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ACTA DE APROBACION
DEL PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA PREVENCION DEL ACOSO EN
EL TRABAJO
POR PARTE DE LA REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL Y EL COMITE
DE EMPRESA

En Las Rozas, a 22 dc diciembre de 2015. en la sede de la Real Federacion Espaiiola de
Futbol, se retnen, D. Pedro Rubio Otafio, en representacion de la Empresa, y D. Jorge Del
Amo Fernandez y D. Pablo Vazquez de Parga Benitez como Presidente vy Secretario
respectivamente del Comité de Empresa, en cuanto representacion unitaria de  los
trabajadores, al objeto de proceder a la lectura, aprobacion y firma del Protocolo de Actuacion

para la Prevencién del Acoso en el trabajo.

Ambas partes, conscientes de las obligaciones derivadas del articulo 48 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, han consensuado un
Protocolo de Actuacion para la Prevencion del Acoso en el Trabajo, que en este acto firman,
entrando en vigor, a todos los efectos, en el dia de hoy.
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I. INTRODUCCION

La RFEF y el Comite de Empresa, en la representacion legal que ostentan, y en defensa de la
dignidad de las personas, suscriben el presente “Protocolo de actuacién para la prevencién del
acoso en el trabajo” para evitar, con todas las medidas a su alcance, que se puedan producir
cualquier tipo de situaciones de acoso, al ser éstas atentatorias de la dignidad, perjudiciales
para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables en la salud, moral, confianza y

autoestima de las personas.

Con este fin preventivo, el presente Protocolo define el acoso en sus tres manifestaciones
principales; el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso laboral o moral, y arbitra las
medidas especificas para dicha prevencién y para dar cauce a las posibles denuncias o
reclamaciones que, en su caso, pudieran formularse en este sentido, estableciendo un
procedimiento eficaz y dgil, que se iniciara, de forma inmediata, una vez sea formulada una
denuncia en el @mbito de este Protocolo, que, a su vez, garantice la confidencialidad y la
proteccion de la identidad de las personas afectadas, asi como de todas aquéllas que
intervengan en el proceso.,

Il. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Real Federacion Espafiola de Fitbol, en adelante RFEF, declara que todos los trabajadores
de su plantilla, en cuanto personas, tienen derecho a ser tratados con dignidad y respetoy, en
virtud de este derecho, la RFEF se compromete a crear, mantener y proteger, con todas las
medidas a su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad, con entornos de
trabajo saludables fisica, psiquica y socialmente, y la no discriminacidn por razén de sexo u
orientacién sexual del conjunto de personas que trabajan en su seno.

El Convenio Colectivo de Empresa, suscrito entre las partes para e periodo 2013-2016,
establece como falta muy grave, en su articulo 36.6, los "actos de acoso sexual, o por razén de
sexo, o agcoso maral que puedan afectar a la dignidad de la mujer o del hombre en el trabajo,
considerdndose de especial grovedod los dirigidos o personas subordinadas con abuso de
posicion privilegioda"

Por su parte, el Plan de Igualdad de la RFEF establece como objetivo, en materia de prevencién
del acoso, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad vy la no
discriminacion por razon de sexo u orientacién sexual del conjunto de personas que trabajan
en la empresa, no permitiendo ni consintiendo, en consecuencia, conductas de esta
naturaleza.

Partiendo de este marco de regulacién, el presente Protocolo regula de manera especifica en
el ambito de la RFEF los distintos aspectos que permitan Identificar una situacion
discriminatoria y de posible acoso y establece el procedimiento de actuacién a seguir. La
regulacion de la accion preventiva y correctora de las posibies situaciones de acoso, en sus
diferentes tipos, se basa en los siguientes PRINCIPOS:

* la RFEF rechaza, de manera contundente, cualquier tipo de acoso laboral en el trabajo
y se declaran, expresamente, inaceptables e intolerables, cualquier forma o modalidad
del mismo, sin atender a quien sea la victima o el acosador.



Todos los trabajadores tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de
problemas de intimidacion y deben tener garantizada la ayuda ante situaciones de
posible acoso, estableciendo tas medidas disciplinaras oportunas y aquellas, de
cardcter corrector, que eviten que dicha situacidn pueda volver a repetirse.

Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que las denuncias sobre este tipo de
acciones se tramiten, con la mayor celeridad posible, observando un riguroso respeto
a la intimidad, confidencialidad, objetividad y neutratidad, que quedaran garantizados
a través de este Protocolo.

Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier accién o conducta de acoso,
siendo consideradas como falta laboral muy grave y dando lugar a la aplicacion del
régimen disciplinario, segun se establece en el Convenio Colectivo.

. OBJETIVO

La RFEF, a través de este Protocolo, deja expresa constancia de su intencién de
adoptar, en el marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para
asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre de acoso, no
permitiendo ni consintiendo conductas de esta naturaleza.

Asi pues, el presente Protocolo tiene por objetivo establecer en la RFEF un
procedimiento de actuacion para el caso de que algun trabajador o trabajadora que
detecte o considere que es objeto de acoso sexual, por razén de sexo o moral, pueda
hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las actuaciones necesarias que
esclarezcan la existencia o no de un supuesto de acoso y se adopten las medidas
pertinentes, segun los casos, a la vez que se disponen los procedimientos adecuados
para, si se produce, tratar el problema y evitar que se repita.

IV. AMBITO DE ACTUACION

Todos los trabajadores y trabajadoras que presten sus servicios dentro del dambito a
que alcanzan las facultades de direccién de la RFEF, independientemente del tipo de
contrato laboral que les una a la misma, incluyendo personal becario y personal
colaborador a través de empresas de ETT, tienen derecho a Iniciar el presente
procedimiento, presentando una denuncia si detectan o se sienten victimas de un
posible acoso.

V. ACCION PREVENTIVA

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso, se fomentaran
medidas tendentes a evitar que se produzcan este tipo de situaciones, partiendo del
principio de que todas las personas tienen derecho al respeto a su intimidad, a ia
debida consideracién de su dignidad y a la no discriminacién en las relaciones
laborales, entre las que cabe destacar:



Comunicacién: promoviendo el conocimiento de este Protocolo por todos los
integrantes de la empresa, especialmente en cuanto al procedimiento a seguir
para la denuncia ante una eventual situacion de acoso, la sensibilizacion en los
valores del respeto a la dignidad sobre los que se inspira, y fa informacién
sobre el mismo al personal colaborador a través de empresas de ETT,

Responsabilidad: todos los empleados tendran la responsabitidad de ayudar a
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad. A su vez,
constituye una obligacién fundamental de cualquier mando o responsable de
la empresa, en el 8mbito de su responsabilidad, velar por la consecucion de un
ambiente adecuado de trabajo y libre de comportamientos que pudieran ser
constitutivos de acoso, segun los términos contenidos en este Protocolo. Por
ello, estos responsables deberan tener especialmente encomendada la labor
garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de acoso dentro de su
ambito, adoptando las medidas que considere necesarias para evitar
conductas susceptibles de desembocar en acoso.

Formacion: con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, y en el
ambito de la prevencion de riesgos, los planes de formacidn incluirdn acciones
relativas a esta materia, especialmente cuando afecten a aquelias personas de
la empresa que tengan personal a su cargo. Igualmente, en caso de que se
estime necesario, se dara formacion especifica en esta materia a las personas
que por parte de la empresa puedan eventualmente actuar como instructores
del procedimiento.

V1. DEFINICION DE CONCEPTQS

1.-ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

Constituye acoso por 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.

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

1.1. Tipos de acoso (sexual y por razén de sexo):
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A) Chantaje sexual:

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una persona a
esta conducta se utilizan implicita o explicitamente como fundamento de una
decision que repercuta scbre el acceso de esta persona a la formacién
profesional, al trabajo, a la continuidad en el empleo, la promocidn profesional o
el salario.

B) Acoso sexual ambiental:

Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene comeo consecuencia, buscada o no,
praducir un contexto o ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo o
humillante.

A titulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, no tratdndose de un
listado cerrado, se relacionan con el acoso sexual las siguientes conductas:

e Observaciones sugerentes, bromas, proposiciones o comentarios sobre la
apariencia o condicidn sexual del trabajador/a.

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

¢ Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electrdnico, sms o similares
de caracter ofensivo, de contenido sexual.

+ E| 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 peticion 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 objetiva la discriminacion, et abuso, la vejacion o humillacidn del
trabajador/a por razén de su candicién sexual,

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y reciprocas
en la medida en que el acoso sexual no es deseado por la persona que es objeto del
mismo. Por tanto, no serd obstaculo para que se dé tal consideracion, el hecho de que
el emisor de tales conductas valore sus comportamientos como no ofensivos o
molestos, puesto que la principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado
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por parte de la persona ¢hjeto del mismo, y corresponde a cada individuo determinar
el comportamiento que le resulta aceptable y el que le resulta ofensivo.

2.-ACOSO MORAL.

Se entiende por acoso moral la situacién de hostigamiento en el 4mbito de la relacién
laboral en la que una persona o grupo de personas se comporta abusivamente, de
forma hostil, ya sea verbal, psicol6gica {tendente a atentar contra su dignidad por
motivos de origen racial o étnico, religioso o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual),con gestos o de otro modo, respecto de otra, atentando contra su
persona de forma sistemdtica, recurrente y durante un tiempo prolongado, con la
finalidad de perjudicar su reputacion o vias de comunicacién, perturbar el ejercicio de
sus labores, provocando en quien lo padece un perjuicio psicolégico o moral, con el fin
de provocar que la persona afectada finalmente abandone el puesto de trabajo.

Los elementos necesarios del acoso moral son los siguientes:

¢ Una conducta de hostigamiento o presién, entendiendo por tal toda actuacidn
que pueda ser percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya
se ejerza por un superior ¢ un compafiero o grupo de compafieros -acoso
vertical y horizontal -. Ahara bien, no toda actividad provocadora de tensién o
conflicto en el dmbito laboral puede considerarse como acoso moral, siendo
preciso diferenciar entre "mobbing" y otro tipo de actitudes, igualmente
reprobables, como actos discriminatorios o abusos de poder que puedan
producirse de manera aislada

* La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio
moral del otro, dentro del dmbito de la empresa y como consecuencia de la
actividad que se realiza en el lugar de trabajo.

¢ La reiteracién de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y
prolongada durante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de
conductas repetidas en el tiempo, pues de lo contrario no se produce una
situacion de “mobbing”.

Los mecanismos de presion mediante los cuales se manifiesta el acoso moral pueden
ser variados, no tratandose de un listado cerrado, aprecidndose algunos comunes
como:

* Medidas de aislamiento social: entre otras, impedir las relaciones personales
con otros companeros de trabajo.

» Comportamientos o actuaciones persistentes y negativas para perjudicar el
rendimiento personal o profesional.
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¢ Separacion del trabajador de sus funciones de responsabilidad: por ejemplo
encomendandole trabajos que puedan considerarse vejatorios.

* Medidas agresivas con la victima: por ejemplo criticando y minusvalorando su
trabajo ante otros compafieros, difundiendo rumores infundados sobre el
trabajador/a o atribuyéndole errores que no ha cometido y/o manipulando su
reputacion predisponiendo negativamente a sus compafieros contra ella.

e Agresiones fisicas o verbales: por ejemplo imitar al trabajador/a, burlarse de é|
o de ella, proferir insultos o criticas constantes de su vida personal o
comentarios ofensivos a fin de ridiculizarlo en publico.

¢ Conjunto de comportamientos ¢ acciones ejercidas por una o varias personas
de forma sisternatica y a lo largo del tiempo, aprovechando el sistema
organizativo, y destinadas a dafiar la integridad fisica o psicoldgica de una o
mds personas, con el objetivo de menoscabar su reputacién y perjudicar
gravemente el ejercicio de sus funciones.

e En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de
perjudicar a quien lo sufre o provocar su abandono de la empresa.

VIl. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

PRINCIPIOS GENERALES.

Con independencia de las actuaciones legales que puedan interponerse al respecto
ante cualguier instancia administrativa o judicial por parte de la presunta victima, el
procedimiento interno, ya sea informal o formal, se basaré en los siguientes principios
generales:

1

La victima sélo tratard con el Instructor. En caso de que la victima solicite que el
Instructor sea una persona de su mismo sexo, esta circunstancia serg respetada en
el nombramiento del Instructor.

El Instructor informara a la victima de la posibilidad, si lo desea, de poner en
conocimiento de la representacion de los trabajadores la situacién planteada, con
el objeto de que un miembro de dicha representacién pueda encontrarse presente
en aquella fase del procedimiento que asi sea solicitado por la victima y velar por
el correcto cumplimiento del procedimiento.

tgualmente, el Instructor le comunicard la posibilidad de que pueda asistir, en las
fases de la instruccion que ella determine, una persona de su confianza que ella
designe, también empleada de la empresa.

El procedimiento ha de ser 4gil v rapido, debe otorgar credibilidad y tiene que
proteger la intimidad y fa dignidad de las personas afectadas.



5. Debe garantizar la confidencialidad de todas las actuaciones seguidas en el
esclarecimiento de los hechos o actitudes denunciadas, con independencia del
resultado del procedimiento. En consecuencia, todos los participantes en el mismo
estdn obligados a guardar absoluta confidencialidad y secreto sobre las
circunstancias y hechos que a través de aquél conozcan.

6. Se procurard la proteccion de la victima durante su tramitacién, tanto para
preservar su seguridad y salud como para evitar de inmediato que la presunta
situacion de acoso se mantenga, tomando al efecto las medidas cautelares
necesarias en funcién de las circunstancias personales y laborales que concurran.
Dichas medidas de proteccion se mantendrdn en el caso de existir un
procedimiento judicial abierto por la misma causa.

7. Se garantizard la proteccién de las personas ante posibles represalias por haber
presentado denuncias, siempre que las mismas no sean falsas, o haber testificado
en el procedimiento.

8. Son partes intervinientes en el procedimiento la victima, el o los denunciantes
cuando no sean la propia victima, los jefes y/o compafieros de la victima cuando
sean llamados a prestar testimonio, la representacidn de los trabajadores cuando
asi lo haya solicitado la victima, y el Instructor del procedimiento, que sera el
Director de Recursos Humanos o la persona a quien éste expresamente designe.

2.-PROCEDIMIENTO.

Se distinguen dos tipos de procedimientos, en funcién del tipo y situaciones del acoso:
Informal y Formal.

2.1 Procedimiento Informal:

Se llevara a cabo cuando, a la vista de los hechos denunciados, se presuma factible una
resolucién sencilla y rapida de la situacién, y se basa en que, en ocasiones, el hecho de
manifestar al presunto agresor las consecuencias ofensivas e intimidatorias que haya
podido generar su comportamiento, puede ser suficiente para solucionar la situacién
creada.

A) Inicio del proceso:

La persona afectada podrd dirigirse, de manera verbal o escrita, a la Direccién de
Recursos Humanos o a la representacion de los trabajadores, v ésta a su vez trasladara
en este caso la denuncia a la Direccién de Recursos Humanos. Es necesario que se
realice la comunicacién por escrito, cuando la denuncia la realice cualquier persona
diferente a la propia victima.

En su caso, el escrito de denuncia deberd identificar e ir firmado por el trabajador que
formula la denuncia, junto con una descripcién de los hechos y su naturaleza, las
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personas que previsiblemente estdn cometiendo el acoso, la posible victima del acoso
y cualguier otra informacién que facilite la investigacién de los hechos.

No se tendran en consideracién, a los efectos del presente procedimiento, aguellas
denuncias que se realicen de forma andnima o no contengan la relacién de hechos que

pudieran constituir la situacién de acoso.

B) Procedimiento:

El Instructor iniciard de manera inmediata un expediente informativo para el
esclarecimiento de la denuncia y de los hechos acaecidos y alcanzar una solucion
aceptada por ambas partes. Durante el mismo, se darid audiencia a todos los
intervinientes, mediante las entrevistas necesarias con la victima o persona
denunciante, asi como con el presunto agresor/a y otras empleados o terceros.

C) Conclusion de proceso:

Con carécter general, el proceso deberd finalizar en un plazo méaximo de diez dias
desde la presentacion de la denuncia. En el proceso y posteriormente al mismo,
cualgquiera que sea su resultado, todos los intervinientes vendran obligados a guardar
absoluta confidencialidad y reserva, dado que afecta a la intimidad y la honorabilidad
de las personas.

Valorada la consistencia de la denuncia, el procedimiento concluird con la propuesta
de las actuaciones que se estimen convenientes, pudiendo incluso establecerse Ja
necesidad de apertura de un proceso formal en funcién de la gravedad de los hechos
investigados o de que las partes no asumieran de comun acuerdo una solucién.

En caso de iniciarse a continuacién el procedimiento formal, el plazo establecido para
la resolucién del mismo se computara desde el inicio del procedimiento informal.

2.2.-Procedimiento Formal:

El procedimiento formal tendré lugar bien por considerarlo conveniente el instructor
ante la naturaleza, gravedad y caracteristicas de los hechos denunciados, o bien
porgue no se haya podido solucionar la situacién mediante el procedimiento informal,
o porque asi lo solicite la victima en el caso de que las partes no asumieran de comuin
acuerdo una solucién en el procedimiento informal.

A} Inicio del proceso:

La victima, cualquier otra persona que tenga conocimiento de algin acto de acosc o la
representacion de los trabajadores, podrdn denunciar al presunto causante, ante la
Direccidn de Recursos Humanos. Cuando se trate de denuncias verbales el Instructor
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valorara la fuente, la naturaleza y la veracidad del hecho del que se trate y si
encuentra indicios suficientes, actuara de oficio investigando la situacién, instando en
este caso al denunciante, a que confirme por escrito su denuncia. No ohstante, el
Instructor podra también redactar un informe detallado que sirva como base para la
investigacion.

En todo caso el escrito de denuncia deberd identificar e ir firmado por el trabajador
que lo formula, junto con una descripcidn de los hechos y su naturaleza, las personas
que previsiblemente estdn cometiendo el acoso y cualquier otra informacidn que
facilite la investigacidn de os hechos.

No se tendrdan en consideracién, a los efectos del presente procedimiento, aquellas
denuncias que se realicen de forma andnima o no contengan la relacién de hechos que
pudieran constituir la situacion de acoso.

Cuando previamente se haya tramitado un procedimiento Informal, las actuaciones
realizadas en el mismo, se incorporaran al procedimiento formal con a posibilidad de
ampliar y realizar las actuaciones que se entiendan procedentes.

B) Procedimiento:

Con los informes aportados, el Instructor iniciard de manera inmediata un expediente
informativo para el esclarecimiento de la denuncia y de los hechos acaecidos. Durante
el mismo se dard audiencia a todos los intervinieres, mediante las entrevistas
necesarias con la victima y/o persona denunciante, asi como con el presunto agresor/a
y, en su caso, con los demds trabajadores del centro de trabajo, con los superiores
jerédrquicos, o terceros que pudieran aportar informacién relevante, y se realizardn las
actuaciones pertinentes con el fin de obtener un mejor conocimiento de los hechos
objeto de instruccién y para averiguar |a veracidad de los mismos, garantizando la
confidencialidad y ia agilidad en el trémite.

De las entrevistas que se lleven a cabo se levantard un resumen escrito que deberd ser
firmado por el Instructor y el o los entrevistados,

Si se estima necesario por las circunstancias concurrentes, podran adoptarse medidas
cautelares para la separacién de la victima del presunto acosador o la suspensién
temporal de emplec de éste, u otras medidas que se consideren adecuadas, en tanto
se sustancia el procedimiento.,

En aquelios supuestos en los que, por la especial gravedad y complejidad de los hechos
o acontecimientos denunciados sea necesario para determinar la existencia o no de
acoso, el Instructor podra contar con un asesor técnico externo. Dicho asesor
intervendra en el procedimiento proponiendo en su caso las actuaciones que
considere convenientes para el esclarecimiento de los hechos y la formacién de su
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criterio sobre ellos, y elaborard un informe final con sus conclusiones, que aportara al
Instructor,

C} Conclusién del procedimiento:

Con caracter general el proceso debera finalizar en un plazo maximo de veinte dias
desde la presentacidn de la denuncia. El Instructor elaborara un informe sobre el
supuesto de acoso investigado, en el que indicard ias conclusiones aicanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procederd, en su caso, a
proponer las medidas disciplinarias oportunas.

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 jerdrquico
0 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 del mismo la victima, tras
verificarse el acoso sufrido, precisase ayuda psicoldgica, la misma serd ofrecida por
parte de la empresa.

3. MEDIDAS DISCIPLINARIAS.

Si el procedimiento concluye con la determinacion de que los hechos analizados
pueden ser constitutivos de falta laboral muy grave, conforme a lo dispuesto en el
articulo 36.6 del Convenio Colectivo de Empresa, se procederad a imponer la sancién
que corresponda en los términos establecidos en el articulo 37 del Convenio Colectivo
en el apartado ¢).

En el caso de que, atendiendo las circunstancias concurrentes, la sancién no sea el
despido del acosador, la empresa tomara las medidas oportunas para que el agresor y
la victima no convivan en el mismo émbito laboral (oficina, departamento, etc.) dando
la prioridad a la victima sobre un posible cambio voluntario de puesto, que en ningun
caso podra suponer menoscabo o mejora de sus condiciones laborales.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracion
sobre la buena fe de la denuncia, la empresa estudiard a peticién de las partes
afectadas el posible traslado de la persona denunciante o denunciado sin que el
mismo suponga un detrimento en sus condiciones laborales.

A salvo de lo dispuesto en el parrafo siguiente, se garantizara que en el dmbito de la
empresa no existirdn consecuencias sobre las personas que denuncien, testifiquen,
ayuden o participen en la investigacién 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
terceros.
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Las denuncias, alegaciones o declaraciones de terceros, que se demuestren
fehacientemente como falsas, intencionadamente no honestas o dolosas, o con la
intencién de perjudicar al denunciado o a la empresa, podrdn ser constitutivas de
actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen
corresponder.

4, COMUNICACIONES.

Todas las comunicaciones que se realicen como consecuencia de una denuncia de
acoso, serdn consideradas como confidenciales, evitdndose la utilizacidn de medios
que puedan propiciar el conocimiento directo o indirecto de terceros ajenos al
procedimiento. El archivo de las actuaciones sera custodiado por el Departamento de
Relaciones Laborales de la Direccién de Recursos Humanos.

El Comité de Seguridad y Salud serd informado, a través de Recursos Humanos,
periddicamente y con ocasion de las reuniones ordinarias que celebre, de la
tramitacién, en su caso, de procedimientos derivados de denuncias de acoso, las
conclusiones del informe del técnico externo, de haber intervenido, y las medidas
adoptadas, preservando en todo caso la identidad de las victimas y de quienes hayan
incurrido en acoso. A su vez, la Comisidn de lgualdad serd informada de los casos de
acoso por razon de sexo y sexual.

5. SEGUIMIENTO.

La direccién de Recursos Humanos deberd comprobar el grado de cumplimiento de las
recomendaciones realizadas en los Informes de conclusiones y supervisaré la evolucién
del trabajador afectado, tanto en lo que se refiere a los posibles dafios sobre su salud
como a la adecuacion de las medidas organizativas correctoras gue se hubiesen
adoptado.

En Las Rozas, a 22 de diciembre de 2015

W D
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