacion.

6.1. Principios que informan el procedimiento de garantias.

e Celeridad, para que la tramitacion se realice de forma urgente.

e Confidencialidad, para garantizar el anonimato de las personas gue
intervengan en el mismo.

e Proteccidén de la intimidad y de la dignidad, tanto de la victima como
de la persona acosadora.

e Seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de los
implicados.

6.2.Presentacion de denuncias.

Cualquier persona incluida en el ambito de aplicacion del presente protocolo
gue se considere victima de situaciones de acoso sexual o sexista, asi como
cualqguier persona de la organizacion que pueda tener conocimiento de dichas
situaciones podra presentar denuncia verbal o escrita ante la Comision para la
prevencion del acoso.

Las denuncias podran presentarse verbalmente ante dicha Comisidén, por
teléfono en el numero 942 365 365, o por correo electréonico a la direccion
mserrano@ceoecantabria.es

La denuncia gue tenga por objeto el inicio del procedimiento FORMAL debera
presentarse necesariamente por escrito.

La Comision garantizard que tanto la presentacion de la denuncia como la
identidad de la persona denunciante se mantendrda en la mas estricta
confidencialidad y que los procedimientos se tramitaran de manera urgente y
confidencial.

6.3.Procedimiento informal (acosos “leves”)

Cuando las actuaciones denunciadas puedan ser constitutivas de acoso leve,
se seguird el siguiente procedimiento:

¢ La Comisidon, una vez recibida una denuncia, confirmara la veracidad de
la misma, pudiendo acceder a cualquier lugar de la empresa en cualquier
momento y recabar declaraciones de quien considere oportuno.

e En caso de haber indicios, la Comisidn contactard confidencialmente
con la persona denunciada para informarle de la existencia de una queja
sobre su conducta y las responsabilidades disciplinarias en que la
persona denunciada podria incurrir.

e La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere
convenientes.
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La Comision propondra las actuaciones correctoras que estime
oportunas, incluida la apertura de un proceso formal en el caso de que
la solucion propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en todo
caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la Comision informara a la
direccion de la organizacion y a la representacion legal de la plantilla.

Este proceso tendra lugar en un plazo maximo de siete dias laborables,
contados a partir de la presentacion de la denuncia. Solamente en casos
excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en
tres dias laborables adicionales.

6.4.Procedimiento formal (acosos “graves” o “muy graves”)

Por su parte, se podra plantear una denuncia formal:

Cuando las actuaciones denunciadas puedan ser constitutivas de acoso
grave o0 muy grave.

En el supuesto en que la persona denunciante no quede satisfecha con
la solucion alcanzada a través del procedimiento informal, bien por
entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por producirse
reiteracion en las conductas denunciadas o si no considerd aconsejable
acudir al procedimiento informal de solucion.

Procedimiento:

Cualquier persona gue esté sufriendo acoso o tenga conocimiento de
algun caso podrd denunciar personalmente o por medio de terceras
personas dicha situacion ante la Comision por escrito a través de la
plantilla de denuncia formal por acoso que se incluye como anexo al
presente protocolo.

La Comision, una vez recibida la denuncia:
a. Valorara la fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia,
y si encuentra indicios suficientes, actuard investigando la
situacion.

b. Utilizard los procedimientos de investigacion que considere
convenientes para la confirmacion de la veracidad de la denuncia,
respetando en todo caso los derechos fundamentales de las
personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la
dignidad de ambas.

c. Se intentard recabar toda la informaciéon con una unica
explicacion de los hechos por parte de la victima (salvo que
resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para




la resolucién del caso), garantizando la confidencialidad y la
agilidad en el tramite.

d. Podra solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes
de los érganos de representacion, o si se considera conveniente
de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar la prueba
testifical.

e. Debera garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de
todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de sancién en
caso de que no respete este principio.

e Contrastada la veracidad de la denuncia, la Comisiéon comunicara la
situacion a la direccion de la organizacion y se procedera al alejamiento
inmediato de todas las personas afectadas con el objeto de impedir que
la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima continde
produciéndose. Estas medidas, en ningln caso podrdn suponer para la
victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni
modificacion sustancial de las mismas. Asi mismo, la Comision podra
proponer a la direccion la adopcion de cualesquiera otras medidas
cautelares que sirvan para la mas adecuada proteccion de la victima.

e En el plazo maximo de diez dias laborables contados a partir de la
presentacion de la denuncia, la Comision elaborara y aprobara un
informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas y procederd, en su caso, a proponer las medidas
disciplinarias oportunas. Dicho informe se trasladara a la direccién de la
organizacion. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa
necesidad podra ampliarse el plazo en tres dias laborables adicionales.

Garantias.

Tanto la Comision como la direccidon de la organizacidon garantizaran que no
se produzcan represalias contras las personas que denuncien, atestiglen,
ayuden o participen en investigaciones de situaciones de acoso, al igual que
contra las personas gue se opongan o critiqguen cualquier conducta de este
tipo haciendo uso del compromiso de confidencialidad al que se acogen todos
los colaboradores del centro. En cualquier caso, la adopcion de medidas que
supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos sefalados
(personas denunciantes o testigos) seran sancionadas de acuerdo con el
régimen disciplinario aplicable.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones gque se
demuestren como intencionadamente fraudulentas y realizadas con el
objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada serdn
sancionadas, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen
corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima
durante el acoso, ésta sera restituida en las condiciones en que se encontraba
antes del mismo.
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La presentacion de una denuncia por acoso a través de este procedimiento no
impedird a la victima el ejercicio contra las personas responsables de
cualesquiera acciones ante la Jurisdiccion ordinaria.

MEDIDAS COMPLEMENTARIAS

Si queda constatada la existencia de acoso, la Comisidn podra proponer la
adopcion de las siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada y a su familia.

e Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento de la persona acosada, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de la victima.

7. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES.
7.1. Faltas.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado dedicado al Régimen Disciplinario
en el convenio colectivo de la Fundacion Servicios Empresariales CEOE-
CEPYME Cantabria, para los casos especificos de acoso se establecen las
siguientes faltas:

e Faltas muy graves: tendrdn esta consideracion todos aquellos actos de
acoso sexual, acoso por razdén de sexo o acoso moral realizados sobre
personas que tengan la consideracion de subordinadas con respecto a
la persona que los realiza. Y, en concreto:

o El chantaje sexual entendido éste como el establecimiento de
condiciones y/o favores de tipo sexual para que la victima pueda
acceder a un empleo, a una mejora de sus condiciones de trabajo,
al mantenimiento de su empleo, aunque la amenaza no llegue a
cumplirse de manera efectiva.

o El acoso ambiental y acoso sexista, entendidos estos como la
creacion de un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante
de contenido sexual o sexista y, en especial, la agresion fisica.

o La adopcion de represalias contra las personas que denuncien,
atestiglen, ayuden o participen en investigaciones de situaciones
de acoso, asi como sobre las personas que se opongan a
cualquier conducta de acoso.

o La observacion clandestina de personas en lugares reservados,
tales como aseos, vestuarios y zonas de ocio o descanso.



O

Faltas

Cualquier situacion que suponga discriminacion o trato
desfavorable para las mujeres embarazadas o con ocasion de la
maternidad.

graves: tienen esta consideracion los malos tratos de palabra o

de obra que supongan evidente y notoria falta de respeto hacia otras
personas de la plantilla. Y, en concreto:

O

O
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Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Gestos obscenos dirigidos a compafieros y compaferas de
trabajo.

Contato fisico innecesario con companeros y compaferas de
trabajo.

Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la
persona vy la forma de realizar su trabajo.

Comentarios continuados y vejatorios sobre el aspecto fisico de
una persona, su ideologia o la opcidon sexual.

La imparticion de ordenes contradictorias y, en consecuencia,
imposibles de cumplir de forma simultanea, que puedan afectar
a la integridad fisica, psiguica o moral de la persona a la que van
dirigidas.

La imparticion de érdenes vejatorias.

leves:

Faltas

Realizar observaciones sugerentes u ofensivas para la persona
destinataria en relacion con su apariencia o aspecto fisico.

Realizar en privado y hacia la persona destinataria chistes o
comentarios obscenos de contenido sexual o libidinoso.

Tener a la vista en el lugar de trabajo o ensefar de manera
privada a la persona destinataria imagenes de caracter
pornografico.

7.2. Circunstancias agravantes.

Se consideran circunstancias agravantes:

La situacion de superioridad jerarquica de la persona acosadora con
respecto a la victima.

La reiteracion de las conductas ofensivas con respecto a la misma o a
distintas personas.

La alevosia entendida como el empleo de medios, modos o formas en
la ejecucidon que tiendan directamente a asegurar la indemnidad del

sujeto

activo.

7.3.Sanciones.
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Las sanciones que la empresa podra imponer para cada uno de los tipos de
faltas son las siguientes:
e Para las faltas muy graves:
o Suspension de empleo y sueldo de dieciseis a 90 dias.

o Inhabilitacion durante dos afos para poder ascender de
categoria.

o Despido.
e Para las faltas graves:
o Suspension de empleo y sueldo de tres hasta quince dias.

o Inhabilitacion por plazo no superior a un afo para poder
ascender de categoria.

e Para las faltas leves:
o Amonestacion verbal.
o Amonestacion por escrito.

o Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

8. POLITICA DE DIVULGACION.

Resulta absolutamente necesario garantizar la divulgacion y el conocimiento
del presente Protocolo por parte de todas las personas relacionadas con la
Confederacion CEOE-CEPYME Cantabria y su Fundacion.

La Organizacion se compromete a realizar campafas de comunicacion acerca
de la existencia y del contenido del presente Protocolo a través de los canales
habituales de comunicacién utilizados con el objetivo de que todas las
personas relacionadas con la misma conozcan esta politica.

En estas campafias de comunicacion se hard constar expresamente los datos
de contacto de la Comisidon que podran ser utilizados tanto para la
presentacion de denuncias como para solicitar el asesoramiento especializado
gue se considere necesario.

9. POLITICA DE FORMACION.

La Organizacion se compromete a garantizar que su politica informativa y



formativa en materia de riesgos laborales e igualdad incluya la formacion
necesaria en materia de violencia de género y en materia de acoso sexual y
sexista, en especial en relacion con los efectos de estas conductas en la salud
e integridad fisica de las victimas.

Asi mismo, se compromete a realizar periddicamente campanas de
sensibilizacion en la plantilla de personal a través de charlas, jornadas, material
divulgativo y cualquier otro medio que se estime oportuno.

La Organizacion se compromete a mantener actualizado un registro sobre los
distintos servicios publicos disponibles destinados a garantizar la adecuada
proteccioén a las victimas y a facilitar la recuperacion de la situacion de la que
disfrutaban con anterioridad a la situacidon de acoso, a fin de que puedan
contar con todos los medios y los apoyos que sean necesarios para conseguir
su Mas pronta recuperacion.

10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

La Comisidon mantendra actualizado un registro de todas las denuncias
presentadas y del resultado de los expedientes tramitados y emitird
anualmente un informe resumen de seguimiento sobre la aplicaciéon practica
del presente Protocolo en el que podra recomendar las acciones que estime
oportunas para conseguir la mayor eficacia en dicha aplicacion.

Este informe anual se presentara a la Presidencia de la Organizacion y a la
representacion legal de los trabajadores.

1. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE DATOS.

El procedimiento de acoso debe ser lo mas agil y eficaz posible, protegiendo
en todo caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas; asimismo, se procurard la proteccion suficiente de la victima en
cuanto a la seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldégicas que puedan derivarse de la situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se
encuentre la persona presuntamente acosada.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrda una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con
tacto y con el debido respeto, tanto a la persona denunciante como a la
denunciada. Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn
obligacion de confidencialidad y quedaran identificadas en el expediente.

12. APROBACION Y VIGENCIA DEL PROTOCOLO.
El presente protocolo fue aprobado por el Comité Ejecutivo de CEOE CEPYME

Cantabria en su reunion del dia 20 de julio de 2018 y revisado y actualizado
con fecha 23 de febrero de 2022.
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ANEXO |

COMPROMISO DE LA ORGANIZACION.

CEOE-CEPYME Cantabria hace publico su compromiso con el objetivo de
fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la
dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las
personas que integran nuestra organizacion.

De acuerdo con este compromiso, CEOE-CEPYME Cantabria declara que las
actitudes de acoso sexual y acoso por razdn de sexo representan un atentado
grave contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, CEOE-CEPYME Cantabria se compromete a:

- No permitir ni tolerar bajo ningun concepto comportamientos, actitudes
o situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

- No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso
laboral, sexual y por razdon de sexo que se puedan producir en la
empresa.

- Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas
garantias de seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad vy
derecho de defensa de las personas implicadas, todas las quejas,
reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

- Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las
personas que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra
aquellas que participen en su proceso de resolucion.

- Sancionar a las personas gue acosen en funcion de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso CEOE-CEPYME Cantabria
exige de todas y cada una de las personas que integran su organizacion, y en
especial de aquellas que ocupan puestos directivos, gue asuman las siguientes
responsabilidades:

- Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por
motivos de trabajo (proveedores/as, clientela, personal colaborador
externo, etc.) con respeto a su dignidad y a sus derechos
fundamentales.

- Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.



- Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o
acciones: no ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su
desacuerdo, impidiendo que se repitan o se agraven, comunicandolos a
las personas designadas al efecto, asi como prestando apoyo a las
personas que lo sufren.

Ademas, CEOE-CEPYME Cantabria se compromete a establecer las siguientes
medidas para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo:

- Diseffio de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y acoso por razén del sexo.

- Difusion y distribucion entre todas las personas trabajadoras del
protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso
por razon de sexo entre el personal directivo, mandos intermedios vy
personas designadas para la recepcion, tramitacion y resolucion de las
guejas, reclamaciones y denuncias.

- Realizacion de campanas formativas, informativas y de sensibilizacién
en materia de prevencion de acoso sexual y del acoso por razén de sexo
a toda la plantilla de la entidad, asi como al personal de nuevo ingreso.

- Disefno y distribucion de folletos informativos y de sensibilizacion en
materia de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo,
dando a conocer las vias de resolucion de estas situaciones, tanto en el
ambito de la entidad, como fuera de la misma.

- Designacion de una persona o equipo de personas, con formacion
especifica en igualdad entre mujeres y hombres, prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo y habilidades sociales para la
recepcion, tramitacion y resolucion de las quejas, las reclamaciones y
denuncias en esta materia.

- Establecimiento de un servicio de asesoramiento, apoyo y asistencia a
las personas que puedan sufrir estos comportamientos, compuestos por
personas con la formacion y aptitudes necesarias para el desempeio de
esa labor.

- Inclusion de las medidas para la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razdén de sexo en el plan de igualdad de la entidad.

- Realizacion de estudios de evaluacion de riesgos psicosociales.

- Evaluacién y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo,
funcionamiento y efectividad del protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

En el desarrollo e implantacion de las diferentes actuaciones y medidas
recogidas en esta declaracion de principios de la entidad se contara con la
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participacion y colaboraciéon de la representacion legal de la plantilla de la
organizacion.

Firmado en Santander, a 23 de febrero de 2022.

Fdo. Isabel Cuesta Rodriguez



ANEXO 1l

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE
LAS DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

D./Da. , habiendo sido la persona
designada para la tramitacion, investigacion y resolucion de las denuncias en
el procedimiento de acoso laboral, sexual o por razén de sexo que pudieran
producirse en su ambito, se compromete a respetar la confidencialidad, la
privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes
partes del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir
con las siguientes obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo
largo de todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en
relacion con la informacién sobre las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso laboral, sexual y/o acoso por razdén de sexo.

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido
de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion
de las que tenga conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de
la prohibicidn de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacion por
parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado/a por la comision para la prevencion
del acoso, de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el
incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En Santander, a de de

Fdo:
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ANEXO 11l

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL, SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO

SOLICITANTE
|:| Persona afectada |:|Representantes de la plantilla
[ ] Recursos humanos |:|Otros (indicar)

TIPO DE ACOSO

|:| Sexual Por razon de sexo

|:| Acoso moral o laboral |:| Otras discriminaciones (especificar)

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

NOMBRE Y APELLIDOS

SEXO: O Mujer O Hombre

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO/DEPARTAMENTO:

TELEFONO DE CONTACTO:

DATOS DE LA PERSONA/PERSONAS DENUNCIADA/S

NOMBRE Y APELLIDOS

SEXO:OMujer O Hombre

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO/DEPARTAMENTO:

¢EXISTE RELACION JERARQUICA ENTRE AMBAS |:| |:|
PERSONAS? Si No



DESCRIPCION DE LOS HECHOS: Persona denunciada y testigos en caso de
haberlos

DOCUMENTACION ANEXA

|:| Si (especificar) |:| No

SOLICITUD:

La persona que denuncia solicita la tramitacion e investigacion de los hechos
gue se describen siguiendo el protocolo para la prevenciéon del acoso laboral,
sexual y por razén de sexo de la empresa.

LOCALIDAD Y FECHA:

FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA



