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1. Objeto.

La Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Senora de la Consolacién,
ante la realidad social del acoso de indole laboral, sexual o de orientacion sexual o
de identidad de género que se ha puesto de manifiesto en los ultimos tiempos y
fieles a la llamada de la Iglesia, siente la urgencia de contar con una politica
necesaria a nivel de prevencion, deteccidon e intervencidén ante los posibles casos
que puedan plantearse en la misma, comprometiéndose en la creacién de una
cultura de la transparencia, una accion justa y un cuidado del bien comun e
individual de sus miembros, promoviendo comunidades seguras y sanas que
ofrezcan un entorno de respeto y amor, que proteja a todo su personal.

El presente documento persigue los siguientes objetivos:

e Adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier situacion de
trato degradante o acoso.

e Facilitar que los empleados puedan identificar cualquier situacion de
trato degradante, acoso moral, sexual, por razéon de sexo, por
orientacion sexual e identidad y expresion de género y de trato
discriminatorio. A tal efecto, se concienciara a la totalidad de la
plantilla sobre comportamientos que, consciente o inconscientemente,
pueden percibirse en el destinatario como actitudes de trato
degradante o acoso y, por tanto, como un riesgo laboral, e incluso
penal, de caracter psicosocial.

e Establecer unos criterios de prevencién y deteccidbn y un
procedimiento de actuacién que permita investigar y, en su caso,
sancionar las posibles situaciones de trato degradante o acoso.

2. Ambito de aplicacion.

El presente protocolo resulta de aplicacion a todas las obras de la Provincia
Europa de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la Consolacion, por lo que afecta 'y
afectara a todas las hermanas y los trabajadores y trabajadoras, presentes y
futuros, comprendidos dentro de sus ambitos funcional y personal. Igualmente,
vinculara a los voluntarios y demas colaboradores y cooperadores, que habran de
adherirse al mismo.

Con la finalidad de evitar el exceso de reiteracidn en el texto de esta politica,
a lo largo de la misma se hara referencia indistintamente a trabajadores, plantilla o
personal, pero en tales términos se encontraran englobadas todas las personas
mencionadas en el parrafo anterior.



El cumplimiento de esta politica no exime del cumplimiento de cualquier otra
regulacion legal o reglamentaria a nivel local, nacional o internacional ni de aquellos
cddigos o normas internas de la organizacion.

3. Definiciones legales.

La Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Senora de la Consolacion,
como parte de la Iglesia Catdlica, ha mostrado gran interés en la necesaria
proteccién de sus trabajadores en las obras dependientes de la misma, exhortando
a la creacion de entornos seguros para los mismos y recomendando la adopcién de
estructuras que potencien estos entornos y vigilen cualquier irregularidad que
pueda darse, respetando sus legitimos derechos.

Asi pues, con la finalidad de evitar cualquier situacion de trato degradante o
acoso, se ha considerado esencial el incorporar a la presente politica una breve
explicacion sobre: (i) trato degradante, (ii) acoso laboral, (iii) acoso sexual y/o por
razén de sexo en el trabajo, (iv) acoso por orientacion sexual e identidad vy
expresion de género y (v) trato discriminatorio.

3.1. Trato degradante

El trato degradante, en general, es aquel que pueda crear en la victima
sentimientos de terror, de angustia y de inferioridad susceptibles de humillarla, de
envilecerla e incluso de quebrantar su resistencia fisica o moral.

Los elementos que requiere dicho trato son:

e Un acto de claro e inequivoco contenido vejatorio para la victima.

e La concurrencia de un padecimiento fisico o psiquico.

e Que el comportamiento sea degradante o humillante con especial
incidencia en el concepto de dignidad de la persona.

e Gravedad de la lesidn, que se establecera conforme a todas las
circunstancias concurrentes en el hecho.

Si bien, en términos generales, el trato degradante requiere una cierta
permanencia o, al menos, repeticion del comportamiento degradante, pues en otro
caso no habria trato sino simplemente ataque, nada impide que la accion
degradante consista en una sola accion, siempre que implique una cierta intensidad
lesiva para la dignidad humana.

Dicho trato degradante, menoscabando gravemente la integridad moral de la
victima, constituye un delito recogido en el articulo 173 del Cédigo Penal.



3.2. Acoso laboral

El acoso moral en el trabajo constituye un comportamiento inapropiado y
atentatorio para la dignidad de la persona, que se traduce en un continuado y
deliberado maltrato, ya sea directo o indirecto, verbal o fisico o de cualquier otra
forma, bien fuera por parte de una sola persona o por varias en contra de otra, en el
lugar de trabajo o en el curso de la relacién laboral, tendente a lograr su destruccién
psicologica, produciéndole un dafo efectivo que, en muchas ocasiones,
desemboca en que la persona afectada termine abandonando su puesto de trabajo.

No obstante, lo anterior, hemos de tener presente que no todo conflicto que surja
en el ambito de la organizacion, o situacion aislada desagradable que se produzca
entre los trabajadores y trabajadoras, puede calificarse como acoso moral o
“mobbing”.

En definitiva, el acoso moral incluye cualquier conducta ofensiva que se
produzca de manera sistematica y continuada, potencialmente lesiva y no deseada,
y que tenga por finalidad el aislamiento o dafio psicoldgico en el lugar de trabajo
(no asignarle tareas, asignarle tareas degradantes, aislarle respecto a sus
companeros y compaferas, comentar su trabajo de forma malintencionada...).

Se trata de acciones que tienen continuidad en el tiempo, previamente
disefiadas, con las que se pretende degradar psicolégicamente a la persona
afectada hasta el punto de producir una pérdida de autoestima y desinterés por el
trabajo, favoreciendo de este modo, la creacion de un ambiente hostil que puede
desembocar en su salida voluntaria de la organizacion.

En funcién de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser
calificadas como:

e Acoso horizontal: cuando acosador y acosado se encuentran en un
mismo nivel jerarquico en la empresa.

e Acoso vertical ascendente: cuando el trabajador acosado se
encuentra en una posicion jerarquicamente superior al acosador.

e Acoso vertical descendente o “bossing”:. cuando el trabajador
acosado se encuentra en una posicion subordinada respecto del
acosador.

Este ultimo puede suponer un ilicito penal, constituyendo el delito recogido
en el articulo 173 del Cdodigo Penal, cuando, prevaliéndose de una relacién de
superioridad, se realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes
que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la
victima.

Sera necesario adicionalmente que concurran las siguientes circunstancias:



e Un acto de claro e inequivoco contenido vejatorio para el sujeto
pasivo.

e La concurrencia de un padecimiento fisico o psiquico.

e Que el comportamiento sea degradante o humillante con especial
incidencia en el concepto de dignidad de la persona.

Podemos concluir, por tanto, que sélo constituira ilicito penal el acoso laboral
descendente, y unicamente en aquellos casos que alcance entidad suficiente.

3.3. Acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

Desde un punto de vista legal, el acoso sexual se define como cualquier
comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.1 de la
Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en adelante,
LOIEMH).

En definitiva, se entiende por acoso sexual en el trabajo, aquella situacion en
la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no deseado,
de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona y, muy especialmente, cuando el trabajador o trabajadora afectado ha
manifestado su deseo de que cese tal comportamiento.

El acoso sexual, al constituir un atentado a la libre decision de no verse
involucrado en una situacion sexual determinada, afecta a la esfera intima de la
persona, cuya proteccion proclama nuestra Constitucion. En la practica, dicho
comportamiento puede traducirse en gestos sexuales, mostrar imagenes sexuales o
insinuantes, comentarios o bromas inapropiadas de contenido sexual y demas
situaciones de semejante naturaleza. Pueden ser conductas constitutivas de acoso
sexual las siguientes:

e Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante, no siendo necesario que exista una
conexion directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre
ellas:

o Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde
tocamientos innecesarios hasta un acercamiento fisico
excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

o Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones
sexuales molestas, fliteos ofensivos, comentarios e
insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.



o Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de
contenido sexual o pornografico o materiales escritos de tipo
sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas 0 mensajes de
correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

e Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o
conductas realizadas por una persona de rango jerarquico superior o
persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la
mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
companeros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima
por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones
persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

Por su parte, se entiende por acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo (articulo 7.2 LOEIMH). Estariamos ante situaciones en las que el sexo u
orientacion sexual de la persona se utilizan como condicionantes ante la toma de
decisiones que le afectan personal o profesionalmente, produciéndose, de este
modo, una actitud discriminatoria que viola el ordenamiento juridico. Son ejemplos
de conductas constitutivas de acoso por razén de sexo las siguientes:

e Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona,
relacionado con el embarazo o con el cuidado del menor.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo de una
persona, con fines degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacién no
equitativa del desempefio, asignacion de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del
sexo de una persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto
sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

e Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a
su rol o estereotipo por razéon de sexo impuesto cultural o
socialmente.

e Chistes o burlas que ridiculicen el sexo de una persona.

e Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por
Su sexo.

e (Ciberacoso o acoso virtual.

En funcién de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser
calificadas como:



e Acoso descendente: es el acoso realizado por el propio empleador,
empleadora o sus representantes, alguien con poder sobre la victima,
normalmente por razén jerarquica.

e Acoso horizontal: es el acoso realizado por companeros o
companeras de trabajo, sin ascendencia jerarquica sobre la victima.

e Acoso ascendente: es el acoso realizado por una persona que esta
jerarquicamente subordinada a la victima.

El Codigo Penal recoge en su articulo 184 el delito de acoso sexual,
protegiendo la libertad e indemnidad sexual en el ambito laboral, docente o de
prestacion de servicios. Lo constituyen las siguientes conductas tipicas, que
mediante esta politica se pretenden evitar:

e Solicitar favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacion laboral, docente, de prestacion de servicios o
analoga, continuada o habitual y que con tal comportamiento,
provoquen a la victima una situacion objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante.

e Prevalerse de una situacion de superioridad laboral o una situacion de
especial vulnerabilidad, por razén de edad, enfermedad o
discapacidad, para acosar sexualmente a la victima.

3.4. Acoso por orientacion sexual e identidad y expresion de género.

El acoso por orientacion sexual engloba toda conducta, u otras acciones,
contra una persona por su orientacion sexual que pueda considerarse ofensivo,
humillante, violento, intimidatorio, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y crear un entorno discriminatorio.

De acuerdo con el articulo 3 de la 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 LGTBI, la definicidn legal de orientacion sexual es la siguiente:

“Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion
fisica, sexual o afectiva unicamente hacia personas de distinto sexo;
homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva unicamente
hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al
mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si
son mujeres”.



Pueden citarse, a modo de ejemplo, las siguientes acciones como
constitutivas del citado acoso:

Tener conductas discriminatorias por razon de su orientacion sexual.
Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

Ridiculizar a la persona en relacién a su orientacion sexual.

Utilizar humor homofobo, lesbéfobo o bifobo.

Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacion
sexual.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en
serio).

El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o la
percepcion de estas.

En lo que respecta al acoso por identidad y expresidn de género, este es
aquel comportamiento o conducta que por razones de expresion o identidad de
género se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregador.

El articulo 3 de la precitada Ley define identidad sexual como la “vivencia
interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine,
pudiendo o no corresponder con el sexo signado al nacer” y expresion de género
como la “manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual”.

En este caso, las siguientes actitudes se englobarian dentro de este tipo de

acosoO:

Negarse a nombrar a una persona trans como requiere o utilizar
deliberadamente articulos o pronombres no correspondientes al
género con el que se identifique.

Expulsar y/o cuestionar a las personas con expresiones o identidades
de género no normativas por estar en un bafno/vestuario determinado.
Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial
intelectual de la persona en relacidn a expresion o identidad de
género.

Utilizar humor transfobo o intérfobo.

Ignorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por razén de
su expresion o identidad de género.



Al igual que sucede en el resto de las tipologias de acoso incluidas en el
presente Protocolo, las conductas pueden ser calificadas, en funcion de los sujetos
que intervienen, como:

e Acoso descendente: es el acoso realizado por el propio empleador,
empleadora o sus representantes, alguien con poder sobre la victima,
normalmente por razén jerarquica.

e Acoso horizontal: es el acoso realizado por companeros o
companeras de trabajo, sin ascendencia jerarquica sobre la victima.

e Acoso ascendente: es el acoso realizado por una persona que esta
jerarguicamente subordinada a la victima.

3.5. Trato discriminatorio.

Se entiende por trato discriminatorio la actuacion desfavorable hacia un
trabajador o trabajadora o grupo de ellos/ellas por razén de su estado civil,
situacion familiar, nacimiento, origen étnico, edad, sexo, orientacién sexual, ideas
religiosas o politicas, adhesién a sindicatos o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social y que puede materializarse en insultos personales,
realizar comentarios despectivos sobre aspectos de su vida personal o profesional,
criticas ofensivas y conductas similares.

En definitiva, se trata de actitudes con las que se pretende aislar o ridiculizar
a una persona por una condicion o circunstancia personal que le distingue del resto
de la plantilla.

4. Actuaciones para la prevencion.

Con el objeto de prevenir cualquier conducta de trato degradante o acoso
que pudiera desarrollarse en las obras de la Provincia Europa de las Hermanas de
Nuestra Senora de la Consolacion, ésta tratara de:

e Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras.

e Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de
trabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

e Realizar acciones formativas a todos los miembros en plantilla.

e Implementar y/o revisar los procedimientos y protocolos relacionados
con la igualdad de género, asi como el procedimiento de gestién de
acoso, el codigo de conducta o medidas preventivas y reactivas.

e Revisar la evaluacién de riesgos penales.

e Realizar una verificacion y, en su caso, modificacion y adaptacion de
su Sistema a los nuevos riesgos penales.



Establecer un Codigo de buenas practicas.

Difundir protocolos de actuacioén y/o acciones formativas en distintos
ambientes, incidiendo especialmente en el acoso sexual, por razén de
sexo y por orientacion sexual e identidad y expresion de género.

5. Principios de actuacion y cuestiones generales.

La Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefora de la Consolacion
establece las normas de actuacion que deberan seguirse en caso de que se
produzca una situacion de trato degradante o acoso contra cualquier trabajador o
trabajadora asi como las cuestiones que han de tenerse en cuenta y regir en el
procedimiento que se lleve a cabo.

5.1. Principios de actuacion.

Las actuaciones que se desarrollen tendran en cuenta los siguientes
principios basicos:

Proteccion de la_intimidad. La proteccion de la intimidad es una
premisa basica a la hora de implementar cualquier actuacion.
Orientacién individualizada. Ante la sospecha o certeza de la
existencia de un caso, se hara una intervencion individualizada
adaptada a las circunstancias personales y sociales de cada persona.
Escucha activa. Es importante empatizar, y no juzgar ni cuestionar los
comentarios u opiniones.

Respeto a la autodeterminacion de la persona. Es fundamental, antes
de iniciar cualquier actuacion, tener en cuenta la motivacién, deseos y
expectativas de la victima.

Proactividad. Participacién activa, comprometida y responsable del
personal, en la prevencidn y deteccion de posibles casos no
declarados.

Coordinacion. Dado que sera necesaria la intervencion de diversas
unidades y/o centros de trabajo, se pondran en marcha todos los
mecanismos precisos para asegurar su coordinacion. Todo ello con la
finalidad de evitar que la victima tenga que contar en diferentes
ocasiones su vivencia o que pueda sufrir otros efectos derivados de la
revictimizacion o victimizacion secundaria.

Sequimiento. El seguimiento debe ser individualizado y continuado.
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5.2. Deber de sigilo.

Se garantizaran, entre otros, como principios basicos durante la instruccion
del procedimiento los principios de privacidad y confidencialidad. Es obligado
proteger la dignidad de las partes, incluida la del presunto acosador o acosadora, a
través de la salvaguarda de su intimidad y privacidad. Asi, tanto el Comité de
Cumplimiento Normativo como cualquier otra persona (asesores, testigos,
peritos...) que tengan conocimiento de los datos contenidos en aquel deben
guardar el sigilo y la confidencialidad debidos, evitando la divulgacion de los
mismos y respetando la normativa de proteccién de datos personales.

A tal efecto, se prevé que:

e Los participantes en el expediente seran advertidos de su obligado
sigilo y discrecion y de que la investigacidn esta bajo el secreto de las
actuaciones llevadas al efecto salvo que el instructor decida hacer
publicas las mismas, total o parcialmente. No obstante lo anterior,
siempre habra cierta informacién sobre la que debera mantenerse la
confidencialidad, incluso después de concluido el expediente.

e Podra identificarse a las partes en el procedimiento a través de
numeros o codigos y omitiendo sus datos personales. Igualmente, la
informacion que sobre el expediente se tenga que dar a ciertos
organos relacionados con materia se podra realizar de tal forma que
no se permita conocer la identidad de las personas implicadas,
aportando solamente los datos del numero de denuncias, resultado de
las resoluciones emitidas y medidas que pudiesen haberse acordado.

e |La documentacion del expediente, incluidas las actas, sera custodiada
y protegida debidamente para asegurar su no divulgacion
indiscriminada.

e De igual manera, se protegera la identidad y privacidad de las
personas que colaboren en la investigacion.

5.3. Proteccion del derecho a la intimidad.

Se garantiza la proteccion del derecho a la intimidad de las personas que
han formado parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.

5.4. Divulgacion del Protocolo contra el acoso.

La Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefora de la Consolacién
se compromete a que todos los trabajadores y trabajadoras conozcan la existencia
del presente Protocolo. A tal efecto, se anunciard y se pondra a disposicion del
personal, divulgandose de la forma que se estime oportuno para su mejor difusion y
conocimiento.
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Igualmente, se remitira un comunicado a los responsables de cada
departamento recordandoles que tienen la responsabilidad de velar por la
consecucion de un clima laboral adecuado vy libre de comportamientos indeseados
que puedan ser constitutivos de acoso laboral, sexual, por razéon de sexo o por
orientacion sexual e identidad y expresion de género. En cualquier caso, es
responsabilidad de cada empleado, con independencia de su puesto y categoria
profesional, el adoptar actitudes y comportamientos que eviten cualquier situacion
de acoso, denunciando, al mismo tiempo, cualquier situacién de esta naturaleza
que pueda producirse.

Se adoptaran medidas de divulgacion respecto a los trabajadores/as que
estén trabajando en distintos servicios.

El Equipo Directivo promovera la utilizacion del procedimiento de actuacion
entre los trabajadores y trabajadoras.

5.5. Diligencia.

La investigacion y la resolucién de la conducta denunciada deberan ser
realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

5.6. Principio de contradiccion.

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo
para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena
fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

6. Procedimiento.

El procedimiento, regido por los principios de actuacion y las cuestiones
generales recogidas previamente, sigue las pautas establecidas en la Politica de
Actuacion Penal’, pero, debido a la especificidades propias de los actos objeto del
presente Protocolo, es necesario incluir determinadas matizaciones que
complementen el tramite general.

La tramitacion del procedimiento no impedira en ningun caso la utilizacion,
paralela o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones que
legalmente les pudieran corresponder.

Este procedimiento tiene tres fases diferenciadas:

' Politica constitutiva del nuacleo principal del Sistema de Cumplimiento Normativo Penal
implementado por la Provincia de Europa de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la Consolacion que
tiene por objeto establecer el procedimiento de actuacion en caso de que se tenga conocimiento de
la presunta comision de un delito cometido en el seno de la organizacién o ante comunicaciones o
denuncias recibidas a través del Canal ético establecido.
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6.1. Fase de denuncia.

En su caso, si un trabajador o trabajadora de la Provincia Europa de las
Hermanas de Nuestra Sefora de la Consolacion estima estar padeciendo, por parte
de sus comparferos o compareras y/o superiores jerarquicos, una situacion de trato
degradante, acoso moral, sexual, por razéon de sexo, por orientacién sexual e
identidad y expresion de género o trato discriminatorio, y considera que el hecho de
comunicar a quien origina esta situacion su disconformidad con la misma no va a
solucionar el conflicto, debera de dirigirse por escrito al Comité de Cumplimiento
Normativo por medio del Canal de denuncias que ha implementado la Provincia
Europa de las Hermanas de Nuestra Sefora de la Consolacién o, en su defecto, al
Equipo de Titularidad, a la direccion del centro o a su superior jerarquico con la
finalidad de ponerlo en su conocimiento y para que, en su caso, puedan adoptarse
las medidas que fueren necesarias. En caso de no ponerlo directamente en
conocimiento del Comité de Cumplimiento Normativo por el cauce especifico para
ello, los terceros informados habran de trasladar la comunicacién a este.

Cualquier persona con conocimiento de una situacion de acoso también
debera ponerlo en conocimiento del Comité de Cumplimiento Normativo o, en su
defecto, de su superior jerarquico.

En la denuncia habra de recogerse:

e Nombre y apellidos, en su caso, del denunciante, salvo que se trate de
una comunicacién anénima en los términos de la Ley 2/2003.

e (Cargo que ostenta en la Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra
Senora de la Consolacién o relacién que tiene con la misma, excepto
en el caso de denuncias anénimas.

e Forma de adquisicion de la informacion y veracidad de dicha
informacion.

e Breve exposicidn de los hechos que se ponen en conocimiento del
Comité de Cumplimiento Normativo.

e Nombre y apellidos del infractor o infractores.

e Existencia o no de testigos.

e Posibles evidencias de la conducta denunciada.

6.2. Fase de investigacion.

El Comité de Cumplimiento Normativo sera el encargado de realizar la
instruccion del expediente. Esta competencia sera compartida en el supuesto en el
que la investigacion determine la falta de relevancia penal de los hechos
denunciados. En tal caso, se creara una Comision ad hoc dentro de la obra en la
cual hayan sucedido los hechos denunciados. Dicha comision estara compuesta
por entre dos y tres personas que seran nombradas del siguiente modo: una de
ellas, de manera directa por la Direccion del Equipo de Titularidad del ambito
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correspondiente; y el resto, nombradas por la titular de la obra entre personas de la
misma o de fuera de ella que puedan abordar con suficiente solvencia e
independencia la situacion. La Comisién ad hoc nombrara a uno de sus miembros
como la persona encargada de tramitar la denuncia y de realizar un chequeo de
veracidad. En el plazo de 2 a 4 dias laborables, le asignara un numero de
expediente y, junto con un primer informe, dara traslado de toda la documentacion
a la Comision ad hoc.

Durante esta fase, cuya duracidon se procurara no exceda de un mes, se
recabaran todos los datos que resulten necesarios para el esclarecimiento de los
hechos que son objeto de denuncia por la persona acosada. A este respecto, la
informacion suministrada a través de testigo y/o documentos sera especialmente
relevante a la hora de decidir sobre cada caso concreto.

En la medida de lo posible, el Comité de Cumplimiento Normativo o la
Comision ad hoc debera citar a aquellos trabajadores/as que como comparneros/as
de trabajo y, en su caso, testigos de la presunta situacién de acoso, puedan aportar
su declaracion sobre los hechos producidos.

Una vez analizado el caso y las pruebas que se presenten, el Comité de
Cumplimiento Normativo o la Comisién ad hoc, salvo que las circunstancias del
caso lo desaconsejen, citara al presunto acosador para conocer su version de los
hechos y que manifieste lo que a su derecho convenga.

Durante la tramitacion del expediente, la Superiora Provincial (o persona en
quien ella delegue), a propuesta del Comité de Cumplimiento Normativo, o la Titular
de la obra, a propuesta de la Comisidn ad hoc, podra adoptar medidas preventivas
consistentes en:

e Separar fisicamente a denunciante y presunto acosador o acosadora
en caso de que desarrollen su labor en el mismo centro de trabajo y
dicha separacion fuese aconsejable dada la proximidad de los
puestos de trabajo.

e En casos extremos, suspension de empleo del presunto acosador o
acosadora mientras dure la tramitacion del expediente. Dicha
situacion no conlleva la pérdida de salario.

Asimismo, el Comité de Cumplimiento Normativo o la Comision ad hoc, en
este caso con el visto bueno de la Direccion del Equipo de Titularidad
correspondiente, tendra potestad para adoptar motivadamente, las medidas
urgentes que considere necesarias, con el objeto de:

e Reducir los efectos del riesgo penal causado o que pudiera causarse.

e Garantizar las pruebas.

e Proteger la confidencialidad e indemnidad del denunciante o
informante.
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e Proteger a los integrantes de la Provincia Europa de las Hermanas de
Nuestra Sefora de la Consolacion.

e Comunicar, de manera urgente, la informacién pertinente a los
organos de gobierno de la Provincia Europa de las Hermanas de
Nuestra Sefora de la Consolacion.

6.3. Fase de conclusion de la investigacion y resolucion.

Una vez concluida la investigacién, el Comité de Cumplimiento Normativo o
la Comisién ad hoc aprobara una propuesta de resolucion definitiva que sera
remitida a la Superiora Provincial (o0 a la persona en quien ella delegue) o a la titular
del centro, segun proceda, a la mayor brevedad posible, debiendo contener:

e Informacién descriptiva de la denuncia, fecha de recepcion y relacion
circunstanciada de los hechos.

e En su caso, medidas de urgencia llevadas a cabo, motivacién de las
mismas y efectos.

e \eracidad de la informacidén. Valoracion de las pruebas practicadas y
de los indicios obtenidos.

e En su caso, las deficiencias detectadas en el Sistema de cumplimiento
de la Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la
Consolacion y medidas correctoras necesarias.

e Sancidn propuesta.

e La conveniencia o0 no de dar traslado de la informacién a los
Tribunales (estatales o eclesiasticos), a la Fiscalia o los agentes de la
autoridad. En el supuesto en que se trate de hechos que,
indiciariamente, fueran constitutivos de delito, existe la obligacion de
dar traslado de la informacion a la Fiscalia.

La Superiora Provincial (o la persona en quien ella delegue) o la titular del
centro (en este caso, con el visto bueno de la directora del Equipo de Titularidad
correspondiente) debera decidir, en el plazo de 15 dias desde la recepcion del
informe, de forma motivada, atendiendo a la complejidad del asunto, las siguientes
actuaciones:

e Archivo del expediente: si de la investigacion no se deriva la
constatacion de un hecho ilicito o de un incumplimiento de la
normativa interna.

e Imposicion de sancion: si de la denuncia recibida se dilucidan indicios
de una conducta contraria a las normas internas y/o delictiva, se
acordara la aplicacién de las medidas disciplinarias propuestas por el
Comité de Cumplimiento Normativo, asi como las medidas
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correctoras necesarias para la subsanacion de las deficiencias
detectadas en el Sistema de cumplimiento normativo.

Denuncia: si de la investigacion se dilucida la comisién de un delito
que aconsejara la puesta en conocimiento de los Tribunales, Fiscalia o
agentes de la autoridad, se encomendara al Comité de Cumplimiento
Normativo la denuncia de tales hechos.

Para la toma de decision se podra contar con el asesoramiento de expertos

en la materia.

7. Medidas de actuacion.

Con el objeto de evitar el riesgo penal derivado de las conductas que
pudieran desarrollarse en las obras de la Provincia Europa de las Hermanas de
Nuestra Senora de la Consolacion, todos los miembros de las mismas deberan de
seqguir el siguiente modo de proceder:

Debera tratarse a todo el personal al servicio de la Provincia Europa
de las Hermanas de Nuestra Sefora de la Consolacion, asi como a
cualquier persona que se relacione con la misma, con dignidad y
respeto.

La direccion de los Equipos de Titularidad y las titulares de los
centros, como personas responsables de la gestion de los recursos
humanos de la Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefnora
de la Consolacion, seran especialmente cuidadosas a la hora de
adoptar cualquier medida de caracter organizativo sobre el personal al
servicio de la misma, debiendo dejar constancia por escrito de la
medida adoptada y su justificacion.

Se prestara especial atencion a aquellas medidas que puedan
suponer falta de actividad efectiva para el trabajador, encargo de
tareas innecesarias o repetitivas, asi como el control excesivo sobre
los mismos.

La Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la
Consolacion velara especialmente porque ningun trabajador a su
servicio sea sometido a medidas de aislamiento, ya sea social, fisico o
psiquico.

Se prohibe cualquier tipo de ataque contra el prestigio profesional del
personal al servicio de la Provincia Europa de las Hermanas de
Nuestra Sefiora de la Consolacién por parte de cualquiera de sus
integrantes.
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e Las muestras de afecto entre los miembros de la organizaciéon han de
ser comedidas y respetuosas y nunca han de ser ni parecer
desproporcionadas.

e Todos los miembros de la organizacion mantendran una conducta
personal integra y respetaran escrupulosamente la libertad sexual del
resto de miembros y usuarios de la misma.

e Todos los miembros de la organizacién evitaran solicitar cualquier tipo
de favor o acto de contenido sexual en el seno de la misma.

e Los miembros de la organizacion, al contactar entre si por cualquier
medio evitaran cualquier uso que pueda conducir a confusion vy,
especialmente, cualquier tipo de insinuacion, broma o provocaciéon de
caracter sexual, explicita o implicitamente.

e Se prohibe cualquier tipo de conducta que pueda implicar
discriminacién por razén de orientacién sexual e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

8. Incumplimiento.

El presente protocolo establece las conductas que deben respetar y cumplir
los miembros de la Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la
Consolacion en el ambito laboral para proteger al personal a su servicio asi como
evitar una eventual responsabilidad penal de la misma.

Cualquier persona que tenga conocimiento de un incumplimiento de la
presente politica debera ponerlo en conocimiento del Comité de Cumplimiento
Normativo o, en su defecto, de su superior jerarquico que adoptaran las medidas de
proteccion adecuadas en cada caso.

La vulneracién o incumplimiento de lo recogido en esta politica o de la falta
de comunicacién del mismo podra acarrear las sanciones recogidas en el Sistema
Disciplinario de la Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefora de la
Consolacion.

9. Formacion y concienciacion del personal.

La Provincia Europa de las Hermanas de Nuestra Sefora de la Consolacion
desarrollara las acciones formativas y de concienciacion de manera periédica
dentro de sus programa anual de formacién o de cumplimiento normativo para que
todas las personas tengan conocimiento de ésta politica y conozcan el modo de
proceder adecuado para evitar los riesgos derivados de su incumplimiento con el
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fin de lograr un entorno seguro en todas las obras de la Provincia Europa de las
Hermanas de Nuestra Serora de la Consolacién.

10. Evaluacion, control y supervision.

El Comité de Cumplimiento Normativo de la organizacién evaluara, en los
plazos establecidos en su programa anual, el cumplimiento de todas las
obligaciones contenidas en este documento. Para ello se realizan controles y se
evaluaran los sucesos que hayan podido ocurrir en relacion a estas conductas.

11. Aprobacidn, entrada en vigor y actualizacion.

Este protocolo ha sido aprobado por el Consejo Provincial de la Provincia
Europa de las Hermanas de Nuestra Sefiora de la Consolacion y entrara en vigor
ese mismo dia o, en su defecto, en la fecha que senale el acuerdo de aprobacion.

Este protocolo sera comunicado a todos los afectados dentro del alcance y
quedara a disposicion de las partes interesadas para cualquier consulta.

El protocolo se revisara de manera anual, pudiendo acordarse revisiones
extraordinarias cuando se produzcan cambios en la organizacion, la legislacion y
jurisprudencia aplicable o hayan acontecido sucesos que asi lo aconsejen.

Version. Fecha de aprobacion. Motivo de la reforma.

1 22/02/2024 Aprobacién inicial.
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