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1. Legislacién

1.1 Normativa nacional

La Constitucién Espafola en su Capitulo Segundo, sobre los Derechos y Libertades, reconoce
que:

“Los espanoles y espariolas son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religidon, opinidén o cualquier otra condicidon o
circunstancia personal o social” (art. 14).

“Todos y todas tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningdn
caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes. Queda
abolida la pena de muerte, salvo lo que puedan disponer las leyes penales militares para
tiempos de guerra” (art. 15).

“Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen” (art.
18.1).

“Todos los esparioles y espariolas tienen el deber de trabajar y el derecho al trabagjo, a la libre
eleccién de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracién
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningdn caso pueda
hacerse discriminacién por razén de sexo” (art. 35.1).

Del mismo modo, el Estatuto de los Trabajadores, especifica el derecho al respeto de su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo y establece como
motivo de despido disciplinario el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

- Convenio Colectivo de accion e intervencion social 2022-2024.

ACCIONES SANCIONADORAS EN EL AMBITO LABORAL

Segun el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (TRLISOS).:

El articulo 8 contempla como infracciones muy graves:

= Elacoso por razdn de origen racial o étnico, religidén o convicciones, discapacidad, edad
y orientacién sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se produzcan dentro del
ambito a que alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el
sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el/la empresario/a, este/a no
hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Y el articulo 40 sanciona las infracciones muy graves con multa, en su grado minimo, de 7.501
a 30.000 euros; en su grado medio de 30.001 a 120.005 euros; y en su grado maximo de 120.006
euros a 225.018 euros.

Por su parte, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (TRET) prevé, en su articulo 54, el despido
disciplinario como sancién por acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
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convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al/a
empresario/a o a las personas que trabajan en la organizacion.

A modo ejemplificativo, se pueden proponer las siguientes medidas correctivas:

a. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima de acoso a un cambio
de puesto, horario o de ubicacién dentro de la organizacion.

b. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicaciéon a la
organizacién o, en su caso, en el articulo 54 E.T., que pueden consistir en:

* el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicaciéon
* lasuspension de empleoy sueldo

* lalimitacidon temporal para ascender

» el despido disciplinario

Ademas, la direccién de la organizacion deberd adoptar las medidas preventivas adecuadas
para evitar que la situacidon vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizaciéon y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima,
entre otras, las siguientes:

= Evaluacién de los riesgos psicosociales en la organizacion.

= Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

= Adopcidén de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

=  Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

= Modificacidon de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

= Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

= Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccidon y actuacion frente a la violencia y acoso laboral.

La Ley 31/1995, de Prevencidon de Riesgos Laborales, expone que todas las organizaciones
laborales, deben proporcionar la mejora de las condiciones de trabajo de los empleados y
aumentar el nivel de proteccidén de la seguridad y salud de ellos mismos, no solo velando por
la prevenciéon y proteccién ante riesgos que pueden ocasionar dafio fisico o menoscabo, si no
riesgos que pueden ocasionar problemas de salud psiquicos en los empleados.

Todas las anteriores leyes hacen que nos planteemos la actualidad de esta problematica, asi
como trasladar a la organizacidon la necesidad de hacer frente a ello, mediante la no aceptacién
de conductas de acoso y mediante acciones preventivas y sancionadoras.

Dentro de la Ley 31/1995, esta organizacion se compromete a poner en marcha procedimientos
gue permitan prevenir, detectar y erradicar cualquier riesgo psicosocial de la organizacion.

El convenio colectivo de accidon e intervencion social 2022-2024 establece en su articulo 40
gue se consideraran faltas muy graves:

= 6. Las ofensas de naturaleza muy grave y en todo caso las agresiones fisicas, los abusos
de autoridad y los malos tratos verbales, fisicos, psiquicos o morales a las personas
destinatarias del servicio o sus familiares (vinculadas al servicio) a companeros y
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compaferas asi como a profesionales de otras organizacidén es con las que se colabore
en la intervencion.

= 7. No respetar e infringir por negligencia, descuido o voluntad propia las medidas y
normas de seguridad para la prevencion de riesgos laborales cuando de ello pueda
derivarse riesgo grave para la salud propia de otros trabajadores y trabajadoras o las
personas destinatarias del servicio.

= 14, El acoso laboral.

= J6. La vulneracion grave del cédigo ético y de conducta establecido por la organizacion

= 18. El acoso por homofobia-bifobia-transfobia.

1.2Normativa europea

El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), de 11 de mayo de 2011, indica, respecto
al acoso, que “Las Partes adoptaran las medidas legislativas o de otro tipo necesarias para
tipificar como delito el hecho, cuando se cometa intencionadamente, de adoptar, en varias
ocasiones, un comportamiento amenazador contra otra persona que lleve a ésta a temer por
su seguridad” (art. 34).

1.3Normativa internacional
El Convenio nimero 111 de la OIT, sobre la discriminaciéon (empleo y ocupacion).

El Convenio nimero 190 sobre la violencia y el acoso (ratificado por Espafia), que reconoce
gue “la violenciay el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacién o un abuso
de los derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de
oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente” (Preambulo).

Ademads, sefala que las medidas contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo seran
aplicables a las conductas que ocurran “durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como
resultado del mismo:

a. enellugarde trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo;

b. en los lugares donde se paga al trabajador/a, donde éste toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c. en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formaciéon
relacionados con el trabajo;

d. en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion;

e. en el alojamiento proporcionado por el empleador/a, y

f. enlos trayectos entre el domicilioy el lugar de trabajo” (art. 3)

La Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW), que obliga a los Estados Parte a adoptar “todas las medidas apropiadas para
eliminar la discriminacion contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer,
en condiciones de igualdad con los hombres, los mismos derechos” (art. 11).

La Plataforma de Accién de Beijing: su eje de analisis F “Mujer y economia” hace alusién a los
derechos de las mujeres en el mercado del trabajo.
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2. Declaracion de principios

FARMAMUNDI es una organizacion dedicada a la actividad de accién e intervencién social.

En su virtud, FARMAMUNDI declara los siguientes principios, como fundamentos y guia de su
actuacion:

= Rechazo absoluto a la violencig, fisica o psiquica, ejercida en la organizacion.

= Consideramos cualquier tipo de acoso como una conducta inaceptable porque atenta
contra la dignidad de la persona y los derechos fundamentales que le son inherentes.

= |a violencia sobre las mujeres, en cualquiera de sus manifestaciones, repugna
especialmente a la organizacion, que debe actuar y prevenir al respecto.

= Asimismo, consideramos intolerables las conductas de acoso por razén de orientaciéon
sexual y expresion e identidad de género, tal como se especifica en los principios de
Yogyakarta (2007) y en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea
(2010).

= Promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién por ninguna
causa.

= Este compromiso conlleva igualmente eliminar los obstaculos que puedan incidir en el no
cumplimiento de la igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, asi como poner en
marcha medidas necesarias para corregir las posibles situaciones de discriminacion.

= La organizacion esta obligada a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

FARMAMUNDI como organizacién considera que, cualquier tipo de acoso, constituyen actos
de violencia producidos en el espacio de trabajo que suponen una violacién de los derechos
fundamentales de integridad fisica y moral, dignidad, igualdad, libertad sexual y del derecho
del trabajo y a la seguridad en el trabajo. Las mencionadas expresiones tienen su origen en
relaciones de poder asimétricas y deben ser prevenidas, evitadas y cuando son producidas,
tratadas con la finalidad de minimizar las consecuencias en la salud de la victima.

Para obtener la prevencién y la correcta actuacidén ante el acoso FARMAMUNDI se
compromete a:

= Dar informacién y formar a toda la plantilla de la organizacién sobre los contenidos del
presente protocolo, asi como garantizar una eficaz prevencién concienciando sobre los
valores de respeto a la dignidad.

= |ncorporar en el area de prevencidon de riesgos laborales y en la gestiéon de RR.HH.
actuaciones preventivas y de control que eviten o disminuyan conductas de acoso.

= Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por
trabajadoras, la violencia entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e
informar de ello a su personal.

= Asegurar que toda investigacion de los hechos sea confidencial. Proteger a las victimas,
personas que hayan denunciado los hechos o testigos, de posibles represalias. Ofrecer la
ayuda necesaria a la victima de acoso.

= Permitir que cualquier persona que sufra acoso, o tenga conocimiento de ello, pueda
denunciar a través del canal especifico establecido para ello y activar los mecanismos de
actuacion para una rapida resoluciéon de la situacion.
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= Tomar medidas disciplinarias dependiendo de la gravedad de los hechos tanto para las
personas culpables de acoso como para aguellas que hayan presentado denuncias falsas.

= Promover la sensibilizaciéon y ofrecer formacién para la proteccién integral contra la
violencia a todo el personal a su servicio.

Complementariamente y tal y como establece el convenio colectivo que regula el sector “Toda
persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno, asi como a la salvaguarda
de sus derechos fundamentales de cardcter laboral. Deben consolidarse las politicas de
igualdad y no discriminacion entre la plantilla, al tiempo que se propicia la concienciacion
colectiva respecto a este problema. Hay que mejorar las condiciones de trabajo de las
personas empleadas y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud de las mismas, no
solo velando por la prevencion y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar
menoscabo o dano fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la
salud psiquica.”

2.1 Ambito de aplicacién y vigencia

El presente protocolo se establece para todos los centros de trabajo de FARMAMUNDI y sera
de aplicacion para todas las personas que presten servicios en dichos centros, incluyendo al
personal directivo, al personal contratado, al personal subcontratado, a personas puestas a
disposicion por organizacion de trabajo temporal, personal en formacién, en practicas no
laborales, voluntariado, etc.

Asimismo, este protocolo se aplicara durante el trabajo, en relacidon con el trabajo o como
resultado de este:

a. enellugarde trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo;

b. en los lugares donde se paga al trabajador/a, donde éste toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c. en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

d. en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacidn y de la comunicacién;
en el alojamiento proporcionado por el empleador/a, y

f. enlos trayectos entre el domicilioy el lugar de trabajo

Con el objetivo de asegurar el cumplimiento del presente protocolo la organizacidén se
encargara de informar a toda la plantillay a las personas que trabajen en los centros de trabajo.
La organizacién también asume la obligaciéon de facilitar tanto a la clientela como a las
organizaciones de suministros el compromiso de la organizacion contra el acoso, y a informar
de la existencia del presente protocolo indicando la obligaciéon de cumplimiento de este.

En cuanto a su vigencia, se propone realizar una revisién cada 4 afos para verificar su
adecuacioén a la normativa, su utilidad y aplicacién, asi como plazos y otras caracteristicas que
en base a la aplicacién del protocolo se haya observado que pueden mejorarse. En cualquier
caso, una vez alcanzada la vigencia propuesta el protocolo seguirad siendo valido a no ser que
se manifieste lo contrario por cualquiera de las partes firmantes.
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Este plazo de 4 anos podra reducirse suponiendo una revision en los siguientes supuestos:

a. Encualquier momento alo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento
de sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso.

b. 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 Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

c. En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisidén o modificacién del estatus juridico
de la organizaciéon y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la
plantilla de la organizacion, sus métodos de trabajo u organizacion.

d. Cuando una resolucidn judicial condene a la organizacidn la falta de adecuacién del
protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

Queda excluido del presente procedimiento el tratamiento de los casos de acoso sexual y por
razén de sexo que seran tratados a través del Il Protocolo de deteccién, prevencion y
actuacion ante el acoso sexual y por razén de sexo 2023-2027. Puedes acceder desde aqui
https://farmaceuticosmundi.org/quienes-somos/transparencia/#codigos-conducta.

2.2 Decalogo de buenas practicas

RESPETO.

Se favorecerd un ambiente de respeto y correcciéon en el trabajo con independencia del sexo,
orientacién sexual, identidad de género o expresion de género. Se trasladara a todo el personal
(al que se incorpore y a quien forme parte de esta), los valores de igualdad de trato, dignidad,
respeto y desarrollo libre de la personalidad. Queda prohibido utilizar expresiones o modos
intimidatorios, insultantes o humillantes.

COMUNICACION.

Se prohibe el aislamiento o disminucién de la normal comunicacién entre trabajadores y
trabajadoras en funcién de su sexo, orientacion, identidad y/o expresion sexual.

REPUTACION.

Se prohibe mermar o desprestigiar la reputaciéon personal o laboral de cualquier integrante de
la organizacién. Todo ello incluye difundir cotilleos, ridiculizar, rumorear despectivamente,
denigrar, imitacién de gestos, voces con burla, posturas, etc. No se permiten comentarios sobre
la orientacidn sexual de personas de la organizacidn ni la realizacién de chistes o bromas
sexistas.

CENSURA PRIVADA.

Se realizaran de manera reservada todas aguellas comunicaciones tendentes a modificar
conductas o llamadas de atencidn por el bajo, mal o inadecuado desempeno laboral. Toda
recriminacion se realizara sin ninguna otra presencia que la de su superior o superiores, o en
su caso, de la persona afectada por la conducta de la persona reprendida, excepto por
exigencia legal, por convenio colectivo o por causa de fuerza mayor.

ARBITRARIEDAD NULA.
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La asignacion o distribucion de trabajo arbitraria o abusiva queda prohibida. Se prohibe la
asignacion intencionada de exceso de trabajo que busque que la persona sea incapaz de
realizarlo en su tiempo de trabajo, asi como también la prohibicién de trabajo o el vacio de
funciones. Las tareas encargadas se acomodaran en la medida de lo posible a la experiencia y
nivel profesional.

REGALOS NO DESEADOS.

No se acepta la realizaciéon de regalos o invitaciones no deseadas o aquellos que pudiesen
provocar algun tipo de incomodidad al destinatario/a.

PREVENIR EL HOSTIGAMIENTO.

Se prohiben actitudes de hostigamiento, directa o indirectamente, por razén de género,
identidad de género y orientacién sexual. Se prohibe cualquier trato distintivo, especialmente
a mujeres, a consecuencia de exposicidon por su parte de quejas, denuncias, demandas o
reclamaciones que se destinan a impedir la discriminacién por razén de sexo o a exigir el
cumplimiento de forma efectiva del principio de igualdad de mujeresy hombres.

OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION.

Se cuidara que toda la plantilla tenga similares oportunidades de formacion y promocién
laboral, cuando tengan igual situacidn de mérito, nivel y capacidad. Especialmente, se
garantizara esta igualdad de oportunidades en promocién y formacién, a quienes, asumiendo
responsabilidades familiares, hayan disfrutado, estén disfrutando o hayan solicitado, cualquier
medida de conciliacion de vida laboral y familiar.

PROMOVER LA CULTURA DE LA DENUNCIA POR HOMOFOBIA Y TRANSFOBIA.

Fomentar organizacionalmente el gjercicio libre de |la sexualidad de las personasy la denuncia
de discriminacion por razén de orientacion sexual e identidad de género para Prevenir y
Erradicar la Discriminacién hacia la poblaciéon LGBTI. Entre otras medidas, se debe eliminar
cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision LGTBIfébica o incite a la
LGTBIfobia.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentaciéon por su parte
de queja, reclamacioén, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacioén y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.
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3. Difusion del protocolo de violencia y acoso laboral

El presente protocolo de actuacidn en la prevencion denuncia y tratamiento de la violencia y
el acoso laboral se pondra a disposicidn de la totalidad de la plantilla a través de los canales de
comunicacion propios de la organizacion.

El protocolo debe llegar a la totalidad de la plantilla, desarrollando recursos necesarios para
gue aquellas personas que tienen una relacion laboral a través de ETT con la organizacion, o
desempefan las tareas de trabajo fuera del lugar de trabajo, reciban la informacién necesaria.
En la difusidon del protocolo se prestard especial atencién al lenguaje verbal, las imagenes
graficas y los recursos audiovisuales utilizados con el objetivo de que sea presentado con un
uso inclusivo del lenguaje.

Adicionalmente a la elaboracidén del presente protocolo, se realizard una formacién de
sensibilizacion inicial para toda la plantilla.

Ademads, una organizacién que promueva la tolerancia cero ante el acoso laboral debe:

= |Informar al personal de su organizacion de los procedimientos previstos para presentar
guejas o denuncias frente a las situaciones de violencia o acoso laboral
= |Informar de las conductas que se consideran violencia, acoso o discriminacion y de las
sanciones que acarrea en el ambito de su organizacion.
= Realizar acciones formativas periddicas, jornadas, campanfas de sensibilizacion, etc, entre
el personal de su organizacién que incluyan como contenido minimo:
1. Declaraciéon de principios, definicidon de los tipos de violencias y acoso.
2. Efectos que produce el en la persona acosada, en la organizacién y en la
sociedad.
3. ldentificaciéon de las medidas reactivas y disciplinarias frente al acoso en la
organizacion.
4. Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran
producirse, previsto en el protocolo de la organizacion.

El presente protocolo incluye un decalogo de buenas practicas, un glosario de términos y la
diferenciacion conceptual de tipos de acoso, todo ello sera difundido a la plantilla.

Las acciones formativas y/o de sensibilizacion en esta materia se realizardn periédicamente y
se dirigirdn a la plantilla y especialmente a las personas que forman parte de la comisiéon
instructora y de seguimiento, al personal directivo, mandos intermedios y representacion legal
de trabajadores y trabajadoras.

3.1 Prevencidén proactiva

La gestidn preventiva del acoso se desarrolla a través de la realizacidn de:

= Acciones de sensibilizacién y formacién en materia de prevencién de violencia y acoso
laboral. El presente protocolo incluye un decalogo de buenas practicas, un glosario de
términos y la diferenciaciéon conceptual de los tipos de acoso que sera difundido a la
totalidad de la plantilla.

= Inclusiéon del presente protocolo en el “Plan de acogida” para nuevo personal, de forma
gue todas las personas de la organizacidén lo conozcan.
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= Acciones de sensibilizaciones peridédicas sobre: Acoso laboral. Conceptualizacion del
acoso y conocimientos basicos. Buenas practicas y actitudes que evitar.

= Evaluaciony diagndstico de riesgos psicosociales con perspectiva de género.

=  Mantenimiento de un protocolo de actuacién y mediacién ante conflictos laborales que
precedan a situaciones de acoso laboral.

3.2 Glosario de términos

Discriminacién directa: situacion en gue se encuentra una persona que es, ha sido o puede
ser tratada, por razén de orientacién sexual, identidad de género. Protocolo frente al acoso por
razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género y/o expresion de
género, de una manera menos favorable que otra en una situacion analoga.

Discriminacién indirecta: situaciéon en que una disposicidén, un criterio, una interpretacién o
una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas, gais, bisexuales,
transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de personas que no lo son.

Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica sobre la
victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerdrquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen relacion
jerarquica (de comparero/a compafero/a).

Conflicto laboral: Condicidon o estado de discordia, antagonismo, desacuerdo u oposicidn
entre un trabajador y su responsable, o entre dos 0 mas trabajadores de la misma o diferente
delegacidén, que pertenezcan a la misma o organizaciones externas que presenten sus servicios
en las mismas.

Queja: Problema, inquietud o reclamo que suele ser de naturaleza individual, que realiza un
empleado hacia su empleador por el trato que ha recibido en su trabajo, como una violacién a
los derechos del trabajador.

Mediacién: Proceso orientado a la resolucidén de conflictos de manera voluntaria, mediante el
cual, dos 0 mas personas de forma amistosa gestionan una solucidon de sus diferencias,
ayudadas por una persona que se mantiene neutral (ajena a la organizacién o siendo persona
laboral, ajena a la delegacién donde surja el conflicto), cualificada (minimo 2 afos de
mediacion) e imparcial.

Acoso psicolégico: Se define como la exposicién a conductas de violencia psicoldgica intensa,
reiteradasy prolongadas en el tiempo (al menos 6 meses), dirigidas a una o mas personas, por
parte de otra u otras que actldan desde una posicidn de poder, gue no necesariamente tiene
gue ser jerarguica, cuyo objetivo es crear un entorno intimidatorio que perturbe a la victima en
su vida laboral. La violencia se debe dar en una relacién de trabajo, suponiendo un riesgo para
la salud de la victima.

Una definicién penal como forma particularmente grave de acoso es aquella donde el
hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral humille al que lo
sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad.
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Acoso moral: Segun lo establecido en el convenio colectivo que regula el sector se entendera
por tal * Toda conducta, practica o comportamiento, realizada de forma sistematica o
recurrente en el seno de una relaciéon de trabajo, que suponga directa o indirectamente un
menoscabo o atentado contra la dignidad de |la persona, al cual se intenta someter emocional
y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno
laboral.

Discriminacion por embarazo o maternidad: Todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o maternidad (constituye una forma de discriminacidén por razén
de sexo).

Acoso discriminatorio: Toda conducta de violencia psicolégica desfavorable e injusta que
diferencia el trato a otros, que tenga por objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de
una persona o crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Se basa en la pertenencia
a un grupo o categoria social diferente como raza, sexo, origen étnico, edad, religidon,
orientacion sexual, afiliaciéon politica o sindical.

Acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresiéon de género:
Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género y/o expresion
de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su
dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto serda considerado como acoso por razdén de
orientacién sexual, identidad de género o de expresion de género. Esto sera considerado como
una conducta discriminatoria.

Acoso en el ambito digital: comprende la difusidon de actos de violencia sexual a través de
medios tecnolégicos la pornografia no consentida y la extorsiéon sexual donde la persona
acosadora amenaza a la victima con la difusién de contenido sexual intimo si no accede a
ciertos favores.

También comprende la utilizacion de la imagen de una persona para realizar anuncios o abrir
perfiles falsos en redes sociales o paginas de contactos ocasionandole una situacion de acoso
hostigamiento o humillacién.

3.3 ;Como diferenciamos los tipos de acoso?

El acoso digital se realiza necesariamente por medios tecnoldgicos y puede consistir en
conductas de naturaleza sexual o no, aunque siempre se requiere que causa la victima una
situacion de hostigamiento, humillacién o acoso en este caso dentro del dmbito laboral.

https://farmaceuticosmundi.org/guienes-somos/transparencia/#codigos-conducta

El acoso psicolégico no debe ser confundido con el acoso sexual, acoso por razdén de sexo,
identidad de géneroy orientacidon sexual. Asi, se entiende por acoso psicolégico toda conducta,
practica o comportamiento realizada en el seno de una relacién de trabajo que suponga
directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona
trabajadora, a quien se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u
hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el
puesto de trabajo, afectando negativamente a su entorno laboral.
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Por otra parte el acoso puede tener caracter vertical u horizontal.

Se habla de acoso horizontal cuando la victima y la persona agresora se encuentren en un
mismo nivel jerarquico de la organizacion.

Se habla de acoso vertical cuando la victima y la persona agresora se encuentren en distinto
nivel jerarquico en la organizacion pudiendo ser descendente o ascendente.

= Vertical - descendente: cuando la persona agresora desempefe un cargo superior al de
la victima.

= Vertical - ascendente: cuando la persona agresora desempefie un cargo inferior a la
victima. Habitualmente este acoso suele ser colectivo, es dificil que el acoso vertical
ascendente sea individual aunque usted aunque excepcionalmente podria ocurrir.

ACOSO PSICOLOGICO O MOBBING

Entre las conductas mas habituales se encuentran:

» No transmisiéon de informacién Gtil para el desarrollo de sus tareas. Criticas injustas o
exageradas a su trabajo

» Negacion a la victima del acceso a instrumentos de trabajo: teléfono, ordenador, fax...

» Retirada del trabajo que solia realizar, ddndoselo a otra persona.

» Atribucién de tareas inferiores a sus competencias o incompatibles entre si. Ocasionar
desperfectos en su lugar de trabajo.

» Instalar ala victima en un lugar apartado del resto de la plantilla.

» Ignorar la presencia de la victima o no permitirle la comunicacién con el resto. Criticas
a su vida privada, origenes, nacionalidad, creencias o convicciones...

3.4 Deteccidon temprana

Con la finalidad de prevenir situaciones conflictivas que generen violencia en el ambito laboral
se ha llevado a cabo una evaluacidn de riesgos psicosociales con perspectiva de género que
permitira detectar riesgos psicosociales en diferentes areas organizativas.

Instrumento utilizado:

Instrumento de evaluacion de factores psicosociales Método CoPsoQ-istas (instrumento de
referencia en la disciplina de Psicologia Laboral a nivel internacional).

Los resultados obtenidos apareceran desagregados por sexo y en base a los mismos podran
proponerse medidas de intervencién.
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3.5 Resolucién de un conflicto laboral

COMUNICACION INVESTIGACION MEDIDAS

Q @ Se resuelve el canflicto
—_— >

MEDIACION
No se resuelve N

S [E@®

S

DIRECCION
®;
No se aceptan las medidas
 — <

I. Comunicacion

Comienza con un reclamo verbal informal, realizado ante la persona Responsable del
Departamento al que pertenezca el trabajador o trabajadora que considere estar siendo
victima de conductas de acoso. En caso de estar implicada la persona Responsable del
Departamento al que pertenece la persona que considere estar siendo victima de conductas
de acoso, la persona denunciante podra comunicarlo, a la responsable de Equipo-Talento.

Posteriormente, la solicitud de intervencidén se presentara por escrito a la responsable de
Equipo-Talento, o mediante correo electrénico a: canalacoso-laboral@farmamundi.org.

Si la comunicacién fuera presentada verbalmente por entrevista concertada, teléfono, etc. Se
debera solicitar que se presente por escrito y quede formalmente firmada.

En el caso de que se valore que existen indicios de algudn tipo de comportamiento reprobable,
se procedera a analizar el caso.

II. Analisis del caso

La persona que recibe esta comunicacién deberd realizar un analisis del caso, pudiendo
hacerlo por sus propios medios o solicitando la colaboracién de una persona especializada.

Recopilacién de pruebas:

Se llevan a cabo reuniones de manera separada entre las personas involucradas y el /la
responsable del departamento de la persona que haya solicitado la intervencién, para
exponer los hechos que ocurrieron y explicar dénde, cuando y quién estuvo involucrado,
incluyendo a los testigos en el caso que los haya. Se annaden las medidas propuestas para la
resolucion del problema. Mediante un acta se dejarad constancia de esta reunion.

IlIl. Entrevistas

Los testigos que hayan sido citados seran entrevistados para que las versiones sean
contrastadas mas objetivamente.
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IV. Posibles resoluciones

Que se resuelva el conflicto.

= Elhecho es puntualy se aceptan las medidas propuestas por ambas partes. Se realiza un
acta de reunion. Se debe realizar una verificaciéon del cumplimiento de las medidas que
se hayan propuesto para poder dar por resuelto el conflicto.

Que no se resuelva el conflicto.

= Enestecasose propone la figura de un mediador. Cualquiera de las partes puede solicitar
por escrito la mediacion laboral (Anexo V).

Que alguna de las partes no acepte la propuesta del mediador.

= En este caso, resolverd la situaciéon la responsable de Equipo&Talento.

3.6 Proceso de mediacion

MEDIADOR REUNION INDIVIDUAL MEDIDAS DIRECCION

» »
[
'® '@ i

La figura mediadora puede ser interna o externa. Si se acude a una figura interna la persona
designada por la gerencia para ser mediadora debe tener formacién en mediacion de
conflictos.

Este proceso se inicia con una reunién voluntaria y aceptada por ambas partes. En primer
lugar, se realizard una reuniéon individualizada con cada una de las personas involucradas para
conocer su version del asunto. Posteriormente se realizard una reunién conjunta para tratar de
llegar a un acuerdo sobre qué medidas son las mas adecuadas para adoptarse. Es en este
momento donde se puede recusar al mediador por no considerarlo imparcial.

La informacién de la que disponga la persona mediadora debe ser confidencial y conservada
en el mas estricto secreto, es decir, no se podra revelar ni a la otra parte ni a terceros, a
excepcion de que disponga de una autorizacidon expresa.

En el acta de finalizacidén solamente se indicara si ha habido o no acuerdo entre las partes, ya
gue se tiene que seguir manteniendo la confidencialidad.

Se entregara el acuerdo de mediacién a cada una de las partes en el caso de que se haya
llegado a un acuerdo, reservandose otro para que lo archive la organizacién. Todos deberan
firmar dicho acuerdo.

Se puede finalizar el procedimiento, se haya alcanzado o no el acuerdo, por decisién del
mediador o de alguna de las partes. En caso de que el conflicto no se resolviese, la resolucidn
se dejaria en manos de la gerencia de la organizacion.

Es absolutamente necesario recordar que en el proceso de mediacién se realizaria
Unicamente para el caso de conflicto laboral. Es decir, que en ninguna circunstancia puede
ser utilizado en caso de acoso por identidad y orientacién sexual.
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I. Abstencién

Acto por el cual una persona, llamada a conocer de un asunto se aparta de su conocimiento
por tener alguna relacion con el objeto de su conocimiento, o por tener una relacién con el
objeto de aquel o con las partes que intervienen.

II. Recusacion

Solicitud de que se aparte de la tramitacion de un asunto a una persona por existir causa legal
para ello.
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4.Denuncia y tratamiento del acoso laboral.

VALORACION
COMUNICACION INICIAL No se admite el tramite . FIN DEL PROCESO
- e
”
dias Se admite la denuncia CONSTITUCION
5 ~ COMISION
dias
ARCHIVAR )
EXPEDIENTE N
RESOLUCION - INVESTIGACION
EXPEDIENTE dias
DISCIPLINARIO < <
DELITO
MEDIDAS
CORRECTORAS -

COMUNICACION SEGUIMIENTO
’ Q 0
La Comisidn Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso (CITSA) Unicamente resolvera

acerca de si considera que ha existido o no conducta constitutiva de ACOSO, o que pudiera
constituir delito.

En el caso que se considere que ha existido acoso debera comunicarlo a la Direccidon de la
organizacién para que como titular de la potestad sancionadora aplique consecuentemente
el régimen sancionador previsto en el Convenio colectivo. Es decir, la CITSA no ejercera la
potestad sancionadora ya que ésta es de titularidad de la organizacion.

En el caso de que la Comisién CITSA considere que los hechos pudieran ser constitutivos de
delito, lo comunicard a la Direccidn de la organizacidon para que ésta actlUe poniéndolo en
conocimiento de la Fiscalia.

41 Valoracioén inicial

Para que se inicie la fase de valoracion inicial, en un plazo maximo de diez dias habiles debera
ser tramitada la solicitud. Tras un primer analisis, el Comité de Seguridad y Salud debera

Protocolo de prevencidon y actuacion ante el acoso laboral Pagina loede30



admitir o no dicha denuncia. Cada miembro del comité tendra un voto a excepcion de la
responsable de Equipo&Talento que dispondra de dos votos que se tendrd en cuenta en caso
de empate como voto de calidad.

I.  No admitir a tramite la denuncia

Cuando no se cumplen las condiciones o porque se evidencia que lo que se plantea no es
pertinente al ambito del presente protocolo. Se explican los motivos mediante un informe que
se hara llegar al denunciante.

II. Admitir a tramite la denuncia

Se emitira un informe de valoracion recogiendo toda la informacién que se considere necesaria
en un plazo maximo de diez dias habiles, realizando una entrevista al denunciante,
denunciado y testigos (en el caso en que los haya), junto con una recopilacién de datos
(informes del responsable de la delegacién, informes psicosociales y relacion de bajas por
enfermedad).

Dentro de esta fase pueden ocurrir varias cosas:

= El Comité de Seguridad y Salud observa objetivamente mediante indicios probados que
existe situacion de acoso laboral. Elaborard un informe y propuesta de resolucién dirigida
a Equipo&Talento para pedir la apertura del expediente disciplinario en base a previsto en
el Estatuto de los Trabajadores o Convenio Colectivo.

= El Comité de Seguridad y Salud precisa de mayor investigaciéon en el caso ya que la
situacién no puede ser considerada por el momento de acoso laboral a pesar de haber
indicios de ello. Se precisa de la formacion de la Comisiéon Instructora de Tratamiento de
Situaciones de Acoso —CITSA-, en un plazo maximo de cinco dias habiles.

4.2 Comision de investigacion (CITSA)

En la Comisidén Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso -CITSA-, uno de los
integrantes serd nombrado instructor o director y, en un plazo de cinco dias habiles, debe
haberse conformado el Comité.

4.2.1 ¢Quién forma parte de la Comision?
La Comisién la integra:

= Un/atécnico/a especializada en Ergonomia o Psicosociologia o Médico adscrito
a un servicio de prevencion ajeno.

= Una persona representante del departamento de Equipo&Talento.

=  Un miembro del Comité de Seguridad y Salud, delegado de prevencién...

En aquellos centros de trabajo que no dispongan de representacidn sindical seran
representados a los efectos de participacion en la comisién por un miembro del comité de
seguridad y salud o delegado de prevencién de otra delegacion.

La Comision CITSA podrd requerir la presencia de un perito externo (psiquiatra forense,
psicélogo o abogado) o cuantos informes periciales considere necesarios para esclarecer los
hechos.
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Todos los miembros del Comité tendran la obligacion de sigilo y deber de silencio respecto a
toda la informacién a la que puedan tener acceso durante el desempefio de sus funciones,
debiendo firmar antes de su designacion el Anexo Il.

Los miembros o la propia Comision CITSA podran ejercer el derecho de abstencién o
recusacion.

4.2.2 ¢Qué causas pueden provocar abstencién o recusacion?

= Tener interés personal en el asunto de que se trate o en otro en cuya resolucién pudiera
influir la de aquel, ser administrador de sociedad o organizacién interesada, o tener
cuestion litigiosa pendiente con algun interesado.

= Tener vinculo matrimonial o situacién de hecho asimilable, y el parentesco de
consanguinidad dentro de cuarto grado o de afinidad dentro del segundo, con cualquiera
de los interesados, con los administradores de organizaciones o sociedades interesadas y
también con los asesores, representantes legales o mandatarios que intervengan en el
procedimiento, asi como compartir despacho profesional o estar asociado con éstos para
el asesoramiento, la representacién o el mandato.

= Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las personas mencionadas en
el apartado anterior.

= Haber intervenido como perito o como testigo en el procedimiento de que se trate.

= Tener relaciéon de servicio con la persona natural o juridica interesada directamente en el
asunto, o haberle prestado servicio profesional en los dos Ultimos afnos de cualquier tipo,
circunstancia o lugar.

4.3 Proceso de investigacion

Durante el proceso de investigacion se debe recabar la informacidn suficiente y necesaria para
determinar si existe o no acoso de cualquier tipo. Para ello, el Comité puede servirse de:

Entrevistas con las personas afectadas (presunto acosador y presunta victima).
Entrevistas con los testigos de ambas partes.

Cuestionarios validados de Acoso Laboral.

Otras pruebas de las que se pueda disponer (videos, grabaciones, mails, mensajes...).

v Vv Vv Vv

Al iniciarse la investigacion se informara a la presunta persona agresora de la situacién a la que
se entregara una copia de la denuncia, con el objeto de que pueda recabar pruebas en
contrario y ejercer una defensa justa.

Todas las personas que se entrevisten durante el proceso de investigacién deberan firmar el
documento del Anexo V sobre el consentimiento informado y compromiso de
confidencialidad.

Se dispondra de un periodo de investigacion de maximo 15 dias habiles para recabar las
pruebas necesarias y llegar a una determinacidén sobre el caso de Acoso.
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4.3.1

Garantias durante el proceso

Los derechos de la persona que denuncia o presenta una gueja por acoso son:

v Vv Vv Vv Vv

4

Confidencialidad de todo el proceso.

Trato justo.

Gestion rapida del proceso.

Si el proceso es largo, disponer de un acompafante de confianza.

Que en el expediente del denunciante no quede constancia si ha estado hecho de
buena fe.

Obtener informacién de las acciones correctoras.

La persona acusada también dispone de una serie de derechos:

v Vv VvV Vv v v

YA

4.4.1

Confidencialidad de todo el proceso respetando el anonimato de los testigos.
Informarle sobre la queja/denuncia.

Informarse sobre cémo evoluciona la denuncia.

Recibir copia de la denuncia y responder.

Tratarle de forma justa.

Tener un acompanante de confianza a lo largo del proceso.

Resolucién, emision del informe y comunicacién

Resolucion del caso

La resolucidon se hara por mayoria simple (obtencién de mayor niumero de votos) dentro de los
miembros de la Comisidn, firmada por todos los miembros.

En un plazo méaximo de 15 dias habiles, la Comisién deberé:

= Archivar el expediente. Se pueden proponer medidas para mejorar la situaciéon.

= |ncoar el correspondiente expediente disciplinario, en el caso de apreciar una falta muy
grave de acoso, con la aplicaciéon del correspondiente régimen disciplinario segun
Convenio colectivo y aplicando medidas correctoras.

= Hecho constitutivo de delito. Se cursaran las normas procedimentales aplicables.

= Otra situacién o falta diferente al acoso laboral. Se propondrdan acciones correctoras para
finalizar tal situacidn, con su expediente disciplinario correspondiente.

4.4.2

Informe

El informe contendra la siguiente informacioén:

4
4

Relacién nominal de personas que han participado, identificados por cédigo numérico.
Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de esta, agravantes (reincidencia,
numero de personas afectadas, presiones, abuso de superioridad...).

Relacién de intervenciones realizadas a lo largo del proceso, argumentos de las partes,
testimonios, comprobacién de pruebas, cuestionarios...

Resumen cronolégico de los hechos principales.
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» Declaraciéon de la posible existencia (o no) de conducta de acoso.
» Propuesta de medidas correctorasy paliativos del caso.

4.4.3 Comunicacion de actuaciones

Se informara por escrito a los implicados en el proceso una vez activado el presente protocolo,
pudiendo tener acceso al informe del instructor, pero no a las pruebas documentales que se
dispongan y se recojan para tal fin.

4.5 Acciones sancionadoras y seguimiento.

451 Acciones sancionadoras en el ambito laboral

Cuando los hechos sean considerados por la CITSA como constitutivos de ACOSO o de
cualquier otra conducta sancionable conforme a lo establecido en el régimen sancionador
previsto en el Convenio colectivo de Accién e Intervencion Social, serd a la Direccién de la
organizacién a la que correspondera la aplicacion de este, como titular de la potestad
sancionadora.

Segun el Estatuto de los Trabajadores, la sancién maxima que se puede imponer al
trabajador/a por la comision de dicha falta es la suspension de empleoy sueldo durante catorce
dias a un mes, traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo de hasta
un ano y un despido disciplinario.

4.5.2 Seguimiento

Correspondera a la direccion general el seguimiento y control de las medidas correctoras que
se hayan propuesto. Se deberd prestar atencion especial, en casos en los que la victima resulte
afectada, para que puedan recibir el apoyo necesario y la rehabilitacion adecuada, en el caso
de ser necesaria.

Se deben evitar situaciones de hostilidad en el entorno laboral y habra que prestar una
atencién especial, sobre todo cuando se produzca la reincorporacién del empleado que haya
estado de baja por una situacion de acoso laboral.

Protocolo de prevencidon y actuacion ante el acoso laboral Pagina 20de 30



5. Coordinacion de actividades entre varias

organizaciones en caso de puesta a disposicion de
empleados o empleadas

En el caso de que la organizacion FARMAMUNDI ceda sus trabajadores y trabajadoras a otra
organizacion (organizacién usuaria), o éstos/as tengan que trabajar en instalaciones
pertenecientes a otra organizacion juridica, existe el riesgo de que el acoso se produzca fuera
del ambito fisico competencial de la organizacién principal, y por lo tanto debe existir un
procedimiento de coordinacién que permita a ambas organizaciones comunicarse entre ellas
y activar sus correspondientes politicas contra el acoso.

Esto mismo podria ocurrir en el caso contrario, que la organizacion FARMAMUNDI subcontrate
actividades que hagan que trabajadores de otras organizaciones desempenen sus tareas en el
centro de trabajo de la organizacioén.

Se consideran medios de coordinaciéon cualesquiera de los siguientes (art. 11 del Real Decreto
171/2004, de 30 de enero):

= El intercambio de informacién y de comunicaciones entre las organizaciones
concurrentes.

= Lacelebracion de reuniones periddicas entre las organizaciones concurrentes.

= Las reuniones conjuntas de los Comités de igualdad/acoso concurrentes o, en su
defecto, de las organizaciones que carezcan de dichos comités con Equipo&Talento.

= Laimparticion de instrucciones.

= |a presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos de las organizaciones
concurrentes.

= | adesignacion de una o mas personas encargadas de la coordinacién de las actividades
preventivas.

5.1 Obligaciones de las partes

Obligaciones de la organizacion titular del centro de trabajo, en este caso FARMAMUNDI:

= |Informar a la organizacién externa y al trabajador o trabajadora sobre los riesgos de
violencia/acoso laboral en sentido amplio que puedan afectar a los puestos de trabajo,
y las medidas de prevencién, por escrito.

= Proporcionar dicha informacién con caracter previo al inicio de las actividades.

= Proporcionar esta informacién cuando se ha producido un cambio en los riesgos
propios del puesto de trabajo que sea relevante a efectos preventivos.

= Dar instrucciones a la organizacién externa sobre las medidas preventivas en materia
de violencia/acoso laboral de que disponga.

= Adoptar las medidas de prevencién de la organizacidén externa como propias en cuanto
a la violencia/acoso laboral en sentido amplio respecto a los trabajadores y trabajadoras
cedidas por ella.

= Desighar a una persona o personas encargada/s de la coordinacién.

= Que la persona/s encargada/s de la coordinaciéon rednan los requisitos exigidos
(formacién especifica).

= Informar a su Comisidn de Igualdad/Acoso o, en su defecto, el departamento de
Equipo&Talentoy RLT.

Protocolo de prevencidon y actuacion ante el acoso laboral Pagina 21de 30



Obligaciones de la organizacion externa:

= EXigir a la organizacion principal, con anterioridad al inicio de las actividades, que
acrediten por escrito las medidas de prevencién de violencia /acoso laboral en sentido
amplio

= Entregar ala organizacion principal la documentacion de que disponga la organizacion
sobre las medidas preventivas en materia de violencia/acoso en sentido amplio

= Comunicar a la organizacién principal cualquier hecho manifestado por uno de sus
trabajadores o trabajadoras respecto a posibles situaciones de violencia o acoso laboral
en sentido amplio.

= Designar a una persona o personas encargada/s de la coordinacion.

* Que la persona/s encargada/s de la coordinacién relunan los requisitos exigidos
(formacioén especifica en igualdad y/o acoso).

= Realizar las comprobaciones oportunas sobre el cumplimiento de las medidas de
coordinacion.

= Informar a la Comisidon de Igualdad/Acoso o, en su defecto, al departamento de
Equipo&Talentoy RLT.

5.2 Procedimiento de coordinacidén entre organizaciones

Participantes:

= Organizacioén principal: FARMAMUNDI
= QOrganizacidon externa:

= Trabajador/a victima de acoso

= Testigos

Se favorecera en todo momento una relacién de confianza entre las partes a través de un
adecuado flujo de informacion entre ellas.

Todas las partes intervinientes en el proceso deberan disponer de formacién especifica en
violencia y acoso laboral

Ambas partes deben conocer los datos de la persona o personas gque intervendran en este
procedimiento en caso de que se produzca una posible situacidon de violencia o acoso laboral
en sentido amplio.

CANAL DE COMUNICACION ENTRE ORGANIZACION PRINCIPAL Y LA ORGANIZACION
EXTERNA

La organizacidon principal y la organizacién externa estableceran, al inicio de la relacién
laboral, el canal o los canales de transmisién de informacién, y designaran a las personas
encargadas de la coordinacion para ello.

Se recomienda elegir el medio que reduzca al maximo el tiempo de transmisidén de la
comunicacioén, y que permita dejar un registro de esta.

En aquellos casos en los que se produzca un caso de acoso en el propio centro de trabajo de
la organizacioén principal, en este caso FARMAMUNDI se seguirdn los siguientes pasos:
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TRABAJADOR O TRABAJADORA AFECTADA:

Una vez sufrida la situaciéon de violencia o de acoso, si desea interponer queja o denuncia,
comunicard lo sucedido al departamento de Equipo&Talento de FARMAMUNDI, donde
deberan facilitarle el documento del Anexo lll, siendo conocedores del presente protocolo.

ORGANIZACION PRINCIPAL

La organizacién principal recibird la comunicacién de acoso por medio del Anexo Il e
informara al departamento de RR.HH. de la organizacidn externa de los pasos a seguir a
continuacion.

La organizacién principal deberd mantener informada a la organizacién externa de todos los
pasos que se realicen para resolver el caso, asi como del informe de resolucién final.

Enviard el informe de resolucioén final del caso y adoptara las medidas oportunas respecto de
los trabajadores y trabajadoras implicados que sean de su titularidad.

Es recomendable que la investigacion de los hechos se lleve a cabo de manera conjunta.

La organizacion principal establecerd las medidas sancionadoras que se consideren
convenientes seguln su Convenio colectivo o el Estatuto de los Trabajadores.

ORGANIZACION EXTERNA

El departamento de Equipo&Talento de la organizaciéon externa serd conocedor del presente
protocolo, siguiendo en todo momento los pasos que en él se indican para la resolucion del
caso y dandole la misma validez que al suyo propio.

La comunicacion del Anexo Ill serd enviada a la organizacién externa del trabajador o
trabajadora cedido/a a través del canal de comunicacion establecido al inicio de la relacién
laboral. El envio se realizara dentro de las 48 horas posteriores a su recepcion.

La organizacién externa debera ser informada en todo momento de los pasos que se den
dentro de la organizacién principal para el esclarecimiento de los hechos.
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6. Anexos

Anexo |. Guia breve para la persona que se siente acosada.

Anexo Il. Compromiso de confidencialidad.

Anexo Ill. Comunicacién de acoso.

Anexo V. Solicitud de mediacidn.

Anexo V. Consentimiento informado.
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Anexo |. Guia breve para la persona que se siente acosada

¢QUE PUEDO HACER SI ME SIENTO ACOSADO/A?

A) SOLICITAR INFORMACION
» A miorganizaciéon sobre los procedimientos de actuaciéon especificos.

» Al Comité de seguridad y salud quienes deben contribuir a la prevencion del

acoso laboral.

B) INICIAR EL PROCEDIMIENTO FORMAL ESTABLECIDO EN LA EMPRESA
Conforme a lo previsto en el procedimiento o protocolo para la prevenciéon y

tratamiento del acoso laboral, sexual y por razén de sexo, para iniciar el

procedimiento se debe enviar un mail a canalacoso-laboral@farmamundi.org

explicando detalladamente los hechos e identificando a las personas

involucradas.

C) PRESENTAR UNA DENUNCIA
Que nunca podrad ser andnima y podra presentarse ante la Inspeccién de Trabajo

y Seguridad Social, ante la Policia o juzgado de guardia.
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Anexo Il. Compromiso de confidencialidad

Don/Dofa habiendo sido designado por
FARMAMUNDI para intervenir en el procedimiento de recepcidn, tramitacién, investigacion y
resolucion de las denuncias por acoso laboral que pudieran producirse en su ambito, se
compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidades e imparcialidad de las
partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeresy hombres.

Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relaciéon con la informacion
sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso laboral.

Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como
velar por el cumplimiento de la prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de
informacidn por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por FARMAMUNDI de la responsabilidad disciplinaria
en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

Lugar:

Fecha:

Fdo.:
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Anexo lll. Comunicacidon de acoso.

SOLICITANTE

[0 Persona afectada.

L] Servicio de Prevencion.

[ Equipo y Talento.

I Direccion.

[ Unidad directiva afectada.

[J Delegados/as de prevencion.
[0 Delegados/as sindicales.

[0 Comité de Seguridad y Salud.

[ Otros (especificar):

DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE:

TIPO DE ACOSO

[J Psicoldégico.

[ Sexual. En este caso debes dirigirte a la
Comision de Igualdad.

[J Otras discriminaciones (Especificar)

Nombre y apellidos

Sexo:

NIFE: O Mujer
O Hombre
O Otro

Teléfono y email de contacto:

Centro de trabajo

Cargo

AntigUedad en el puesto

Mando superior

Tipo de ocupacion
desarrollada
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

Se deberan recabar y adjuntar todas las pruebas fisicas de los hechos manifestados (fotos,
documentos, capturas pantalla de mensajes en el movil, etc.)

LISTADO DE TESTIGOS

DATOS DEL PRESUNTO ACOSADOR/A

Nombre y apellidos

Cargo

SOLICITUD:
Solicito la activacion del protocolo para la prevencion, actuacion y resoluciéon de la situacion de
acoso.

Lugar:

Fecha:

Fdo.:
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Anexo V. Solicitud de mediacion.

DATOS DE LA PARTE SOLICITANTE:

Nombre y apellidos

Nombre y apellidos de su representante

Condicién que ostenta

Direccidén
Municipio/Provincia: Cdédigo postal:
Teléfono: Movil: Fax:

DATOS DE LA PARTE NO SOLICITANTE:

Nombre y apellidos

Nombre y apellidos de su representante

Condicién que ostenta

Direccidon
Municipio/Provincia: Cédigo postal:
Teléfono: Movil: Fax:

DESIGNACION DEL MEDIADOR/A:

El mediador/a designado/a es D/Dfa:

Y, para el caso en el que no pueda actuar, D/DAa:

SOLICITUD:

Solicito la activacién del protocolo de resolucidn interna de conflictos.

Lugar: Fdo.:

Fecha:
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Anexo V. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN LA FASE DE ENTREVISTAS DEL
PROCEDIMIENTO ABIERTO POR ACTIVACION DE PROTOCOLO DE ACOSO

NOMBRE Y APELLIDOS:

DNI:

EXPONGO:

Que conozco el procedimiento de actuacién previsto en el Protocolo para la prevencion,
denunciay tratamiento de la violencia laboral, acoso laboral y conflictos interpersonales en el
trabajo de la entidad FARMAMUNDI y, en consecuencia, las garantias previstas en el mismo
en cuanto al respeto y proteccién de la intimidad y dignidad de las personas afectadas y la
obligacién de guardar una estricta confidencialidad de la informacion.

DECLARO:

Mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el dia
XXXXXXX para la investigacion de los hechos.

Lugar:

Fecha:

Fdo.:
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