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I. Motivacion

El respeto a la dignidad e intimidad de las personas, la lucha contra toda forma de
discriminacion, el fomento de la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la garantia
de la seguridad y salud y de la integridad fisica y moral constituyen derechos
fundamentales de todos los ciudadanos, que el Centro San Camilo tiene obligacion de
garantizar.

La Constitucién Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los espafioles la
dignidad de la persona (articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que, en
ningin caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o
degradantes (articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a
la propia imagen (articulo 18), y encomienda al tiempo a los poderes publicos, en el
articulo 40.2, el velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
impone a las empresas “la obligacion de promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo, asi como la de arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo...”

El acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual, identidad o expresion de género
en el entorno laboral, junto con otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo, son expresiones de violencia que atentan contra diversos derechos
fundamentales y tienen un efecto devastador sobre la integridad fisica, psiquica y moral
de las personas trabajadoras, especialmente de las mujeres y personas LGTBI. Ademas,
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo son actos contrarios al principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres y constituyen discriminaciéon por razén de sexo,
contaminan el entorno laboral y tienen importantes efectos sobre el clima laboral de la
empresa o entidad en la que se producen.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido igualmente sancionado en la reforma del
Codigo Penal a través de la Ley Orgéanica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo
X1, que “dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina
la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicologico u
hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que
lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”.

La Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339), entre otras cosas, recomienda poner en practica politicas de prevencion
eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas que
ocasiona.

Estas acciones de prevencién y de sancién se apoyan en dos ambitos normativos
previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacion efectiva,
la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad,
a los que tiene derecho todo trabajador, segun recoge el Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccion
eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995,
de & de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.



Este protocolo responde a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso, erradicar
con todas las garantias estas formas de violencia y discriminacion en ambito laboral, asi
como de cumplir con los articulos 46 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el art.12 de la Ley Organica 10/2022,
de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; v el Real Decreto
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 depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo; asi como con el art.14 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

Todas estas referencias ¢ iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta
problemética, y recoger y trasladar al dmbito del Centro San Camilo la necesidad
de hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las
conductas de acoso laboral en el trabajo, del tipo que sean y, por otro, y de forma
coherente, planteando acciones de prevencion y de sancién de las mismas cuando
éstas se produzcan.



II. Marco Normativo

1.- En el ambito internacional, es de obligada referencia el Convenio nimero 111 de
la O.LT. relativo ala discriminacioén en materia de empleo y ocupacion, 1958; asi como,
el Convenio mimero 190 sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, 2019; la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) y sus recomendaciones generales N° 19 y N°
35; y la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing, 1995.

2.- Desde el ambito de la Unién Europea, y en lo que tiene que ver con el marco
normativo en materia de acoso e igualdad de trato y prohibicién de discriminacién de
género, ademas de la aplicacion genérica de las Directivas expresamente referentes en
igualdad de trato y no discriminacién de género, cabe detenerse en este caso en
particular en la Directiva 2002/73/CE, refundida posteriormente en la Directiva
2006/54/CE, relativas ambas a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, que establecen que tanto el acoso
sexual como el acoso por razon de sexo constituyen manifestaciones discriminatorias a
las que se debe hacer frente en el 4mbito de la empresa.

También, la Directiva 2004/113/CE por la que se aplica el principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

Asi mismo, cabe sefialar €] Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha
contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica (Convenio de
Estambul), 2011.

3.- A nivel Estatal, La Constituciéon Espaifiola ofrece un marco de proteccién contra
todo aquello que suponga la vulneracién de derechos esenciales reconocidos en la
Constitucion Espafiola como: la dignidad profesional y personal (art.10); la garantia de
igualdad y prohibicién de discriminacion por razén de sexo (art.14; derecho a la vida y
la integridad fisica y moral (art.15), proteccién del honor, la intimidad y de la propia
imagen (art.18), etc.

Son de obligada referencia, ademas, todas aquellas leyes que suponen la transposicion
al ordenamiento interno de las directivas a que hace referencia el punto 1 de este
apartado, como: la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad (actual Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su
inclusién social) y la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social, ambas con incidencia real en el concepto de acoso al
modificar el art. 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores para
referenciarlo expresamente como causa expresa de despido disciplinario.

» Constituye también normativa reguladora resefiable contra el Acoso Laboral, Acoso
Sexual o Acoso por razén de Sexo, el propio Estatuto de los Trabajadores, la Ley
36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social (LRJS); a Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales (LPRL y el Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS). asi como, la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOI) y la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral



de la libertad sexual (LOGILS); Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
'de trato y la no discriminacion, que prohibe la discriminacion por orientacién sexual,
identidad o expresién de género, y servira de forma supletoria en lo no regulado por
la Ley 4/2023, que, a continuacion se indica: Ley 4/2023, de 28 de febrero, (Ley
Trans): para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, y Real Decreto 1026/2024, por el que se desarrolla
el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas, a las que hace referencia la ley anteriormente
mencionada.

Todo ello sin perjuicio, ademas, de lo que se pueda establecer en los convenios colectivos
y en los planes de igualdad que resulten de aplicacién y de su posible compatibilidad con
lo previsto en la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal, en los
términos fijados por la Ley Orgénica 4/2023, de 27 de abril, para la modificacién de la
Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal, en los delitos contra la
libertad sexual, la Ley de Enjuiciamiento Criminal y la Ley Organica 5/2000, de 12 de
enero, reguladora de la responsabilidad penal de los menores, que busca garantizar los
derechos del colectivo LGTBI, erradicar la discriminacion y promover la igualdad real y
efectiva, prestando especial atencion a los derechos de las personas trans.

4.- A Nivel Autonémico, Madrid, tiene su propia normativa que forma también parte
del marco legislativo de proteccion y no discriminacién LGTBI, como: la Ley 2/2016,
de 29 de marzo, Ley de Identidad y Expresion de Género e Igualdad Social y no
discriminacién; la Ley 3/2016 de la Comunidad de Madrid, de 22 de julio, de
Proteccién Integral contra LGTBIfobia y 1a Discriminacion por Razén de Orientacion e
Identidad Sexual...

III. Declaracién de Principios

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. En virtud de este
derecho, el Centro San Camilo se compromete a crear y mantener con todos los medios
a su alcance, un entorno de trabajo donde se respete la dignidad, y un medio laboral
saludable fisica y psiquicamente, en el que no se permita la discriminacién por razon de
sexo u orientacion sexual del colectivo de personas que trabajan en su seno.

Este Protocolo de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo, orientacion
sexual, identidad o expresién de género del Centro San Camilo, pretende seguir
avanzando en el desarrollo de un marco favorable de relaciones laborales basado en la
igualdad de oportunidades, la no discriminacién y el respeto a la diversidad y a la
dignidad, promoviendo un entorno seguro y saludable y establece como objetivo
prevenir el acoso laboral, el acoso sexual y acoso por razoén de sexo, implantando un
cédigo de conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de esta
naturaleza.

La regulacion de la accion preventiva y correctora de las posibles situaciones de acoso,
en sus diferentes modalidades, esta basada en los siguientes principios:

- El Centro San Camilo rechaza de forma contundente, cualquier tipo de acoso
laboral en el trabajo y se declaran expresamente intolerables cualquier forma o
modalidad de este-



Todo el personal tiene derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de
problemas de intimidacion y debe tener garantizado el apoyo y la ayuda ante
situaciones de posible acoso, estableciendo las medidas disciplinarias oportunas
y aquellas de caracter corrector que eviten que dicha situacién se repita.

Tiene también derecho, a que se garantice que las denuncias sobre este tipo de
acciones se tramiten en el menor tiempo posible, observando un riguroso respeto
a la intimidad, confidencialidad, objetividad y neutralidad que quedan
garantizados mediante este Protocolo.

En consecuencia, queda expresamente prohibida cualquier conducta o actuacion
de acoso, siendo ésta considerada como falta laboral grave o muy grave y
concluyendo con la aplicacion del régimen disciplinario segun se establece en el
Estatuto de los Trabajadores, el/los Convenio/s Colectivo/s de aplicacién y
demas normativa del &mbito laboral.

Un principio rector de este protocolo es la prevencion y sensibilizacién de
cualquier conducta que pudiese ser contraria a la libertad sexual y la integridad
moral, especialmente en caso de acoso sexual, por razon de sexo orientacion
sexual, identidad o expresién de género, incluso el que pudiese producirse en
el entorno digital. Informacion y accesibilidad de los procedimientos y medidas.



IV. Objetivo

El objetivo principal que se persigue al implantar este protocolo en el Centro San Camilo
es articular las medidas necesarias para prevenir y combatir cualquier comportamiento
que pueda ser contrario a la integridad moral y a la libertad sexual, especialmente en los
casos de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo, orientacion sexual,
identidad y/o expresion de género y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral en el ambito laboral, estableciendo un canal confidencial, rapido y
accesible para gestionar las denuncias o reclamaciones en el ambito interno de la
empresa, siendo de aplicacidn a todo el personal del Centro San Camilo.

En este sentido, el Centro San Camilo desea contribuir expresamente a adoptar, en el
marco de sus responsabilidades, todas 1as medidas necesarias que aseguren un ambiente
de trabajo saludable psicosocialmente, libre de acoso de todo tipo, no tolerando ni
permitiendo conductas de la indole mencionadas en el punto anterior.

V. Ambito de actuacién

Este protocolo es de aplicacion a todas las personas trabajadoras que presten sus
servicios dentro del ambito que alcanza la direccion del Centro San Camilo,
independientemente del tipo de contrato laboral y 1a forma de contratacion que aquéllas
pudieran mantener, incluyendo personal becario, o en practicas; asi como a las personas
que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion,
tales como: personas en formacion, las que realizan précticas no laborales, aquéllas que
realizan voluntariado, las que presten sus servicios a través de contratos de puesta a
disposicion (ETT), las que lo hacen como trabajadoras de cualquier empresa auxiliar
que opere en ¢l Centro o lo hagan al amparo de una relacién de cualquier otra naturaleza
juridica.

Igualmente, este protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso laboral, acoso
sexual, acoso por razén de sexo orientacién sexual, identidad o expresion de género
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral que se produzcan
durante el trabajo, en relacidon con el trabajo o como resultado de este.

Protocolo que es aplicable tanto en el lugar de trabajo como en todos aquellos espacios
donde se realicen eventos relacionados con el trabajo, incluyendo reuniones,
conferencias y actos sociales, de cualquier naturaleza, que acontezcan en el desarrollo
de la actividad laboral, independientemente de que se produzcan dentro de las
instalaciones del Centro o fuera de ellas.

VI. Accion preventiva

Con la adopcién de este protocolo, la empresa subraya su compromiso con la prevencion
y actuacion frente al acoso laboral, acoso sexual y a acoso por razén de sexo, incluyendo
el acoso digital, asi como frente a cualquiera de las conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral que ocurran en el &mbito de la organizacion y en cualquiera de sus
manifestaciones, al tiempo que da cumplimiento a los arts. 46 y 48 de la LOI , al art.12
de la LOGILS, asi como a lo dispuesto en los arts.7, 8 y en el Anexo del RD 901/2020,
de 13 de octubre, y en el art.14 de la LPRL.



Asi pues, con la intencidn de prevenir las situaciones de acoso, se fomentaran medidas
para evitar que se produzcan, partiendo del principio de que todas las personas tienen
derecho al respeto a su intimidad, a la debida consideracion de su dignidad y a la no
discriminacion en las relaciones laborales. De entre esas medidas, destacan:

- Comunicacion: promoviendo el conocimiento de este protocolo por todas las
personas integrantes del Centro San Camilo, en especial, en cuanto al
procedimiento a seguir ante la denuncia de una posible situaciéon de acoso, la
sensibilizacion en los conceptos del respeto a la dignidad sobre los que se inspira
y la informacion de su existencia a las empresas que presten servicios en el
Centro San Camilo. Este protocolo estara publicado en la pagina web del Centro,
en el portal del empleado y se informara del mismo en el proceso de acogida a
los trabajadores.

- Formacién: con la intencidn de prevenir situaciones de acoso y desde la vision
de la prevencién de riesgos, los planes de formacion incluirdn esta materia
especialmente cuando afecten a personas de la empresa que tengan gente a su
cargo. El Centro San Camilo periédicamente se impartira formacion especifica
en esta materia a todas las personas y, de forma particular a aquellas que puedan
actuar como instructores del procedimiento.

- Compromiso: todas las personas trabajadoras y colaboradoras, tendran la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete la
dignidad. Igualmente constituye una obligacion esencial de cualquier mando-o
responsable del Centro San Camilo, velar por la consecuciéon de un clima
adecuado de trabajo y exento de conductas que pudieran ser constitutivas de
acoso, segin los términos contenidos en este protocolo. Por ello, las personas
responsables deberan tener encomendada la labor de garantizar y evitar que no
se produzcan situaciones de acoso dentro de su ambito tomando las medidas que
considere necesarias para evitar conductas susceptibles de constituir acoso.

Cualquier persona que tenga conocimiento de una posible situacion de acoso debe
comunicarlo de forma verbal o por escrito a la Direccion de RR.HH. por cualquiera de
los siguientes medios: buzon de sugerencias de recepcion, buzdn de la 2* planta del
CEHS, a través del Canal de Denuncias implementado en la web:
https://www.humanizar.es/canal-de-denuncias-compromiso-etico-y-transparencia o
presentando un escrito segiin modelo adjunto en el Anexo II.

VILI. Definicion de conceptos

1.- Acoso laboral/acoso moral/acoso psicoldgico.

La expresion acoso laboral, suele hacer referencia a lo que, en términos algo mas
concretos, se conoce como «acoso moral o psicologico en el trabajoy», que en su
terminologia inglesa es conocido como «mobbingy. Es a este tipo de acoso, al que se
referira este protocolo, sin olvidar, no obstante, que este fenémeno puede ser
enmarcado, a su vez, en un ambito conceptual mas amplio como es el de la «violencia
psicologica en el trabajo», en el que podemos incluir también toda una serie de
conductas, indeseables e inaceptables en el ambito laboral.

En un intento de clarificar la definicion de acoso laboral y ponerla en linea con la
contenida en la Ley Organica 5/2010, a que se ha hecho referencia en la motivacion, se



entiende por acoso moral la situaciéon de hostigamiento en el ambito de la relacion
laboral en la que una persona o grupo de personas se comporta abusivamente, de forma
hostil, ya sea verbal, psicologica, con gestos o de otro modo, respecto de otra, atentando
contra su persona de forma sistematica, recurrente y durante un tiempo prolongado.
Hostigamiento que tiene la finalidad de crear un entorno hostil o humillante, que
perturbe la vida laboral de la victima y perjudique su reputacion, provocando en quien
lo padece, un perjuicio psicoldgico o moral, con el fin de incitar a la persona afectada a
que abandone su puesto de trabajo. Situacién que supone tanto un atentado a la dignidad
de las personas, como un riesgo para su salud.

Los elementos necesarios del acoso moral son los contenidos en la definicién;

Una conducta de hostigamiento o presion, entendiendo por tal toda actuacion
que pueda ser percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se
gjerza por un superior o un compafiero o grupo de compaifieros (acoso vertical y
horizontal).

La intencionalidad 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.

La reiteracion de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y
prolongada durante un periodo de tiempo.

La ausencia de reiteracién prolongada no impedira la activacion del protocolo
cuando la gravedad, intensidad o impacto del comportamiento pueda suponer un
atentado grave contra la dignidad o la salud de la persona trabajadora.

Los mecanismos de presién mediante los cuales se manifiesta el acoso
laboral/moral pueden ser variados, aprecidndose algunos comunes como:

v" Medidas de aislamiento social, entre otras, impedir las relaciones
2 2
personales con otros compaifieros de trabajo o con los clientes.

v" Comportamientos o actuaciones persistentes y negativas para perjudicar
el rendimiento personal o profesional.

v Separacion de la persona trabajadora de sus funciones de
responsabilidad, por ejemplo, encomendandole trabajos que puedan
considerarse vejatorios.

v" Medidas agresivas con la victima, por ejemplo, minusvalorando su
trabajo ante otros compafieros, difundiendo rumores infundados sobre la
persona trabajadora o atribuyéndole errores que no ha cometido y/o
manipulando su reputaciéon predisponiendo negativamente a sus
compafieros contra ella.

v Agresiones fisicas o verbales, por ejemplo, imitar a la persona
trabajadora, burlarse, proferir insultos o criticas constantes de su vida
personal o comentarios ofensivos a fin de ridiculizarla en publico.

Conjunto de comportamientos o acciones ejercidas por una o varias personas de
forma sistematica y a lo largo del tiempo, aprovechando el sistema organizativo
y destinadas a dafiar la integridad fisica o psicolégica de una o mas personas,
con el objeto de menoscabar su reputacidn y perjudicar gravemente el ejercicio
de sus funciones.



- Hostigamiento realizado con el objetivo de petjudicar a quien lo sufre o provocar
su abandono de la empresa.

2.- Acoso sexual y por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual, que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
(art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo).

Constituye acoso por razén de sexo, todo comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién
por su parte de una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
entre hombres y mujeres (art. 7.2 . de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho, a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, se considerara también
como acto discriminatorio por razon de sexo.

A titulo ejemplificativo, se relacionan con el acoso sexual o acoso por razén de sexo,
conductas como las siguientes:

- Conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados
en cada caso en, supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o
presién para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes,
indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefonicas o contactos por redes
sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

- El uso de graficos, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexual explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electrénico, “SMS”, WhatsApp
o similares de caracter ofensivo o de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, un acercamiento fisico excesivo o
innecesario, o gestos de contenido ofensivo o sexual.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y/o peticién de favores sexuales,
cuando se asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de
insinuaciones, una mejora de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el
empleo o la afectacion de la carrera profesional.

- Toda agresion sexual, asi como cualquier otro comportamiento que tenga como
causa u objetivo la discriminacidn, el abuso, la vejacién o humillacién de la
persona trabajadora por razén de su condicién sexual.

3.- Acoso a personas por su orientacion sexual, identidad o expresiéon de
género.

Constituye acoso a personas por su orientacién sexual, identidad o expresién de
género cualquier conducta verbal, no verbal o fisica no deseada que tenga por
proposito o efecto atentar contra la dignidad de la persona, creando un entorno
laboral intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo, motivado
especificamente por prejuicios contra su orientacién sexual (homosexualidad,
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VIIL.

bisexualidad, etc.), identidad de género (trans, no binaria) o expresion de género
(manera de vestirse, hablar o presentarse). Esto incluye el uso intencionado de
nombres o pronombres no adecuados a la identidad de la persona, la revelacién de
la orientacion sexual sin consentimiento o bromas basadas en estereotipos de género.

Ejemplos de este acoso son:

- Observaciones sugerentes, bromas, proposiciones o comentarios sobre la
apariencia, condicidn u orientacién sexual de la persona trabajadora.

- Insinuaciones sobre "promiscuidad" o "enfermedades”.

- Cuestionamiento constante de la identidad trans.

El acoso sexual o por razén de sexo, pueden llevarlo a cabo tanto superiores

jerdrquicos, como compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como

causa los estereotipos y roles de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar

a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las

mujeres y personas LGTBI+, minusvalorar sus capacidades, sus competencias

técnicas y destrezas

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
o por circunstancias que biologicamente 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 razon 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.

La LGTBIfobia nace de un sistema social que jerarquiza a las personas segiin
variables como sexo, orientacion sexual o identidad de género, asociando més valor
a la heterosexualidad y a 1a masculinidad hegemonica.

Procedimiento de actuacion en caso de quejas o reclamaciones en
materia de acoso laboral, sexual y por razén de sexo, orientacion
sexual, identidad o expresion de género

1.- La Comisién de Seguimiento.

La Comisidén de seguimiento estara formada por los siguientes miembros:

- QGerencia,

- Direccion de Recursos Humanos, que tendra funciones de secretaria y serd quien
instruya el procedimiento.

- Responsable de la Comision de Igualdad. En el caso de concurrencia con alguien
de la Direccion del CSC, participara otra persona de la Comisién de Igualdad
que no pertenezca a la Direccion del Centro.

- Representante de las personas trabajadoras. En el caso del CEAS formara parte
de la Representacion Legal de Trabajadores y en el caso del CEHS seri la
persona que habitualmente participa en la Comision de Igualdad u otra persona
del Centro nombrada por la Comision de Igualdad del Centro San Camilo.



Cualquier persona que forme parte de esta Comisién y que esté involucrada en un
procedimiento de acoso o afectada por la relacion de parentesco y/o afectiva, respecto
de la victima o de la persona denunciada, quedara antomaticamente invalidada para
formar parte de dicho proceso, en cuyo caso, serd el Comité de Direccién o la Comisidn
de Igualdad quien designe a las personas sustitutas manteniendo la misma estructura:
dos personas de la direccion y dos personas trabajadoras.

2.- Funciones de la Comisiéon de Seguimiento.

Son funciones de esta Comision:

- Recibir las quejas, reclamaciones, consultas y denuncias en temas de acoso
laboral/moral o sexual y por razén de sexo, orientacién sexual, identidad o
expresion de género, que le entregue el Comité de Direccién, la Comisién de
Igualdad o la Direccion de Recursos Humanos.

- Llevar a cabo la investigacion de los supuestos casos de acoso.

- Recibir y dar audiencia a la persona demandada.

- Presentar un informe o dictamen sobre el caso instruido y realizar las
recomendaciones pertinentes, elevando sus conclusiones al Comité de Direccién
en un plazo de 30 dias a partir del inicio del proceso.

- Comunicacion del resultado y conclusiones al Comité de Direccidn, a la
Comision de Igualdad, al Comité de Seguridad y Salud y a las personas que han
intervenido en el proceso.

3.- Persona de Confianza

En el inicio del proceso, la victima podra elegir entre las personas que forman parte de la
Comisiéon de Seguimiento, una “Persona de Confianza”, que tendra, entres sus
competencias:

- Prestar apoyo a la persona que desea denunciar ofreciéndole un espacio seguro,
confidencial y neutral para que la victima exponga los hechos, reciba
asesoramiento y la inicie en el procedimiento formal que este protocolo pone a su
disposicion.

- Brindarle informacién clara sobre el protocolo, los derechos de la victima y las
opciones disponibles en el mismo.

- Atender durante todo el procedimiento a la persona nombrada como victima de
una situacion de acoso e iniciar las actuaciones que sean precisas.

- Tendrd la capacidad de representar a la persona reclamante ante la Comisioén de
Seguimiento, siempre que esta persona asi lo disponga.

- Recomendar las medidas de prevencion, informacion, sensibilizacién y
formacién que estime adecuadas.

- Velar por el derecho de proteccion de la identidad y la intimidad de la persona
afectada durante todo el proceso.

- Efectuar las entrevistas con las personas afectadas, testigos, etc., manteniendo
en todo momento la confidencialidad, junto con los demas miembros de la
Comisién.

- Mediar, con consentimiento de la presunta victima, en la comunicacién o en la
busqueda de soluciones intermedias.
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4. Inicio del proceso

La victima, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algin acto de acoso
laboral, sexual o por razon de sexo, por su orientacion sexual, identidad o expresion
de género, o la representacion de las personas trabajadoras, podran denunciar, al
presunto causante, ante la Direccién de RRHH por cualquiera de los siguientes medios:
buzédn de sugerencias de recepcion, buzén de la 2* planta del CEHS, a través del Canal
de Denuncias implementado en la web: https://www.humanizar.es/canal-de-denuncias-
compromiso-etico-y-transparencia o presentando un escrito segun modelo adjunto en el
Anexo II.

Cuando se trate de denuncias verbales, la persona que realiza la instruccion valorard la
fuente, la naturaleza y la veracidad del hecho del que se trate y si encuentra indicios
suficientes, actuara de oficio investigando la situacion, instando, en este caso, a la
persona que formule la denuncia a que confirme por escrito su denuncia.

No obstante, en el caso de hallazgo de indicios de verisimilitud, la persona que realiza
la instruccion podra también redactar un informe detallado que sirva como base para la
investigacion y convocar a la Comision de Seguimiento a la mayor brevedad.

En todo caso, el escrito de denuncia o el informe de la instruccién debera contar con
una descripcion de los hechos y su naturaleza, las personas que previsiblemente estan
cometiendo el acoso y cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los
hechos.

No se tendran en consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas
denuncias que se realicen de forma anénima o no contengan la relacion de hechos que
pudieran constituir la situaciéon de acoso.

4.- Procedimiento

Una vez presentada una denuncia por escrito o con un informe de instruccién sobre
hechos e indicios que puedan ser considerados como acoso laboral, sexual y por razon
de sexo, orientaciéon sexual, identidad o expresioén de género, la direccion de RR. HH
convocard a la Comisidén de Seguimiento en las 72 horas siguientes; en el caso de fin
semana el plazo podria ampliarse 48 horas mas.

Antes de dar a conocer una denuncia o un informe de instruccion sobre situaciones de
aco0so, todos los miembros de la Comisién de Seguimiento firmaran un compromiso de
confidencialidad. Una vez firmado, se dara lectura a la denuncia o al informe de
instruccién.

Asimismo, se informara a la victima de la posibilidad de contar con una “persona de
confianza” para acompafiarla en el proceso.

Si se estima necesario por las circunstancias concurrentes, la Comisién de Seguimiento
podra proponer la adopcién de medidas cautelares para la separacion y proteccion de la
victima de la persona presuntamente acosadora, en tanto se sustancia el procedimiento.

La Comisioén de Seguimiento es soberana en el procedimiento de investigacion y dara
audiencia a todos los intervinientes, mediante las entrevistas necesarias con la victima
y/o persona denunciante, asi como con la presunta persona agresora y, en su caso, con
las demds personas trabajadoras del centro de trabajo, o terceros que pudieran aportar
informacion relevante, se realizaran las actuaciones pertinentes con el fin de obtener un
mejor conocimiento de los hechos objeto de instruccién y para averiguar la veracidad
de los mismos, garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.



De las entrevistas que se lleven a cabo se levantara un resumen escrito que debera ser
firmado por la persona que realiza el testimonio y por todos los miembros de la
Comision de Seguimiento en el momento de la declaracién.

El procedimiento buscar4 la agilidad y rapidez de la respuesta, protegiendo y respetando
siempre la intimidad y la dignidad de las personas involucradas en la instruccidn.
Procurara también la proteccion suficiente de la presunta victima en cuanto a su
seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicologicas que se deriven de esta situacion.

El procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la
intimidad y dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones llevadas a cabo durante
el procedimiento, serd custodiado por la persona que realice la funcion de secretaria de
la Comision de Seguimiento.

Se consideraran como agravantes la situacion de contratacién temporal de la victima, la
reincidencia de la persona acosadora y las represalias o actos de discriminacién sobre la
persona denunciante.

5.- Conclusion del Procedimiento.

Con carécter general, el proceso debera finalizar en un plazo maximo de treinta dias
desde la presentacion de la denuncia. La Comision de Seguimiento elaborara un informe
sobre el supuesto de acoso investigado, en que indicara las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas y proceder, en su caso, a proponer
las medidas a adoptar de conformidad con el régimen disciplinario del Convenio
Colectivo de aplicacion.

A estos efectos, se tendrd en cuenta que constituye un factor de agravacion de la
conducta el hecho de que la situacién de acoso se produzca por un superior jerarquico
o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de
trabajo de la persona acosada.

Si en el transcurso del procedimiento y/o al término de este, la victima, tras verificarse
el acoso sufrido, precisase ayuda psicoldgica, 1a misma le sera ofrecida por parte de la
empresa.

6.- Medidas Disciplinarias.

En caso de quedar acreditado por el informe un caso de acoso laboral, sexual o por razén
de sexo, se propondra la apertura de un expediente disciplinario por la presunta comisién
de una falta muy grave, adoptandose, en consecuencia, por parte de la empresa, las
medidas cautelares o definitivas oportunas, que podran llegar hasta el despido de la
persona acosadora, de conformidad con el régimen disciplinario del Convenio Colectivo
de aplicacion velando en todo momento porque la proteccién de la victima sea efectiva.

7.- Comunicaciones.

Todas las comunicaciones que se realicen como consecuencia de una denuncia de acoso
seran consideradas como confidenciales, evitandose la utilizacién de medios que puedan
propiciar el conocimiento directo o indirecto de terceros ajenos al procedimiento. El
archivo de las actuaciones serd custodiado por el Departamento de RRHH.

La Comision de Igualdad y el Comité de Seguridad y Salud seran informados, a través
de RRHH, periédicamente y con ocasién de las reuniones ordinarias que celebre, de la
tramitacion, en su caso, de procedimientos derivados de denuncias de acoso, las
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conclusiones y las medidas adoptadas, preservando en todo caso la intimidad de las
victimas y de quienes hayan incurrido en acoso.

8.- Seguimiento.

La Direccion de RRHH debera comprobar el grado de cumplimiento de las
recomendaciones realizadas en los informes de conclusiones y supervisara la evolucion
de las personas trabajadoras afectadas, tanto en lo que se refiere a los posibles dafios
sobre su salud, como a la adecuacion de las medidas organizativas correctoras que se
hubiesen adoptado.

9.- Régimen de funcionamiento.

Cualquier empleado que tenga dudas sobre la interpretacion y/o aplicacion del presente
documento, o que observe una situacion que pudiera suponer un comportamiento ilicito,
irregularidad, incumplimiento o vulneracién de cualquiera de los principios de conducta
establecidas en este documento, deberd comunicarlo por cualquiera de los siguientes
medios: buzdén de sugerencias de recepcion, buzén de la 2° planta del CEHS, a través
del Canal de Denuncias implementado en la web: https://www.humanizar.es/canal-de-
denuncias-compromiso-etico-y-transparencia o presentando un escrito segun modelo
adjunto en el Anexo II.

La informacién se gestionard por la Comision de Seguimiento, cumpliendo los
requisitos legales de proteccion de datos y de confidencialidad. La Comisién de
Seguimiento, en el &mbito de sus funciones, analizar4 la informacién y propondra las
acciones correctivas y/o preventivas necesaria e informar4, a su vez, del resultado a los
afectados.



IX. Aprobacion y plazo de vigencia del protocolo.

El presente protocolo, serd aprobada con la firma de los miembros del Comité de
Direccién del Centro San Camilo.

El presente protocolo serd revisado por la Comision de Igualdad o el Comité de
Direccion, siempre que se detecte alguna necesidad justificada de modificar algiin
aspecto del mismo y, en todo caso, en los supuestos y plazos determinados en el plan de
igualdad en el que se integra, en los términos previstos en el art. 9 del 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 depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

Revision o modificacidn que, en todo caso, tendrd el visto bueno del Comité de
Direccion.

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

En Tres Cantos a 6 de marzo de 2026

Al ™
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ANEXO 1

A MODO DE EJEMPLO ALGUNAS CONDUCTAS QUE PUEDEN
CONSTITUIR ACOSO LABORAL

1. Conductas consideradas como acoso laboral

A titulo orientativo, y sin caracter exhaustivo, pueden considerarse conductas
constitutivas de acoso laboral aquellas acciones o comportamientos reiterados que
tengan como finalidad o efecto atentar contra la dignidad de la persona trabajadora
o crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Entre otras, se incluyen:

Insultos, descalificaciones o humillaciones publicas o privadas de manera
reiterada.

Difusioén de rumores o informaciones falsas sobre la persona trabajadora con el
fin de desacreditarla.

Aislamiento deliberado de la persona trabajadora, impidiendo o dificultando su
comunicacion con el resto del equipo.

Asignacion sistematica de tareas inutiles, degradantes o muy por debajo de la
cualificacion profesional con intencién de menoscabar la dignidad.

Sobrecarga de trabajo continuada o retirada injustificada de funciones con la
finalidad de perjudicar.

Amenazas, intimidaciones o conductas hostiles reiteradas.

Obstaculizar de manera deliberada el acceso a los medios necesarios para
realizar el trabajo.

Cualquier otra conducta reiterada que suponga un trato degradante o menoscabe
la integridad moral de la persona trabajadora.

2. 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.
Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

Ofensas puntuales dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre ellos.
Conflictos personales y sindicales.

Atentar contra la intimidad, dignidad e integridad sexual de cualquier trabajador
o trabajadora de cualquier forma y por cualquier motivo.

Cualquier actuacién en el entorno laboral contra la dignidad de un trabajador o
trabajadora motivada en el género mismo o en el ejercicio de algin derecho
laboral previsto para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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- Atentar contra la dignidad de un/a trabajador/a por el mero hecho de ser hombre
0 mujer.

- Acercamiento o invasion del espacio fisico repetidamente por parte de un/a
compafiero/a o responsable.

- Insinuacion por parte de un responsable de conseguir mejoras a cambio de
favores de tipo sexual.

- Sufrir roces o tocamientos indeseados por parte de compafieros/as, personas
usuarias o responsables.

- Sufrir alglin asalto o agresién sexual por parte de alguien del trabajo, o risas y
burlas acerca de apariencia, condicién u orientacion sexual en el entorno laboral.

- El abuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de una
persona por ser de sexo contrario a la persona acosadora, mediante la fijacion de
objetivos con plazos poco razonables o inalcanzables, o la asignacion de tareas
imposibles.

- El control o la monitorizacién perversa, desmedida o inapropiada del
rendimiento de una persona por ser de otro sexo.

- El vaciamiento paulatino del ejercicio de las funciones inherentes a su puesto de
trabajo, con la finalidad de dafiar a la persona por razén de su sexo.

- Presidn para obtener una cita o favores sexuales.

El envio y difusion de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de
contenido sexualmente explicito.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa u objetivo la discriminacion, el
abuso, la vejacién o la humillacién del/de la persona trabajadora por razén de su
orientacion sexual, identidad o expresion de género.



ANEXO II:

MODELO DE SOLICITUD DE INTERVENCION POR
ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL O ACOSO POR
RAZON DE SEXO (ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD O EXPRESION DE GENERO)

A la atencidn de la Direccién de Recursos Humanos para iniciar procedimiento de
denuncia o reclamacién frente al acoso laboral, acoso sexual, o0 acoso por razén de
sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual en el CENTRO SAN CAMILO.

I.-Persona que informa de los hechos

[[] Persona que ha sufrido el acoso:
[] otras (Especificar):

Il.- Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:
Apellidos:
DNI:
Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion iaboral:
Teléfono:

Domicilio a efectos de notificaciones:

I1l.- Datos de la persona o personas presuntamente implicadas en el acoso

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de Ia empresa:
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Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Nombre y apellidos:

Grupol/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV.- Descripcion de los hechos

Realizar un relato de los hechos denunciados, indicando fecha/s y lugar o lugares en los que
se produjeron incluyendo a posibles testigos y cualquier informacién o prueba relevante.

Se adjuntaran las hojas numeradas que sean necesarias.
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V.-Testigos y/o pruebas

En caso de gue haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (mensajes, documentos u
otros).)

VI.- Solicitud

Se tenga por presentada la denuncia o reclamaciéon frente a (IDENTIFICAR PERSONA O
PERSONAS PRESUNTAMENTE IMPLICADAS EN EL ACOSO) y se inicie el procedimiento
previsto en este protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso laboral, acoso sexual,
0 acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Localidad y fecha: Firma:

“La empresa garantizard la confidencialidad de la informacion y la
proteccion frente a represalias durante todo el procedimiento.”
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