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	PROCEDIMIENTO PARA LA PREVENCIÓN DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO (FISICA Y PSICOLOGICA).

ACOSO MORAL Y ACOSO SEXUAL
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Servicio de Prevención

Fecha y firma:
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Dirección

Fecha y firma:
	VºBº:

Fecha y firmas :


1. OBJETIVO

Este procedimiento tiene como objetivo establecer, implantar y dar a conocer los criterios que se deberán aplicar en la empresa para prevenir cualquier tipo de acoso en el trabajo.
Este procedimiento, se ha desarrollado ateniéndose a lo dispuesto en el Convenio Colectivo General de la Industria Química (BOE de 19 de agosto 2015), Artículo 112. Protocolo de prevención y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razón de sexo y acoso discriminatorio. 
El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni condiciona las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas perjudicadas.
2. DEFINICIONES Y CONCEPTOS DE REFERENCIA

Desde el punto de vista preventivo y a los efectos de la implantación del presente procedimiento, se tendrán en cuenta las siguientes definiciones:
- Conductas de violencia física. Son aquéllas que suponen una agresión de esta naturaleza que se practica entre personas pertenecientes a la propia empresa, entre personas de distintas empresas que prestan servicios en un mismo centro de trabajo o personas ajenas a la empresa (clientes, etc.).

Indicar que en caso de violencia física por atraco, estamos ante un DELITO y es importante tener en cuenta que dicho atraco no se produce a consecuencia de un riesgo laboral; no es inherente a la actividad que desarrolla un trabajador en un determinado puesto de trabajo.
- Conductas de violencia psicológica. Son comportamientos que suponen una agresión de naturaleza psíquica entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre empresas que prestan servicios en un mismo centro de trabajo. Debe distinguirse entre:
– Acoso discriminatorio. “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religión o las convicciones, la discapacidad, la edad o la orientación sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo”.
Tanto el acoso sexual como el acoso por razón de sexo se configuran en el artículo 7.3 de la Ley Orgánica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como actos discriminatorios, siendo los mismos objeto de prohibición expresa en los principios de Comportamiento y Actuación, gozando de la especial protección otorgada por la Constitución Española a los derechos fundamentales
– Acoso sexual. “cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. “constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio  degradante u ofensivo”.
De conformidad con lo establecido en el artículo 2.1-d de la Directiva 54/2006, de 5 de julio, y artículo 7 de la Ley Orgánica 3/2007, de 21 de marzo, se considera acoso sexual la situación en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o físico, de índole sexual con el propósito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
Indicar que el acoso sexual no podemos considerarlo riesgo laboral, es un DELITO, una conducta denunciable por el/la acosada y sobre la que el SPA nada puede hacer, no puede proponerle ninguna medida preventiva a la empresa para evitar que dicho acoso se produzca.
– Acoso por razón de sexo: De conformidad con lo establecido en el artículo 2.1-c de la Directiva 54/2006, de 5 de julio, y artículo 7 de la Ley Orgánica 3/2007, de 21 de marzo, se define así la situación en que se produce un comportamiento, relacionado con el sexo de una persona con el propósito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
– Acoso psicológico, moral o mobbing. “exposición a conductas de violencia psicológica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o más personas por parte de otra/s que actúan frente aquella/s desde una posición de poder (no necesariamente jerárquica). Dicha exposición se da en el marco de una relación laboral y supone un riesgo importante para la salud”. Se entiende como tal toda conducta abusiva o de violencia psicológica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el ámbito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, órdenes o palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona con objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo produciendo un daño progresivo y continuo en su dignidad o integridad psíquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerárquica en la estructura de la empresa sobre la persona acosada
El acoso moral se puede presentar de tres formas:

1.- De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta víctima del acoso.
2.- De forma horizontal, cuando se produce entre personas del mismo nivel jerárquico, buscando normalmente quien acosa entorpecer el trabajo de quien lo sufre con el fin de deteriorar la imagen profesional de este e incluso atribuirse a sí mismo méritos ajenos.

3.- De forma ascendente, cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel jerárquico al de la presunta víctima.
– Sospecha de acoso en el trabajo: Conjeturas fundadas en apariencia o viso de verdad de que una persona perteneciente a PALC CHEMICAL ESPAÑOLA, S.L. esté sufriendo acoso en su ámbito laboral.

Si existe esa sospecha de acoso en el trabajo, y aunque la persona presuntamente acosada requiera la actuación de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social o de los órganos judiciales competentes, se realizará una investigación interna dirigida por el responsable de Recursos Humanos.

Con esta investigación se pretende exclusivamente llegar a conclusiones que detecten y den solución a problemas organizacionales, tales como el ejercicio correcto de la autoridad, la protección de los estándares éticos y morales en Palc Chemical Española, S.L. y la salvaguarda de los derechos de las personas que la integran.
Las medidas preventivas generales que se establecen frente al acoso, pueden ser las siguientes:

1.-
Sensibilizar a la plantilla tanto en la definición y formas de manifestación de los diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuación determinados en este protocolo, caso de producirse.
2.-
Respetar el principio de no tolerar estas conductas, empleándose de ser necesaria las medidas disciplinarias previstas en la legislación laboral de aplicación.
3.-
Establecer el principio de corresponsabilidad de todos los trabajadores en la vigilancia de los comportamientos laborales.
4.-
Definir programas formativos y/o de comunicación, que favorezcan la comunicación y cercanía en cualquiera de los niveles de la organización.

3. DESARROLLO

En todas las fases del proceso lo más importante y que nunca se debe olvidar es que el procedimiento debe ser garantista y respetuoso con los derechos de intimidad y con el deber de confidencialidad.

Todas las personas que trabajen en Palc Chemical Española, S.L. deberán recibir formación sobre los siguientes aspectos:

· Qué es la violencia en el trabajo: acoso,….

· Qué tipos de violencia pueden darse en el ámbito laboral

· Qué consecuencias se producen en personas que han estado sometidas a cualquier tipo de violencia en el trabajo

· El carácter delictivo de la violencia en el trabajo. Legislación que lo regula

· Cuál es la política de Palc Chemical Española, S.L. sobre este asunto

· Qué pasos debe seguir cualquier persona que se sienta violencia en el trabajo

La implantación del presente procedimiento se realizará mediante la impartición de dicha formación a todos los empleados de Palc Chemical Española, S.L. Posteriormente, este apartado se incluirá en la formación preventiva que se imparte a los trabajadores de nuevo ingreso.
La empresa se compromete a la activación del procedimiento descrito a continuación cuando se produzca una denuncia de violencia física o psicológica (acoso moral, acoso por razón de sexo….) contando para ello con la participación de los representantes de los trabajadores.

1.- Principios del procedimiento de actuación: El procedimiento de actuación se regirá por los siguientes principios, que deberán ser observados en todo momento:

· Garantía de confidencialidad y protección de la intimidad y la dignidad de las personas implicadas, garantizando en todo caso la preservación de la identidad y circunstancias personales de quien denuncie.

· Prioridad y tramitación urgente.

· Investigación exhaustiva de los hechos, y si es preciso, dirigida por profesionales especializados.

· Garantía de actuación adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de carácter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso o acoso por razón de sexo resulten probadas, así como también con relación a quien formule imputación o denuncia falsa, mediando mala fe.

· Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producirá trato adverso o efecto negativo en una persona como consecuencia de la presentación por su parte de denuncia o manifestación en cualquier sentido dirigida a impedir la situación de acoso y a iniciar el presente procedimiento, (sin perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas).

· Garantía de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las mismas condiciones si esa es su voluntad.

2.- Ámbito de aplicación: El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni condiciona las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas perjudicadas.

3.- Iniciación del procedimiento: El procedimiento se iniciará por la puesta en conocimiento a los Responsables de Recursos Humanos del centro de trabajo, de la situación de violencia física o psicológica, que podrá realizarse de cualquiera de las siguientes formas:
1. Directamente por la persona afectada.

2. A través de los representantes de los trabajadores.

3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situación.
Nota: Se usará como modelo de denuncia el del anexo 1. 
4.- Instrucción: La instrucción del expediente correrá siempre a cargo de las personas responsables de recursos humanos de la empresa que serán las encargadas de instruir el procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que se recogen en el procedimiento de actuación.

Quienes instruyan el caso, salvo que la persona afectada por el acoso manifieste lo contrario, para lo cual se le preguntará expresamente, pondrán en conocimiento de los representantes de los trabajadores la situación, manteniéndoles en todo momento al corriente de sus actuaciones. Mientras no conste el consentimiento expreso de la presunta víctima no se podrá por tanto poner la situación en conocimiento de los representantes de los trabajadores.

Las personas participantes en la instrucción (dirección, sindicatos o cualesquiera), quedan sujetas a la obligación de sigilo profesional sobre las informaciones a que tengan acceso durante la tramitación del expediente. El incumplimiento de esta obligación podrá ser objeto de sanción.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en algún caso, se podrá delegar la instrucción del expediente en otra persona que designase la Dirección de Recursos Humanos.

5.- Procedimiento previo: Con la puesta en conocimiento de la situación de acoso, se iniciará de forma automática un procedimiento previo, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata, ya que en ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra las consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

En esta fase del procedimiento, la persona que instruya el expediente se entrevistará con las partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solución aceptada por ambas.

El procedimiento previo es muy recomendable, pero en cualquier caso facultativo para la presunta víctima. Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo de diez días desde su inicio habiendo resuelto el problema de acoso, dará lugar necesariamente a la apertura del procedimiento formal.

6.-Procedimiento formal: El procedimiento formal se iniciará con la apertura, por la parte instructora, de un expediente informativo.

Para la elaboración del mismo, en la instrucción se podrán practicar cuantas diligencias se consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados, manteniéndose la formalidad de dar trámite de audiencia a las partes implicadas.

En el más breve plazo posible, sin superar nunca un máximo de 30 días, se deberá redactar un informe que contenga la descripción de los hechos denunciados, las circunstancias concurrentes, la intensidad de los mismos, la reiteración en la conducta y el grado de afectación sobre las obligaciones laborales y el entorno laboral de la presunta víctima.

En todo caso deberá recoger la convicción o no de la parte instructora de haberse cometido los hechos denunciados, explicitando los hechos que han quedado objetivamente acreditados en base a las diligencias practicadas.

7.- Medidas cautelares: Durante la tramitación del expediente a propuesta de la parte instructora, la Dirección de Palc Chemical Española, S.L. podrá tomar las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situación de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en las condiciones laborales de las personas implicadas.

8.- Asistencia a las partes: Durante la tramitación del expediente las partes implicadas podrán ser asistidas y acompañadas por una persona de confianza, sea o no representante de los trabajadores, quien deberá guardar sigilo sobre la información a que tenga acceso.

Esta persona de confianza podrá estar presente en la toma de declaraciones y en las comunicaciones que la parte instructora dirija a las personas implicadas.

9.- Cierre del expediente: La Dirección de Palc Chemical Española, S.L., tomando en consideración la gravedad y trascendencia de los hechos acreditados, adoptará, en un plazo máximo de 15 días las medidas correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificación como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la tramitación del expediente.

En todo caso los representantes de los trabajadores tendrán conocimiento del resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, así como de las medidas adoptadas, excepción hecha de la identidad y circunstancias personales de la presunta víctima del acoso, (si ésta solicitó que los hechos no fuesen puestos en conocimiento de la misma).

En todo caso, si se constata situación de acoso, se impondrán las medidas sancionadoras disciplinarias previstas en la Ley. Del mismo modo, si resultase acreditado, se considerará también acto de discriminación por razón de sexo.

En el caso de que se determine la no existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades, e igualmente se determine la mala fe de la denuncia, se aplicarán las medidas disciplinarias correspondientes.

4. DOCUMENTACIÓN ADJUNTA

Relación de documentos de apoyo para la aplicación del presente procedimiento, los cuales se adjuntan en los anexos:
	NOMBRE  DOCUMENTO
	REF.

	MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO
	ANEXO 1

	EJEMPLO DE ALGUNAS MEDIDAS PREVENTIVAS FRENTE AL ACOSO PSICOLOGICO
	ANEXO 2

	LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON, O NO SON, ACOSO LABORAL
	ANEXO 3

	DECLARACION PRINCIPIOS
	ANEXO 4


ANEXO 1
MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO
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DESCRIBA LAS MEDIDAS QUE CONSIDERA ADECUADAS A SOLUCIONAR PROBLEMA

[image: image1.png]



[image: image3.png]
ANEXO 2

EJEMPLO DE ALGUNAS MEDIDAS PREVENTIVAS

FRENTE AL ACOSO PSICOLOGICO
Las siguientes medidas preventivas habría que aplicarlas en las fases anteriores al proceso de acoso para evitar que del conflicto se pase al mobbing. Algunas de ellas son:

· Establecer por parte de la empresa y de los trabajadores el compromiso ético de impulsar un entorno libre de acoso y establecer un protocolo formal de política para la empresa, especificando claramente las acciones aceptables e inaceptables, las consecuencias que acarrea el incumplimiento de las normas y los valores y las sanciones correspondientes, los procedimientos de evaluación, las actuaciones que hay que llevar a cabo, las ayudas a las víctimas, el procedimiento para presentar quejas, las funciones de la dirección y del supervisor, compañero o representantes al respecto y garantizar la confidencialidad.
· Observar si hay cambios en las conductas de los trabajadores (formación de clanes, aumento del absentismo, tensiones, etc.).
· Diseñar el trabajo de forma que el trabajador pueda escoger, en la medida de lo posible, la manera de realizarlo, reduciendo la monotonía y la repetitividad, teniendo autonomía y control del trabajo, así como recibiendo suficiente información sobre los objetivos sin que exista lugar para la ambigüedad. Asimismo, debe fomentarse la participación de los trabajadores y debe existir transparencia en la política de personal.
Algunas de las medidas preventivas en las fases medias y finales del proceso de mobbing son las siguientes:
· Dar apoyo médico o psicológico al trabajador, si procede.
· Implicar a los trabajadores y a sus representantes en la evaluación de riesgos y en la prevención del acoso psicológico.
· Explicar el motivo del empleo de cuestionarios validados para el diagnóstico y la información que de ellos se extrae.
· Emplear los elementos de apoyo social previamente identificados a la hora de realizar el diagnóstico.
· Hacer un seguimiento a través de grupos de apoyo.
· Ofrecer datos de servicios de asesoramiento y ayuda a la víctima y al acosador.
ANEXO 3

LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS QUE SON, O NO SON, 
ACOSO LABORAL
ANEXO 3

Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral*
A) Conductas consideradas como acoso laboral
· Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupación efectiva, o incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

· Dictar órdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.
· Ocupación en tareas inútiles o que no tienen valor productivo.
· Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la organización, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.
· Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.
· Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.
· Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones)
· Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el procedimiento legalmente establecido.

· Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.
· Conductas despóticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.
· Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
· Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinación entre ellos.
· Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
· Conflictos personales y sindicales.
*Tomado de la resolución de 21 de febrero de 2012, de la Dirección General de Empleo 

ANEXO 4

DECLARACION DE PRINCIPIOS

	DECLARACION DE PRINCIPIOS


PALC CHEMICAL ESPAÑOLA, S.L. quiere conseguir un entorno de trabajo productivo, seguro y respetuoso para todas las personas.

Todos los trabajadores tienen derecho a que se respete su dignidad y tienen la obligación de tratar a las personas con las que se relacionan por motivos laborales (compañeros, clientela, proveedores / as, colaborador / as externos, etc.) con respeto, y de colaborar para que todo el mundo sea respetado. 

De acuerdo con estos principios, PALC CHEMICAL ESPAÑOLA, S.L. declara que las situaciones de violencia no serán permitidas ni toleradas bajo ninguna circunstancia. No deben ser ignorados. Y serán sancionados con contundencia. 

Para conseguir este propósito:

PALC CHEMICAL ESPAÑOLA, S.L. pide que cada una de las personas de la organización, y especialmente aquellas con autoridad sobre otras, asuman sus responsabilidades: 

• Evitando las acciones, comportamientos o actitudes que son o puedan resultar ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, hostiles o intimidatorias por alguien. 

• Actuando de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones, de acuerdo con las orientaciones que establece este protocolo: no ignorándolos, no tolerante de los mismos, no dejando que se repitan o se agraven, poniéndolos en conocimiento y pidiendo apoyo a las personas adecuadas, apoyando a aquellas personas que puedan estar sufriendo.

PALC CHEMICAL ESPAÑOLA, S.L. se compromete a: 

• Difundir un protocolo y facilitar oportunidades de información y formación para todos sus miembros y, en especial, el equipo directivo para contribuir a crear una mayor conciencia sobre este tema y el conocimiento de los derechos, obligaciones y responsabilidades de cada persona. 

• Dar apoyo y asistencia específica a las personas que puedan estar sufriendo estas situaciones 

• Articular y dar a conocer las diferentes vías de resolución de estas situaciones dentro de la empresa. 

• Garantizar que todas las quejas y denuncias se tratarán rigurosamente y se tramitarán de forma justa, rápida y con confidencialidad. 

• Garantizar que no se admitirán represalias hacia la persona acosada que presente queja o denuncia interna o hacia las personas que participen de alguna manera en el proceso de resolución. 

El protocolo que acompaña a esta Declaración concreta estos compromisos y será revisado periódicamente. 

Firmado, en, en fecha ___ de _______________ de ________

Gerencia PALC CHEMICAL ESPAÑOLA, S.L.                                Representantes de los trabajadores
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