PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION, TRATAMIENTO Y
ACTUACION CONTRA EL ACOSO
SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO EN

temporing




Este protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual y por razén de
sexo, tiene como objetivo crear un espacio laboral respetuoso con la diversidad de
las personas y que fomente las relaciones igualitarias estableciendo mecanismos

que prevengan y atiendan situaciones de acoso.

En este protocolo se definen procedimientos especificos para la prevencion del

acoso sexual, y por razén de sexo, a la vez que establece los itinerarios posibles para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que formulen las personas que hayan

sido victimas de este.

Il COMPROMISO.

El acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion es un riesgo
psicosocial que atenta contra la dignidad, la integridad moral y la salud de la

persona acosadad, genera sufrimiento en las personas de su entorno y reduce el
rendimiento en la empresa.

Con el fin de asegurar que todas las personas empleadas disfruten de un entorno de
trabajo en el que su dignidad, integridad moral y libertad sexual sean respetadas, y
su salud no se vea afectada negativamente, Temporing declara formalmente su
compromiso de impulsar una cultura organizativa que

garantice un trato igual, respetuoso y digno a todos y todas las que lo
formamos, rechazando todo tipo de conducta de acoso sexual y por razén de
sexo u otra discriminacion, asi como cualquier forma de violencia en el trabajo,

tanto fisica como psicologica.
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Temporing consciente de la necesidad de proteger los derechos fundamentales, en
especial la dignidad en el dmbito laboral y, teniendo la conviccién de que la cultura
y valores de la empresa estdn orientados hacia el respeto de las personas que
integran la organizacion, se compromete como parte firmante a prevenir y, en su
caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que
pongan de manifiesto conductas de acoso sexual y/o por razén de sexo en este
dmbito, conforme a los principios inspiradores de la hormativa internacional,
europead y nacional en materia de procedimientos de prevencion y solucién de
conflictos. La consideracion debida a la dignidad e intimidad, el honor de las
personas y la igualdad de trato, se encuentran reconocidos en los arts. 10, 14,15y 18
de la Constitucion, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48
de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, y 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. El
derecho de proteccién de la salud de todas las personas trabajadoras se recoge
en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el contexto de este Protocolo, cabe destacar lo dispuesto en su articulo 14:

“En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario deberd garantizar la
seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo”; asi como su articulo 16, que determina la obligacién de
realizar planes de prevencién de los riesgos laborales, con evaluacion de los mismos
y planificacién de la actividad preventiva, que incluye los riesgos derivados de las
condiciones del trabajo ligadas a la organizacion y caracteristicas de las relaciones

laborales.
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El Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo

(nam. 190 OIT) y la Recomendacién que lo acompada (nim. 206) fueron adoptados
en junio de 2019, en la Conferencia del Centenario de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT). El Convenio nim. 190, tras su ratificaciéon por Esparia, entrd en vigor

en nuestro pais el 25 de mayo de 2023. Este Convenio, en su art.], dispone:

a) La expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto
de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dano fisico, psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el
acoso por razén y de género, y

b) la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia y el
acoso que van dirigidos contra las personas por razdén de su sexo o género, o que
afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado,

e incluye el acoso sexual.

Temporing y la representacion sindical de las personas trabajadoras son firmes
en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo, por lo que asumen el compromiso de dar a conocer

el contenido del presente protocolo.

Asimismo, Temporing estd comprometida con su papel de garante de la

proteccién de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad
que tiene en relacién con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones
interpersonales que con cardcter necesario se generan y fundamentan en la
actividad profesional, se lleven de acuerdo y con respeto a los derechos

fundamentales de las personas.
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Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso, Temporing implanta un
procedimiento de prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por
razén de sexo, con la intencién de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo
que fije cdbmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
gue pueda resultar constitutivo de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo. Para
ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos

establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo la declaracién de principios, la definicion del
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo e identificacién de conductas que

pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, a titulo de ejemplo y sin dnimo
excluyente ni limitativo. Asi mismo, medidas de formacién y sensibilizacién en

materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo para dar cauce d las quejas o denuncias que pudieran
producirse y medidas cautelares.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo.

4. Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

5. Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima de acoso

sexual y/o por razén de sexo.

I PRINCIPIOS.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, como expresiones de violencia que
se pueden manifestar en el dmbito laboral, constituyen una violacién flagrante
de derechos fundamentales como la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y

moral, la libertad sexual y el derecho al trabajoy a la
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seguridad y salud en el trabajo. Por todo ello, son conductas que hay que
prevenir, evitar y que, cuando se producen, hay que detener y, en su caso,
sancionar para que no se produzcan consecuencias indeseadas para la salud

de las victimas.

El acoso sexual y/o acoso por razén de sexo son conductas que estan totalmente
prohibidas en la organizacidn y se consideran inaceptables. Por ello, las partes
firmantes se comprometen a garantizar los siguientes principios:

e Toda persona tiene derecho a recibir un trato digno, correcto y respetuoso, asi
como al respeto de su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo
estar sometida, en ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo,
religion, opinidn o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social,
incluida su condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes y/u ofensivos.

e Toda persona tiene derecho a una proteccidn eficaz en materia de seguridad
y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion
mediante la prevencion de los riesgos derivados de su trabajo, como los
derivados de las conductas violentas y de acoso.

e Toda persona tiene derecho a que su integridad fisica y moral sea protegida
en el desempeno de sus funciones, para lo cual todas las partes se
comprometen a garantizar un entorno laboral saludable, donde se
identifiquen, eliminen y controlen las conductas que puedan resultar dafiinas
para su salud, que dificulten el mantenimiento de su equilibrio psicolégico y
que, en definitiva, sean susceptibles de generar situaciones de acoso.

e Dada la condicién del acoso como riesgo psicosocial en el dmbito laboral,
Temporing se compromete a garantizar los medios humanos y materiales
necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias

derivadas de este tipo de conductas.
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e Temporing velard por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y

se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas de acoso sexual
y/o por razén de sexo en relacién con el personal que presta sus servicios en la
empresa. En el caso del personal de puesta a disposicion o en misioén, se estard a
lo que establezcan los protocolos de acoso de las empresas usuarias en donde
presten sus servicios. También, resulta de aplicacién a las personas que, no
teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con Temporing.

La persona que se considere objeto de conductas de acoso sexual y/o por razén
de sexo tiene derecho, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales
que pudiera tomar de forma individual, a plantear la apertura del procedimiento
previsto a tal efecto.

Se garantiza a todo el personal el derecho a tramitar la solicitud de investigacion
de aquellas posibles situaciones que puedan considerarse constitutivas de acoso
sexual y/o por razén de sexo, sin temor a ser objeto de intimidacién, trato injusto,
discriminatorio o desfavorable, ni ser objeto de represalias.

Se garantiza el derecho a la presuncién de inocencia de todas las personas
implicadas. Principio de colaboracion: Todas las personas que tengan
conocimiento de la existencia de algin tipo de conducta de acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo deben informar de su existencia a el Comité antiacoso.
Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacion de este

procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

En consecuencia, queda expresamente prohibida cualquier conducta o actuacién

d

e acoso, siendo ésta considerada como falta laboral grave o muy grave y

concluyendo con la aplicacién del régimen disciplinario segun se establece en

nuestro Convenio Colectivo.
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Il oBJETIVOS.

e Garantizar la igualdad de trato entre mujeres y hombres y la no discriminacion por

razén de sexo.

 Prevenir y detectar situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Actuary dar respuesta frente a posibles casos de acoso sexual y/o por razén de

Sexo.

Il GARANTIAS.

El presente protocolo se debe ajustar a las siguientes garantias:

» Confidencialidad, sigilo y anonimato: Todos los trdmites que se realicen en el

procedimiento serdn confidenciales y sélo pueden ser conocidos, y segun el papel
que desarrollen, por las personas que intervienen directamente en el desarrollo de
las diferentes fases de este protocolo. Todas las personas que intervengan en
cualquiera de las fases del procedimiento tienen obligacién de guardar una
estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en
proceso de investigacidn de las que tengan conocimiento. A partir de la denuncia
inicial, se asignardn codigos alfanumeéricos a las partes afectadas, de forma que
no aparezca ningdn nombre para no identificar a las personas hasta el informe de
conclusiones.

Proteccion de datos: Los datos de cardcter personal que se generen en la
aplicaciéon de este Protocolo se regir@n por la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales
y por el Reglamento general de proteccién de datos (UE) 2016/679 del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion de las
personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre

circulacién de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/ CE.
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Diligencia y celeridad: El procedimiento serd agil y rapido, ofrecerd credibilidad
transparencia y equidad. La investigacidn y la resolucion sobre los hechos deben
ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas.
Respeto y proteccion a las personas: Se adoptardn las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas
afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.
Las personas implicadas podrdn hacerse acompanar por alguien de su confianza
o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar
informadas dela evolucidn de la denuncia.

Imparcialidad: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que
intervengan en el procedimiento actuardn de buena fe en la basqueda de la
verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Garantias frente a la victimizacion secundaria: Se proporcionard la ayuda que se
considere necesaria para la victima, evitando su victimizacién secundaria o de
victimizacién, y planteando las medidas de reparacion que sean necesarias en el
caso de constatarse que ha existido una situacién de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo.

Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la reclamacion,
queja o denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar,
en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el
derecho de la persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se
derivan de una situacién de acoso. Se garantizard en todo caso la presuncion

de inocencia de las personas presuntamente acosadoras.
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» Prohibicion de represalias y garantia de indemnidad: Se garantizard que en el

dmbito de Temporing no se produzcan represalias contra las personas que
denuncien, testifiquen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual
que sobre las personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea
sobre si mismos o frente a terceras personas y no sean objeto de intimidacion,
amenazaq, violencia sobre su personag, su familia o sobre sus bienes, trato injusto o
desfavorable, persecucidn, discriminacion o represalia de ningdn tipo.
Salvaguarda de derechos en el desarrollo de la actividad laboral: Se protegerd a
la persona reclamante desde el punto de vista de la seguridad y la salud laboral y
se intervendrd para impedir que continden las presuntas situaciones de acoso y
para establecer las medidas cautelares que se consideren adecuadas, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se
deriven de esta situacién y atendiendo especialmente a las circunstancias
laborales y retribuciones de la persona denunciante.

Tutela judicial efectiva: La utilizacién de este Protocolo no impide que cualquier
persona comprendida en el dmbito de aplicacidon del mismo, pueda acudir en
cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela
judicial efectiva. En cuanto se tenga conocimiento de la existencia de cualquier
proceso judicial sobre un caso se suspenderd la aplicacion del presente

Protocolo.
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] DEFINICIONES Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO.

ACOSO SEXUAL.

Segun el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres 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.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto
aquellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a
cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de
naturaleza sexual que puedan ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de
personas a través de escritos, gestos o palabras que se puedan considerar
ofensivos(acoso sexual ambiental).

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser ejemplos de

conductas constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:
TIPOS DE ACOSO SEXUAL.

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de la existencia o no

existencia de poder estructural:

e Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual: El sujeto activo es un superior jerdrquico o
personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las
condiciones de trabajo de la persona acosada. Consiste en forzar a la victima a
elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados
ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacidn
profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a cualquier

otra decisién en relacion con esta materia.
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« Acoso sexual ambiental: Las personas que lo realizan mantienen una conducta de

naturaleza sexual de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no,

generar un contexto intimidatorio, hostil, humillante, u ofensivo. No existe un poder

estructural, puede ser realizado por cualquier persona que trabaje o colabore en

Temporing, con independencia de su posicidén o estatus, o por terceras personas

ubicadas de algln modo en el centro de trabajo.

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL.

e Conductas verbales: Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion

para la actividad sexual; insistencia para participar en actividades sociales fuera
del lugar de trabajo, después de que la persona objeto de la misma haya dejado
claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos;
comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual. Difundir
rumores, preguntar o explicar detalles sobre la vida y las preferencias sexuales de
una persona. Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
No verbales: Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogrdéficas, de
objetos o escritos, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo
electréonico, mensajes de texto o de cualquier otro tipo de cardcter ofensivo, de
contenido sexual. Grabar, difundir o publicar informacidn, videos e imdgenes
relacionados con la vida sexual de las personas a través de medios digitales.
Fisicas: Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no
deseados, etc.), abrazos o besos no deseados, o acercamiento fisico excesivo o
innecesario, especialmente en los casos en los que la persona acosada estd a
solas con la que acosa. Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas
innecesariamente con una persona. Forzar a la persona asediada a escoger entre
someterse a los requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones

laborales (chantaje sexual).
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ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Segun el art. 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcidén del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. La discriminacién por embarazo o
maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su embarazo o
maternidad, o a su propia condicidon de mujer constituird una discriminacién
directa por razén de sexo. Al igual que en el caso anterior, este acoso también se
considerarg, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando condicione un
derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién

constitutiva de acoso.

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni
limitativo, una serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en
funcién del sexo u orientacién sexual de una persona y con el propdsito de

atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

e Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo. Evaluar el
trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razén de
su sexo/género.

¢ La exclusidon de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo,
cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

« Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

e Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por

razén de su sexo/género.
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e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias
de la personaq, por razén de su sexo/género.

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de
la persona a la formacién profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
retribucién, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén
motivadas por el sexo/género de la persona.

e Ridiculizar, despreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
una persona por razén de sexo. El humor sexista. Decir insultos basados en el sexo
y/o a la orientacién sexual de la persona trabajadora. Utilizar formas ofensivas de

dirigirse a la persona.

ACOSO DIGITAL.

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las
tecnologias de la informacién y la comunicacién, a través de internet, el teléfono y las
redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima tengan un contacto
fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

Entre los diferentes tipos de acoso cibernético podemos encontrar:

e Acceder digitalmente al ordenador de una persona para controlar sus
comunicaciones con terceras personas y movimientos on-line.

e Enviar mensajes ofensivos, groseros o insultantes, imdagenes o videos denigrantes,
virus informaticos y amenazas de dafo o intimidaciones que provoquen que la
persona tema por su seguridad, a través de Internet (paginas web, redes sociales,
aplicaciones de mensaijeria instantdnea, correo electrénico, videojuegos, etc.).

« Distribuir en Internet (péaginas web, redes sociales, aplicaciones de mensajeria
instantdneaq, correo electrénico, videojuegos, etc.) una imagen o datos

comprometidos de contenido sexual, ya sean reales o falsos.
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 Hacer correr rumores o fotografias alteradas digitalmente en Internet (paginas
web, redes sociales, aplicaciones de mensajeria instantdneaq, correo electronico,
videojuegos, etc.).

e Enganar a una persona para que comparta y transmita secretos o informacion
confidencial sobre si misma u otra persona con el fin de promover rumores
difamatorios. Dar de alta en un sitio web donde se puede estigmatizar o ridiculizar
a una persona.

e Crear un perfil falso en nombre de una persona para, por ejemplo, realizar
demandas u ofertas sexuales. Dar de alta el correo electrénico de una persona
para convertirla en blanco de spam, contactos con personas desconocidas, etc.

e Suplantar la personalidad mediante la entrada en una cuenta de correo
electronico o en una red social de otra persona para enviar o publicar material
comprometedor sobre ella o terceras personas, manipulando y usurpando su
identidad.

e Divulgar por Internet registros con moviles en los que se intimida, agrede persigue
a una persona.

e Perseguir e intimidar a una persona en los espacios de Internet que frecuenta de
manera habitual (redes sociales, blogs, férums, chats en grupo, videojuegos,
etc.).

e Presentarse con un perfil falso ante una persona con la finalidad de concerta un

encuentro digital para llevar a término algun tipo de chantaje online.

[l CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL
Y LAINTEGRIDAD MORAL.

El art.12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral dela

libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de
trabajo que eviten la comisidn de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y

la integridad moral en el trabajo.

Protocalo
6f02f2024
Edl.1

l temporing.es Pagina 14 de 30




Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las

contrarias a la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral, hay que
estar al art.173 del Cédigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona
un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, sera
castigado con pena de prision de seis meses a dos anos...Con la misma pena
serdn castigados los que, en el ambito de cualquier relacién laboral o
funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro
de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato
degradante, supongan grave acoso contra la victima..Las mismas penas se
impondrdn a quienes se dirijan a otra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de cardcter sexual que creen a la victima
una situacién objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a

constituir otros delitos de mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del

Titulo VIl del Codigo Penal, hay que diferenciar entre:

a) CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art179, art.180).

b) CAPITULO Il. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afos

(art.181, art.182, art.183, art.183 bis).

c) CAPITULO lll. Del acoso sexual, (art.184).

d) CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual

(art.185, art.186).
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e) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostituciéon y a la explotacién sexual y

corrupciéon de menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

I DIFERENCIA ENTRE DENUNCIA NO PROBADA Y DENUNCIA FALSA.

e Denuncia no probada: Es una denuncia presentada de buena fe, no tiene
consecuencias disciplinarias, las evidencias indican que no ha habido o que
no se puede probar el acoso sexual, de acoso por razdn de sexo, de acoso
discriminatorio yde acoso laboral.

» Denuncia falsa: Es una denuncia presentada de mala fe, es decir, se tiene

conciencia de que es falsa, por ello pueden tener consecuencias disciplinarias.

Il AMBITO DE APLICACION.

El protocolo se aplicard a todas las personas trabajadoras que presten su servicio
en Temporing. El personal en mision o cedida se regird por los protocolos de acoso

de las empresas usuarias. También resulta de aplicacidon a las personas que, no
teniendo una relacidn laboral, prestan servicios o colaboran con Temporing, tales
como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales, personal de
contratas y subcontratas y personas autdnomas que prestan servicios para la
empresa, en aplicaciéon de los procedimientos de coordinacidn de actividades

empresariales en materia preventiva.

Este protocolo serd de aplicaciéon cuando se produzcan situaciones de acoso
sexual o acoso por razén de sexo durante el trabajo, en relacién con el trabajo o
como resultado del mismo (art.3 Convenio sobre la eliminacién de la violencia y el

acoso en el mundo del trabajo):
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a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios.

c) Enlos desplazamientos, vigjes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabaijo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacién (acoso virtual, ciberacoso, acoso digital, etc.).

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar del trabajo.

La aplicacién del protocolo en el caso de que no exista una vinculacién laboral
con las personas implicadas o afectadas por la situacién de acoso sexual y/o

por razdn de sexo se orientard hacia la colaboracion, comunicacion y
coordinacion en la aplicacion de medidas entre protocolos y empresas

externas prestadoras de servicios con el objetivo de que cada una aplique y
ejecute el respectivo procedimiento y tome las medidas preventivas y correctoras

oportunas.

Il VIGENCIA Y REVISION.

El periodo de vigencia o duracion del protocolo de prevencién e intervencion
frente al acoso sexual y/o por razén de sexo seré el mismo que el periodo de

vigencia del plan de igualdad de Temporing.
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Los plazos para la revision del protocolo serdn los determinados en el plan de

igualdad en el que se integre, en los términos previstos en el articulo 9 del RD

901/2020, de 13 de octubre. Asimismo, se estard a lo dispuesto en este mismo

articulo para el seguimiento y evaluacion del protocolo que forma parte del plan

de igualdad.

El protocolo se revisard en todo caso, en los siguientes supuestos:

En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién e intervencion frente al acoso sexual
yacoso por razén de sexo.

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

En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

En caso de que una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
por razén de sexo o sexual, o determine la falta de adecuacidn del protocolo a los
requisitos legales o reglamentarios.

Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad.

Il REGISTRO.

Se procederd al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a la firma

del Plan de igualdad.
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Il MEDIDAS PREVENTIVAS.

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

en el trabajo, Temporing proporcionara:

Sensibilizar y formar a la plantilla tanto en la definicién y formas de manifestacion
de los diferentes tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacién
determinados en este protocolo, caso de producirse.

e Respetar el principio de no tolerar estas conductas, empledndose de ser
necesarias, las medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de
aplicacion.

e Establecer el principio de corresponsabilidad de todas las personas trabajadoras
en la vigilancia de los comportamientos laborales, principalmente de aquellas
que tengan responsabilidades directivas o de mando.

« Definir programas formativos y/o de comunicacién, que favorezcan la
comunicacién y cercania en cualquiera de los niveles de la organizacion.

» Difusiéon de los protocolos de aplicacion en la empresa a todas las personas

trabajadoras.

[} MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES.
DETERMINACION DE LA COMISION INSTRUCTORA PARA LOS CASOS DE ACOSO.

Se constituird la Comisién Instructora para el tratamiento de las denuncias de

acoso, siendo el érgano encargado de la tramitacién de todos los procedimientos
sustanciados conforme a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comisién Instructora estard integrada por:

Departamento Legal: Silvia Rodriguez
Agente de Igualdad: Jael Cubas

Representacion sindical: Raquel Garcia
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La instruccion del expediente correrd siempre a cargo de las personas

designadas anteriormente, que serdn las encargadas de instruir el procedimiento y
vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que se recogen

en el procedimiento de actuacion.

Las personas indicadas que forman esta comision instructora cumplirdn de
manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que
en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad

con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberdn abstenerse de actuar. En caso de
que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencidn, podrd
solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la

recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Las personas participantes en la instrucciéon quedan sujetas a la obligacion de sigilo
profesional sobre las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacion del
expediente. El incumplimiento de esta obligacion podrd ser objeto de sancion. En el
seno de la Comision Instructora las decisiones se tomardn de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria. Excepcionalmente y
atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en algdn caso, se
podrd delegar la instruccion del expediente en otra persona que designase la

Comisioén Instructora.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

De manera esquemdatica las fases y plazos méaximos para llevar a cabo el

procedimiento de actuacién son las siguientes:

Recepcidon de la denuncia por cualguier
canal habilitado

¥

Reunién de la comision isntructora

¥

Procedimiento formal

¥

Resolucion del expediente y adopcion de Plazo maximo 18
medidas correctoras dias habiles

Plazo méximo 3
dias habiles

Plazo maximo 10
dias habiles

En Temporing, la instruccidn del expediente correrd siempre a cargo de las personas
responsables designadas en la Comisidn Instructora que serdn las encargadas de
instruir el procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los principios

informadores que se recogen en el procedimiento de actuacién.

Las personas trabajadoras de Temporing deben saber que, salvo dolo o mala fe, no
serdn sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
cualquier reclamacidon esta tendrd presuncion de veracidad y serd gestionada por la
persona a la que se acaba de hacer referencia. Todo aquel que formule una
denuncia deberd hacerlo segun un principio irrenunciable de buena fe, con razones
suficientes y pruebas objetivas que demuestren la existencia del incumplimiento. Las
denuncias serdn secretas y Temporing garantizara la confidencialidad de las

partes afectadas.
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B RECEPCION DE LAS DENUNCIAS

La persona que conozca la existencia de una conducta de acoso deberd

reportarla inmediatamente.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia de situacion de
acoso, ademds del medio principal de entrada que es el Canal de Denuncias
accesible desde nuestra web temporing.es , contamos con la cuenta de correo o
mail igualdad@temporing.es a la que solo tendrd acceso la persona encargada
de tramitar la denuncia y las personas que integran la comisién instructora, y cuyo

objeto es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias.

En caso de que el denunciante utilice la via del mail para comunicar la situacion de
acoso, con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la denuncia incluird la misma en el Canal de Denuncias de
Temporing que proporcionard el anonimato, si se deseq, la confidencialidad y la

conservacion posterior segun los principios rectores de la LOPD.

La Comisidn Instructora se reunird en el plazo méximo de 3 dias laborables a la
fecha de recepcion de una denuncia, reclamacion o conocimiento de un
comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento

establecido en el presente protocolo para su presentacion.

A la recepcién de las denuncias, la Comisidn Instructora determinard en una
primera fase si la informacidn aportada constituye una irregularidad que debe ser
investigada y los recursos, métodos y procedimientos adecuados para la
investigacion de cada denuncia teniendo en consideracion la naturaleza y

gravedad de la misma.
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Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta
delictiva propondrd a la direccidon de Temporing la adopcion inmediata de las
correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.
Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamaciéon dard un cédigo numérico a

cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la
persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacion la pondré
inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa y de las demas

personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de Temporing también el

modelo que figura en este protocolo para la formalizacion de la denuncia.

Las denuncias contendrdn todos los datos que permitan analizar los hechos y en la
medida de lo posible la siguiente informacion:

e Exposicion clara y detallada de los hechos.

« Identificacién del lugar en los que hayan tenido lugar.

 Identificacién de las personas involucradas con el comportamiento denunciado o

con conocimiento del mismo.
 Momento en el que ocurrié o ha estado ocurriendo el hecho.
e Aportar, si se considera necesario, documentos, archivos u otra informacién que

se estime relevante para la evaluacién y resolucidn dela denuncia.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o

victima de forma directa, la primera accion serd comunicdrselo a la misma por
escrito y solicitar su ratificacion. Tanto la victima del acoso como la persona
denunciada tendrdn derecho a ser acomparadas y/o representadas siempre por

representacion legal/sindicall.
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[l Fase l. Fase preliminar o procedimiento previo.

Esta fase es potestativa para las partes y dependerd de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes, 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.

Tras la recepcidn de la denuncia, la comision instructora entrevistard a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o0 a ambas

partes, solicitar la intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento previo o fase preliminar tendrd una duracién méaxima de

siete dias laborables a contar desde la recepcién de la denuncia o

reclamacion por parte de la comisidn instructora. En ese plazo, la comisidn
instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del procedimiento y, en su
caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del

expediente informativo.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y
la intimidad de las personas afectadas. El expediente serd confidencial y sélo

podrd tener acceso a él la citada comisién.
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No obstante lo anterior, la comisién instructoraq, si las partes lo manifiestan
expresamente, podrd obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
tramitacion del expediente informativo, lo que comunicard a las partes. Asi
mismo, se pasard a tramitar el expediente informativo si la persona
denunciante no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comision

instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantard
acta de la solucién adoptada en esta fase preliminar y se informard a la direccién

de la empresa.

[l Fase ll. Procedimiento formal.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no
pueda resolverse no obstante haberse activado, se dard paso al procedimiento
formal. Este se iniciard con la apertura, por la parte instructora,

de un expediente informativo.

La comision instructora realizard una investigacién en la que se resolverd a
propdsito de la concurrencia o no del acoso o conducta denunciada tras oir a
las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir
cuanta documentacién sea necesariq, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de

proteccién de datos de cardcter personal y documentacion reservada.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacidon se encuentra la
persona afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisidn
Instructora podrd llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion

con cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se
considere puedan aportar informacién Gtil, para poder concluir si es un caso de

dacoso.
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Durante la tramitacion del expediente las partes implicadas podrdn ser asistidas
y acompanadas por una persona de confianza, sea o no representante legal

de las personas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacion

a que tenga acceso. Esta persona de confianza podrd estar presente en la toma
de declaraciones y en las comunicaciones que la parte instructora dirija a la

persona implicada que la haya designado.

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la persona
instructora con la persona denunciante, de la que se tomard debida nota de

su declaracién.

Se citard a la persona denunciante en un plazo méximo de 48 horas laborables a la

recepcion de la denuncia.

Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la

declaracion de la persona denunciante, en un plazo méaximo de 48 horas
laborables se citard a la presunta victima para tomar también su declaracién y
conocer su versidn de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos

denunciados.

Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificard el inicio
del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y serd citada para su

audiencia.
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Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona
acosadora y las interferencias durante el proceso de investigacion, la

Comision Instructora podrd proponer MEDIDAS CAUTELARES mientras dure la
investigacion y hasta su resolucion. Estas medidas en ningdn caso podrdn suponer
para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabaijo, ni

ninguna modificacién sustancial de las mismas.

De las actuaciones practicadas y documentos revisados, la Comision Instructora
dejard constancia en las actas que formardn parte del expediente de

investigacion.

Como criterio general, la duracion mdxima estimada de esta fase de
investigacion serd de 10 dias hdbiles (esto es, sdbados, domingos y festivos
excluidos) desde la presentacion de la denuncia, siempre y cuando no existan
circunstancias que requieran la ampliacién de dicha duraciéon estimada,
prdctica de diligencias adicionales de investigacidn, necesaria realizacion de
desplazamientos para su prdctica, declaracién tardia de la presunta victima
por su propia peticién, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de
incapacidad temporal notificada. De concurrir razones que exijan, por su
complejidad, mayor plazo, la comisién instructora podrd acordar la ampliacién

de este plazo sin superar en ningldn caso otros tres dias laborables mas.

La Comisién Instructora trataré cada caso de manera individualizada y velaré

por que la victima sea escuchada y apoyada en todo momento.
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Se creard un expediente con la documentacion de todas las actuaciones
practicadas, que serd custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetard el derecho a la intimidad de
las personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho

motivo, la identidad de las personas entrevistadas serd preservada.

[l Fase lll. Resolucion.

La persona instructora deberd emitir un informe que presentard a la Comisidn
Instructora para su valoracién. El plazo para la emisidn de dicho informe no podré
exceder de los 10 dias hdabiles (esto es, sdbados, domingos y festivos excluidos),
computados desde la finalizacidén de la fase de investigacion. El informe incluird la
siguiente informacion:
e Una exposiciéon de los hechos relatados junto con el cédigo de identificacion de
la comunicacién y la fecha de registro.
¢ Antecedentes del caso. Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas,
con cardcter temporal y durante el curso de la investigacion.
e Diligencias de investigacién practicadas con el fin de comprobar la verosimilitud
de los hechos.

e Conclusiones y propuesta de acciones.

La Comisidn Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcién de medidas

preventivas, correctoras y disciplinarias a la Direccidn.

La duracion total del procedimiento no debe superar los 30 dias hdbiles.
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I} MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA.

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones de la Comision Instructora, tomando

en consideracion la gravedad y trascendencia de los hechos acreditados, adoptarg,

en un plazo méximo de 15 dias las medidas correctoras necesarias, pudiendo ser

éstas la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares adoptadas en la

tramitacién del expediente.

La decisidon adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona

denunciada y a la Comisién Instructora, quienes deberdn guardar sigilo sobre la

informacion a la que tengan acceso.

En todo caso la representacion legal de las personas trabajadoras tendrd

conocimiento del resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi

como de las medidas adoptadas, excepcién hecha de la identidad y circunstancias

personales de la presunta victima del acoso (si ésta solicitd que los hechos no fuesen

puestos en conocimiento de la misma).

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se

decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le serdn debidamente notificadas

por la Direccidn, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

La empresa adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que lasituacion

vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacion y llevard a

cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las

siguientes:

e Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima. Las

personas que perciben una situacién de acoso con efectos sobre la salud
pueden solicitar la atencidn, orientacion e informe médico de vigilancia de la
salud a través del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales. Si se produce un
dano para la salud que genera una baja médica y se constata la vinculacion

entre el acoso y la baja médica de la persona afectada, esta baja
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médica se debe considerar como accidente de trabaijo.

» Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacidn para la
prevencién, deteccion e intervencion frente al acoso, dirigidas a todas las

personas que prestan sus servicios en la empresa.

[l SEGUIMIENTO.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comision instructora vendrd obligada a realizar un seguimiento sobre los
acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantard la

oportuna acta que recogerd las medidas a adoptar para el supuesto de que
los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizard
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas. El acta se remitird a la direccidon de la empresa, y a la comision de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las
partes afectadas.

El seguimiento se realizard igualmente en aquellas situaciones en las que, por
entender que las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito,
la empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al

Ministerio Fiscal.
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Hl FIRMA EMPRESA

Angel Montané Silvia Rodriguez
Firma: Firma:
Jael Cubas Francisca Fresnadillo
Firma: Firma:
Erica Alvarez
Firma:

Il FIRMA PARTE SINDICAL

Raquel Garcia
Secretaria Gral. Unidn y Empleo

Firma:
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Il ANEXO I. MODELO DE DENUNCIA.

Persona que ha sufrido el acoso:
Otras (especificar):

Presunto tipo de acoso

[ Acoso Sexual
Q Acoso por razén de sexo

Datos personales de la persona afectada

Nombre y apellidos:
Puesto de trabaijo: Centro de tI‘GbCIJO
Departamento:
Tipo de contrato/vinculacién laboral:
Direccidn a efectos de notificaciones:
Teléfono: Correo electronico:

Datos personales y profesionales del presunto/a acosador/a

Nombre y apellidos:
NIF:
Direccion:

Teléfono de contacto:
Correo electrénico:
Centro de trabaijo:
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Centro de trabaijo:

Fueron testigos de lo ocurrido

(en caso de que los hubiese o quieran declarar

Nombre y apellidos: NIF:
Puesto de trabaijo: Centro de trabaijo:
Departamento:

Direccion:

Teléfono: Correo electronico:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

(continGe en caso de necesitar mds espacio al dorso)
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SOLICITUD

Por todo lo expuesto SOLICITO se tenga por admitido el presente escrito, y
se investiguen los hechos relatados, por entender que son constitutivos
de Acoso, adoptdndose las medidas pertinentes.

Fdo.

EL/LA DENUNCIANTE

En ,a de de
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