PROTOCOLO DE PREVENCION
Y CODIGO DE BUENAS
PRACTICAS

ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXOY
GENERO YACOSO LABORAL




PROTOCOLO DE PREVENCION

DECLARACION INSTITUCIONAL

J. LEANDRO LOPEZ S.L. hace publico su compromiso con el objetivo de fomentar y
mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la libertad individual y
los derechos fundamentales de todas las personas que integran nuestra organizacion.

De acuerdo con ese compromiso, 3. LEANDRO LOPEZ S.L. declara que las actitudes de
acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo y género representan un atentado grave
contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, 3. LEANDRO LOPEZ S.L. se compromete a:

e No permitir ni tolerar bajo ninglin concepto comportamientos, actitudes o situaciones
de acoso de ningun tipo.

e No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso que se puedan
producir en la organizacion.

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

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

e Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias vy
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucién efectiva de este compromiso, 3. LEANDRO LOPEZ S.L. exige de
todas y cada una de las personas que integran su organizacion, y en especial de aquellas que
ocupan puestos directivos y de mandos intermedios, que asuman las siguientes
responsabilidades:

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

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

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




<PERSONA DE REFERENCIA. COMISION DE PREVENCION>

PERSONA DE REFERENCIA. FUNCIONES:

« Recibir las denuncias y derivarlas a Direccion.

«Realizar la investigacion de las denuncias recibidas en colaboracion con
Direccion

« Recomendar a Direccion la adopcion de medidas cautelares, si fuese preciso.

o Preparar informe detallado con medidas a adoptar.

« Remitir dicho informe a las partes involucradas.

o Supervisar el cumplimiento de las sanciones interpuestas

« Informar sobre el procedimiento de proteccion del protocolo.

« Informar sobre los derechos de las personas en el ambito de la normativa
vigente.

o Informar sobre otros 6rganos a los que acudir: defensor del pueblo, Inspeccién

de Trabajo y Seguridad Social, Tribunales de Justicia....

¢, Te consideras VICTIMA de acoso, o TIENES CONOCIMIENTO de
SITUACIONES ACOSADORAS ?

Podras plantear una denuncia ante la Persona de Referencia de la
empresa

+ Personade referencia: Leandro Lépez Hidalgo
+ Canal de denuncia: formulario incluido en la pagina web

corporativa: www.jleandro.com. 7

-

J. LEANDRO LOPEZ s.L. ha aprobado un “PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL

ACOSO Y UN CODIGO DE BUENAS PRACTICAS” nombrando “UNA PERSONA DE
REFERENCIA”, COMO PREVENCION CONTRA EL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO Y GENERO y para evitar estas conductas.
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PROCEDIMIENTOS

PROCEDIMIENTO
La Persona de Referencia realizard el procedimiento Confidencial rdpido de confirmacion
de la veracidad de la denuncia. Parte, de la credibilidad de la persona denunciante y tiene

gue proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas

Se desarrollara en un plazo de siete dias laborables, tras los que se espera el fin del acoso,

si no ocurriera asi, se iniciaria el procedimiento formal.

En caso de acoso grave o muy grave o el supuesto de que la persona denunciante no se
considere satisfecha en la solucién alcanzada en el procedimiento anterior, sin perjuicio de
otras acciones ante la autoridad laboral, civil o penal, podra plantear una denuncia formal
ante la Persona de Referencia. En dos dias laborables, se iniciaran las investigaciones

preliminares, realizando informe con medidas a tomar en 20 dias.

POSIBLES SANCIONES

v' Despido disciplinario v’ Suspension de empleo y sueldo

v' Traslado forzoso sin derecho a indemnizacion v Movilidad funcional

v Cambio de turno de trabajo v’ Traslado temporal d centro de trabajo

v Inhabilitacion temporal para ascenso o promocion profesional

Principios en Garantias para las personas
procedimientos involucradas
® Celeridad * No represalias
* Confidencialidad *  Confidencialidad
* Proteccion de la intimidad e Continuar o no en el puesto de trabajo
* Proteccion de la dignidad * Rehabilitacién si no se constatase la
e Seguridad juridica denuncia
 Imparcialidad e Posibilidad de acudir a la Inspeccién de

e Defensa de las partes Trabajo y Seguridad Social o via judicial.




CODIGO DE BUENAS PRACTICAS

Medidas preventivas que persiguen el buen hacer de las personas de la entidad

DECLARACION DE INTENCIONES

Es un compromiso de toda la organizacién, la consecucién de un clima laboral
positivo y libre de cualquier actuacién, que de forma directa o indirecta pudiera atentar
contra la dignidad de los trabajadores o trabajadoras de la misma. Asi como velar por los
derechos fundamentales, en especial el respeto a la dignidad de la persona y la igualdad de

trato entre mujeres y hombres.

En este sentido, el acoso constituye uno de los mds reprochables ataques a la
integridad moral de la persona, impidiendo o dificultando su libre desarrollo personal y
profesional, ademas de provocar un deterioro en el entorno laboral y el bienestar psicosocial

de los mismos.

Por ello, 3. LEANDRO LOPEZ S.L. junto con su personal, se compromete a
garantizar un entorno laboral saludable, respetuoso y libre de cualquier situacion de acoso.
Asi como a difundir dentro de la entidad y ambitos de influencia, incluyendo a las empresas

colaboradoras, el contenido del presente Cédigo de Buenas Practicas.

Dada la gravedad tanto de las conductas de acoso como de sus posibles
consecuencias para los afectados/as, las partes (empresa y plantilla) se comprometen a
colaborar mutuamente en la prevencién, deteccidn, correccion y sancidon de las mismas,
considerando igualmente, reprobable y sancionable cualquier imputacién, acusacién o

denuncia falsa en esta materia.



CONCEPTOS DE ACOSO

ACOSO SEXUAL: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO Y GENERO: cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO Y GENERO: también es el condicionamiento
de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidon de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo y género se considerard
también acto de discriminacion por razén de sexo y género.

DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD: Trato desfavorable a mujeres

relacionado con el embarazo o maternidad también constituye discriminacién

directa por razén de sexo.

ﬁCOSO PSICOLOGICO, LABORAL O MOBBING: “exposicién a conductas de vioIenci)
psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas
personas por parte de otra/s que actuan frente aquella/s desde una posicién de poder (no
necesariamente jerdrquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacién laboral y

supone un riesgo importante para la salud”.
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BUENAS PRACTICAS EN LA EMPRESA

'< Declaracion de principios, en la que se sefiale el compromiso con la erradicacion del acoso y la

defensa del derecho a la dignidad de las personas trabajadoras

'é Difusion de la declaracion de principios de forma interna (entre la plantilla) y de forma externa

(web, comunicados, carta a clientes...) dejando constancia de la misma.

'é Difusion del Protocolo y el Cédigo de buenas practicas de forma interna y externa, dejando

constancia de la misma.

'< Informar de los cauces y procedimientos previstos para la denuncia de situaciones de acoso.

7IN

Realizar acciones formativas sobre sensibilizacién en prevencion del acoso, asi como violencia

de género, dirigidas a toda la plantilla, incluyendo mandos directivos e intermedios

/IN

Realizar acciones formativas a la Comisidén y resto de personal de la organizacién sobre el

Procedimiento de actuacién en caso de acoso.

'< Llevar a cabo actividades (jornadas, campafias publicitarias, etc.) orientadas a la formacién y/o

fortalecimiento de actitudes de igualdad entre mujeres y hombres.

Z .z . . , Q
'\ Inclusidon en el convenio colectivo cldusulas de rechazo y sancionadoras de las conductas

discriminatorias por razén de sexo o acoso sexual.

Z . .. . . . . .
’\ Incorporacion del protocolo de actuacion ante situaciones de acoso en el convenio colectivo, si

lo hubiere.

Z .z o .z . .
'\ Incorporacion de contenidos sobre Igualdad y prevencion del acoso en las acciones formativas

que se desarrollen en la empresa.

'é Inclusién del Protocolo de actuacion y el Cédigo de buenas practicas en el Manual de Acogida de

la empresa o junto a otros documentos informativos que se le aporte al personal.

'é Inclusion del Protocolo de actuacién y el Cédigo de buenas practicas en el Plan de Igualdad de la

empresa (si existiera)

Z .z . . . YRT) .
'\ Incorporacion de asesoramiento y apoyo profesional por parte del departamento juridico, si

existe, de la empresa y/u organizaciones sindicales.

Z . . .7 . .
'\ Informar a la plantilla sobre los derechos en situacion de maternidad o paternidad, sobre,

violencia de género y derechos laborales, asi como los sitios donde acudir.



< HAY QUE EVITAR... > ACOSO SEXUAL

CONDUCTAS

FiSICAS

CONDUCTAS

VERBALES

CONDUCTAS
NO
VERBALES

CONTACTO FISICO DELIBERADO (PALMADITAS, ...)
ACERCAMIENTO FiSICO EXCESIVO E INNECESARIO.

COACCION PARA MANTENER RELACIONES SEXUALES, A CAMBIO

DE BENEFICIOS PROFESIONALES.

AGRESIONES SEXALESU O INTENTO DE VIOLACION.

OBSERVACIONES SUGERENTES.

CHISTES, BROMAS O COMENTARIOS OFENSIVOS SOBRE LA

APARIENCIA O CONDICION SEXUAL DE LA PERSONA.

PETICION DE FAVORES SEXUALES.

COMENTARIOS O INSINUACIONES OBSCENAS.

LLAMADAS TELEFONICAS OFENSIVAS DE NATURALEZA SEXUAL.
INVITACIONES PERSISTENTES QUE PERSIGUEN UNA RELACION

SEXUAL NO DESEADA.

EXHIBICION DE FOTOS PORNOGRAFICAS.

TRANSMISION O ENTREGA DE MATERIALES ESCRITOS.

MIRADAS O GESTOS OBSCENOS.

USO DE GRAFICOS, VINETAS O CONTENIDOS DE INTERNET DE

CONTENIDO SEXUAL EXPLICITO.



CHAY QUE EVITAR... \> ACOSO POR RAZON DE SEXO Y GENERO ]

1. CONDUCTAS QUE TRATEN DE IMPOSIBILITAR DERECHOS DE
TRABAJADORES /AS VINCULADOS A:

A. CUIDADO DE FAMILIARES Y ASUNCION DE CARGAS FAMILIARES
B. EMBARAZO Y MATERNIDAD

C. PRESENTACION DE RECLAMACIONES POR DISCRIMINACION Y
POR EXIGIR LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE
MUIJERES Y HOMBRES.

D. CONDUCTAS QUE LIMITEN LOS DERECHOS DE CONCILIACION
PERSONAL, FAMILIAR'Y PROFESIONAL.

2. UTILIZACION DE COMENTARIOS DESCALIFICADORES Y OFENSIVOS
PARA LAS MUJERES U OTROS GRUPOS SOCIALES QUE IMPLIQUEN
UNA MINUSVALORACION SISTEMATICA DE SUS CAPACIDADES EN EL
DESEMPENO DE SUS FUNCIONES.

3. CUALQUIER COMPORTAMIENTO QUE EXPLICITA O IMPLICITAMENTE
SUPONGA MENOSCABO, DISCRIMINACION O ABUSO DE UNA
PERSONA POR RAZON DE SU SEXO O CONDICION SEXUAL.

4. DIFUNDIR RUMORES SOBRE VIDA SEXUAL DE UNA PERSONA.
5. COMENTARIOS O INSINUACIONES OBSCENOS

6. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.




CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL QUE PUEDEN SER TIPIFICADAS COMO ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO Y GENERO SI TIENEN FINES DE NATURALEZA SEXUAL O SE PRODUZCA POR RAZON DEL SEXO O
GENERO DE LA VICTIMA.

ATAQUES A TRAVES DE MEDIDAS ORGANIZACIONALES

# FALTA DELIBERADA DE OCUPACION EFECTIVA, NO ASIGNANDO TAREAS, O DANDO
TAREAS INUTILES.

=

ENCOMIENDA DE TAREAS NO ACORDES CON LA CAPACIDAD PROFESIONAL,
DENIGRANTES O PELIGROSAS.

DESCONSIDERACION PROFESIONAL.

CAMBIAR LA UBICACION, SEPARANDOLA DE COMPANEROS/AS.

INDUCIR U OBLIGAR A EJECUTAR TAREAS EN CONTRA DE CONCIENCIA O CREENCIAS.

- & & ¥

RESTRINGIR LA COMUNICACION CON SUPERIORES Y RESTO PLANTILLA.

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL

4 SE LE NIEGA LA PALABRA, SE LE INTERRUMPE VOLUNTARIAMENTE, SE LE IGNORA, NO
SE LE RESPONDE...
% SE RECHAZA EL CONTACTO VISUAL, O SE REFUERZA A TRAVES DEL MISMO.

=

SE LE PROHIBE HABLAR CON SUPERIORES Y/O COMPANEROS/AS Y VICEVERSA.
% SE LE ASIGNAN PUESTOS DE TRABAJO AISLADOS DE LOS DEMAS.

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA O UTILIZACION DE LA VIOLENCIA FISICA O VERBAL

# DIFUNDIR RUMORES O CRITICAS SOBRE LA VIDA PRIVADA.

BURLARSE DE ALGUN DEFECTO O DISCAPACIDAD.

RIDICULIZAR.

ATACAR O BURLARSE DE ACTITUDES Y CREENCIAS POLITICAS O RELIGIOSAS.
AGRESIONES O MALTRATO FiSICO.

GRITAR O INSULTAR, AMENAZAR.

- & & & ¥ #

DIFUNDIR RUMORES FALSOS, DIFAMAR, INJURIAR, CALUMNIAR.




Situaciones que NO CONSTITUYEN mobbing:

Un hecho violento singulary puntual (sin prolongacién en el tiempo).

Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

Un conflicto.

Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

La supervision-control, o ejercicio de autoridad, siempre con el debido respeto
interpersonal.

Comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a toda la

plantilla.



I\

TRABAJAR EN LA PREVENCION DEL
ACOSO ESTRABAJARPORILA
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

. J. Leandro Lgel €Zs.l.
ag ia d .
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