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1. AMBITO DE APROBACION

ASOCIACION INMON manifiesta su compromiso por conseguir un espacio de trabajo
seguroy libre de situaciones de acoso o violencia, incluidos dichos actos contra las personas
gue forman parte del colectivo LGTBI, demostrando tolerancia cero ante este tipo de
conductas o actitudes por parte de los trabajadores/as.

Por consiguiente, se ha elaborado el presente protocolo, el cual prevé procedimientos de
prevencion y actuacion frente a situaciones de acoso o violencia. El contenido del protocolo
responde a las exigencias previstas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, a las exigencias previstas en la Ley 4/2023, de 28
de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas que pertenezcan al colectivo LGTBI, asi como a las disposiciones
recogidas en el convenio colectivo de aplicacion marco estatal de servicios de atencion a
las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal.

2. OBJETIVOS

El presente protocolo tiene como objetivo fundamental prevenir que se produzcan
situaciones de acoso o violencia en el entorno laboral, incluidas las situaciones de acoso
por razén de la orientacion sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales y, en caso de que se presenten, disponer de los procedimientos adecuados para
solventarlas y evitar que vuelvan a repetirse.

3. ALCANCE

Este protocolo es aplicable a todas las personas trabajadoras de ASOCIACION INMON
incluyéndose el personal temporal y de empresas externas que presten sus servicios en sus
instalaciones. Igualmente, es de aplicacion para aquellas personas que, atn y estando bajo
la dependencia de un tercero, lleven a cabo servicios o los presten en nombre de la
compafia.
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4. DEFINICIONES

Acoso discriminatorio: cualquier conducta realizada por razon de la orientacién sexual,
identidad de género, expresidn de género o caracteristicas sexuales, cuando se produzcan
dentro del &mbito de la empresa 0 como consecuencia de la relacion laboral, con el fin de
atentar contra la dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

A modo de ejemplo, se considerara que constituye acoso discriminatorio excluir a una
persona de una reunién de trabajo por orientacion sexual.

Acoso moral: cualquier conducta abusiva o de violencia psicoldgica que se realice de forma
prolongada en el tiempo sobre una persona en el ambito laboral, manifestada a través de
reiterados comportamientos, hechos, 6rdenes o palabras que tengan como finalidad
desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona con objeto de conseguir un auto-
abandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad o
integridad psiquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona que
ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la empresa
sobre la persona acosada.

A modo de ejemplo, se exponen los siguientes comportamientos, los cuales pueden
evidenciar la existencia de una conducta de acoso moral:

®  Menoscabar la dignidad de un trabajador/a.

® Propagar rumores sobre la vida personal con el fin Ultimo de desacreditar su
reputacion profesional.

Cabe destacar que no tendran la consideracion de acoso moral aquellas conductas que
impliquen un conflicto personal de caracter pasajero en un momento concreto, acaecido en
el marco de las relaciones humanas, que evidentemente afecta al &mbito laboral, se da en
su entorno, influye en la organizacién y en la relacion laboral, pero su finalidad no es la
destruccion o el deterioro de las partes implicadas en el suceso. En estos supuestos, los
responsables de cada departamento, e incluso la Direccion General, deberan asumir el
esclarecimiento y resolucién de estas conductas, a los efectos de evitar que estos hechos o
conflictos puntuales se conviertan en habituales y desemboquen en conductas de acoso
laboral.

Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.1 de la Ley
Orgénica 3/2007, de 21 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).
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A modo de ejemplo, se exponen los siguientes comportamientos, los cuales pueden
evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual:

®  Enviar cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico con contenido sexual.

= Realizar chantaje sexual, forzando a la persona a escoger entre someterse a los
requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios laborales.

Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién 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 (articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

A modo de ejemplo, se exponen los siguientes comportamientos, los cuales pueden
evidenciar la existencia de una conducta de acoso por razon de sexo:

®  Formular insultos basados en el sexo de la persona trabajadora.

® Ridiculizar o despreciar la capacidad de una persona por razén de sexo.

Actos discriminatorios: cualquier comportamiento realizado por razén del origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, enfermedad, edad, orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género cuando se produzcan dentro del &mbito de la
empresa 0 como consecuencia de la relacion laboral con el fin de atentar contra la dignidad
de las personas creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

A modo de ejemplo, se exponen los siguientes comportamientos, los cuales pueden
evidenciar la existencia de una situacion de acto discriminatorio:

®  Excluir a una persona de una reunion de trabajo por orientacion sexual.
®  Formular insultos sobre el origen racial o étnico.

Bifobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

A modo de ejemplo, puede constituir una conducta constitutiva de bifobia la formulacién
de insultos basados en la orientacidn sexual de una persona bisexual.

Ciberacoso: cualquier conducta de acoso hacia una persona que se lleve a cabo a través de
medios digitales.

A modo de ejemplo, se exponen los siguientes comportamientos, los cuales pueden
evidenciar la existencia de una conducta de ciberacoso:
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= Difundir imagenes o videos de contenido sexual entre los demas trabajadores/as,
ya sea a través de las redes sociales o de comunicacion (ejemplo: WhatsApp).

= Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual (imagenes, memes, etc.) que
tengan por objeto menoscabar la dignidad de un trabajador/a y/o de crear un entorno
humillante, especialmente cuando traten sobre la vida sexual del trabajador/a.

Discriminacion directa: situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se integra
que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion
analoga o comparable por razén de la orientacion e identidad sexual, expresion de género
0 caracteristicas sexuales.

A modo de ejemplo, se considerara discriminacion directa la remuneracion de manera
desigual a las personas trabajadoras por razon de su sexo, identidad u orientacion sexual.

Discriminacion indirecta: se produce cuando una disposicién, criterio o préactica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar, a una o varias personas, una desventaja
particular con respecto a otras por razén de la orientacién e identidad sexual, expresién de
género o caracteristicas sexuales.

A modo de ejemplo, podréa constituir discriminacion indirecta poner como requisito para la
obtencidn de un puesto de trabajo una determinada cualidad fisica que predomine en uno u
otro sexo, sin que dicha cualidad sea necesaria para desempefiar el trabajo.

Expresion de género: manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

Homofobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Podra ser considerado como homofobia la formulacion de insultos basados en la
orientacion sexual de una persona homosexual.

Identidad sexual: vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y
autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Induccion, orden o instruccion de discriminar: cualquier induccién, orden o instruccion de
discriminar a una persona o grupo por razén de la orientacion e identidad sexuales,
expresion de género o caracteristicas sexuales. A tal efecto, la induccion ha de ser concreta,
directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion discriminatoria.

A modo de ejemplo, las instrucciones de no contratar en procesos de seleccion a
determinadas personas candidatas por razén de su sexo, orientacion o identidad sexual,
podran ser consideradas como una conducta de induccién, orden o instruccion de
discriminar.
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Intersexualidad: la condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biolégicas, anatomicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos o
un patrén cromosomico, que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas
de los cuerpos masculinos o femeninos.

LGTBIfobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser

percibidas como tales.

A modo de ejemplo, burlarse o conferir insultos a una persona por pertenecer al colectivo
LGTBI.

Orientacidn Sexual: atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

Persona trans: persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignhado al
nacer.

Transfobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién
o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

A modo de ejemplo, se considerara transfobica la formulacion de insultos basados en la
identidad sexual de una persona trans.

S. RESPONSABILIDADES

Toda persona trabajadora tiene la obligacion de poner en conocimiento del Departamento
de RRHH de Asociacion Inmon cualquier posible caso de acoso o violencia del que tenga
constancia.

Las conductas constitutivas de acoso o violencia podran dar lugar a diversos tipos de
responsabilidad:

®  Responsabilidad disciplinaria.
® Responsabilidad penal.
®  Responsabilidad administrativa en materia de proteccion de datos personales.

®  Responsabilidad civil por dafios morales.

6. PRINCIPIOS
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El presente protocolo se rige por los siguientes principios, los cuales deben ser observados
en todo momento:

®  Confidencialidad: toda la informacién que se recabe de las actuaciones de
investigacion, asi como la identidad de los implicados, sera tratada con la mas
estricta confidencialidad.

® Equidad: se garantiza la imparcialidad y un trato justo para todas las personas
implicadas. Todo el que intervenga en una fase del procedimiento debera actuar de
buena fe en la investigacion y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

®  Proteccion e indemnidad frente a represalias: ningun testigo o denunciante sufrira
represalias de ningun tipo como consecuencia de la presentacion por su parte de
denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir una situacion de
acoso (sin perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en
situaciones de denuncia manifiestamente falsas).

Asimismo, en todo momento se prestara asesoramiento hacia las personas
afectadas y se garantizard que la persona acosada pueda seguir en su puesto de
trabajo en las mismas condiciones si esa es su voluntad.

® Prioridad y tramitacion urgente: ante la comunicacion de cualquier presunto caso
de acoso, se procedera con la mayor celeridad posible a estudiar los hechos y a
definir un plan de accion.

® Investigacion exhaustiva de los hechos: la apertura y desarrollo de toda
investigacion interna iniciada como consecuencia de un presunto caso de acoso, se
Ilevara a cabo de forma objetiva e imparcial.

®  Garantia de actuacion: ante cualquier situacién de acoso se adoptaran, siempre que
proceda, las medidas correctoras necesarias, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten
probadas, asi como también con relacién a quien formule denuncia falsa mediando
mala fe.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

7.1. Iniciacion del procedimiento: se activa el procedimiento de actuacion cuando se
comunica una situacion de acoso o violencia, es decir, las incluidas en el apartado “4.
Definiciones”, ya sea mediante denuncia verbal o escrita:

®  Directamente por la persona afectada;
= Através de los representantes de las personas trabajadoras;
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®  Por cualquier persona que tenga conocimiento de los hechos (testigo).

Debera dejarse constancia por escrito de cualquier denuncia en materia de acoso o violencia
a través del canal habilitado a tal efecto: info@ainmon.com

La comunicacion la recibira el responsable de RRHH.

Ademas, durante la tramitacion del expediente, las partes implicadas podran ser asistidas y
acomparfiadas por una persona de confianza, quien debera guardar sigilo sobre la informacion
a la que tenga acceso. Esta persona de confianza podra estar presente en la toma de
declaraciones y en las comunicaciones que se dirijan a las personas implicadas.

7.2. Instruccion: la instruccion del expediente, asi como la posterior investigacion, correra
siempre a cargo del Departamento de RRHH, que serd el encargado de instruir el
procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los citados principios del
procedimiento de actuacion.

Las personas participantes en la instruccién quedan sujetas a la obligacion de sigilo
profesional sobre las informaciones a las que tengan acceso durante la tramitacion del
expediente. El incumplimiento de esta obligacién podra ser objeto de sancion.

7.3. Procedimiento previo: con la puesta en conocimiento de la situacién de acoso o violencia
se iniciara de forma automatica un procedimiento previo, salvo que la gravedad de los hechos
recomiende lo contrario, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata ya que,
en ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra las
consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su comportamiento, es suficiente para
solucionar el problema.

En esta fase del procedimiento, la persona especialmente designada por el Departamento de
RRHH se entrevistara con las partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una
solucion aceptada por ambas.

El procedimiento previo es muy recomendable, pero en cualquier caso facultativo para la
presunta victima. Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo de
diez (10) dias desde su inicio habiendo resuelto la situacion de acoso o violencia, dara lugar
necesariamente a la apertura de la correspondiente investigacion interna.

7.4. Investigacion interna: la investigacion interna de los hechos se llevara a cabo con el fin
de emitir un informe vinculante acerca de la existencia 0 no de una situacién de acoso o
violencia, proponiendo las debidas medidas correctoras. En todo caso, en todas las fases de
la investigacion interna se respetardn los principios descritos en el apartado anterior del
presente protocolo.

En caso de que se evidencie que la situacion descrita no reviste gravedad o no tiene entidad
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alguna, se cerraré el caso, archivando la denuncia. Por el contrario, si los hechos son graves,
se seguiré con el procedimiento de investigacion y se determinaran dichos hechos.

Toda la investigacion la llevara a cabo el Departamento de RRHH, el cual analizara la
denuncia y la documentacion que se aporte, entrevistindose posteriormente con la persona
denunciante y denunciada, asi como con los posibles testigos.

Durante toda la fase de investigacion, se valorara si se requiere la adopcion de medidas
cautelares necesarias para cesar de inmediato la situacion de acoso o violencia, proteger la
integridad fisica y/o emocional de la persona afectada, asi como para evitar la destruccion de
material probatorio.

La fase de investigacion interna integrara cuantas diligencias se consideren necesarias para
el esclarecimiento de los hechos denunciados y la identificacion de los responsables,
manteniéndose la formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas y siempre
respetando sus derechos fundamentales.

El proceso de investigacion interna finalizara con el informe vinculante, en el cual se incluiré:

® una descripcién de los hechos denunciados y de las eventuales circunstancias concretas
del caso;

® Jas conclusiones a las cuales se han llegado, una vez practicadas todas las diligencias del
procedimiento de investigacion;
® |as medidas correctoras que se consideren pertinentes.

7.5. Resolucién: toda vez que se haya realizado el informe vinculante con las conclusiones,
el Departamento de RRHH emitird una resolucidn definitiva del caso. Esta resolucion debera
realizarse, como maximo, a los treinta (30) dias laborales desde el inicio del procedimiento.

En caso de evidenciarse la existencia de una situacion de acoso o violencia, se iniciara un
expediente sancionador por una situacién probada de acoso o violencia y se adoptaran las
medidas correctoras necesarias (ejemplo despido).

En caso de concluirse que el caso no es objeto de acoso o violencia, pero sea una falta
tipificada en el Convenio Colectivo, se propondra la incoacion de expediente disciplinario

seguin corresponda.

Si no hay evidencias suficientes de la existencia de una situacion de acoso o violencia, se
archivara la denuncia.

En todo caso, la resolucion deberé hacerse llegar tanto a la persona denunciante como a la
denunciada, asi como a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Si se evidencia que la denuncia formulada por acoso o violencia resulta ser maliciosa o falsa,
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se incoaré el expediente disciplinario segun corresponda.

8. ESQUEMA DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
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