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1. OBJETO Y ALCANCE

Esta instruccion se basa en dos principios fundamentales de actuacion en REBI:

— Apovyar y respetar la proteccién de los Derechos Humanos, en el &mbito de influencia de REBI.
— Asegurar que no somos cémplices en la vulneracién de los Derechos Humanos

El objeto de esta instruccion es definir las actuaciones para prevenir, identificar, analizar, evaluar y erradicar las
posibles situaciones de conflicto, acoso o discriminacién (incluyendo también acoso psicoldgico y sexual o por
razén de sexo), asi como establecer las pautas a seguir con el fin de solventar estas situaciones y minimizar las
consecuencias, garantizando en todo momento los derechos de todas las personas implicadas. Y con esto:

— Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos los ambitos de REBI
— Manifestar la tolerancia cero de REBI frente a situaciones de acoso sexual y por razén de sexo

— Identificar conductas constitutivas de acoso (acoso sexual / por razén de sexo)

— Implantar un procedimiento que permita a las victimas de acoso denunciar la situaciéon

En esta instruccidn se consideran: la prevencidn del acoso sexual y/o por razén de sexo y la reaccién empresarial
frente a denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se establecen las siguientes actuaciones:

—  Establecer acciones orientadas a prevenir y evitar estas situaciones.

—  Establecer un proceso interno de actuacién para los casos en los que, aun tratando de prevenir dichas
situaciones, se produce una denuncia o queja interna, por parte de alguna persona trabajadora.

— Medidas reactivas y en su caso, el régimen disciplinario

La requlacion y procedimientos establecidos en esta instruccion no impiden que, en cada momento, se puedan

promover y tramitar cualquier otra accion o denuncia para exigir las responsabilidades administrativas, sociales

civiles o penales que en su caso correspondan, por parte de cualquiera de las personas implicadas.

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a REBI por la prestacidn de servicios profesionales, ya
sea una relacidn laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea su modalidad, jornada o duracién), un contrato de
puesta a disposicion suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una relacién de caracter especial, una
persona autdnoma o la participacién por practicas curriculares o como becario/a.

Esta instruccion se aplicara en los casos de acoso sexual y/o por razdn de sexo que se produzcan durante el trabajo,
en relacion del trabajo o como resultado del mismo:

— Enellugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un lugar de trabajo

— Enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o
en los que utilizar instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios

— Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo

— En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacion y la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso)

— Enlos alojamientos proporcionados por la persona empleadora

— Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de REBI debera respetar
igualmente las normas de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo aqui establecidas. La Direccidn de
REBI comunicara a las empresas auxiliares la existencia de esta instruccion y en su instruccién de coordinacién de
prevencion de riesgos con las mismas incluird esta materia.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccién de la empresay, por lo tanto, REBI no
pueda aplicar esta instruccion en su totalidad, se dirigird a la empresa/entidad/organizacion competente al objeto
de que adopte las medidas oportunas.
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Esta instruccion entra en vigor a su fecha de publicacién y serd revisada en los siguientes supuestos:

En cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus objetivos
Cuando se detecte la falta de adecuacion a los requisitos legales o reglamentarios

En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico o cualquier
modificacidn sustancial de la plantilla, métodos u organizacion del trabajo

Cuando una resolucion judicial condene a REBI por discriminacién por razén de sexo o sexual

Cada afio en la Revisién anual por Direccion de acuerdo con [T-SG-04 Revision del sistema de gestidn

Sera la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad la que asumirad las funciones de seguimiento y

evaluacién de los procesos incluidos en esta instruccién. Entre las funciones y responsabilidades de esta comisidn:

Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe conjunto de sus
actuaciones, que serd entregado a la direccién de REBI, y del que se dara publicidad a la totalidad de la
plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y adaptarlo si se
considera necesario.

2. HISTORIALY CONTROL DE CAMBIOS

EDICION FECHA OBJETO / CAMBIOS

00

‘ 17-DIC-2024 ‘ Edicion original

3. DEFINICIONES Y ACRONIMOS

TERMINO DEFINICION

ACOSO

Toda conducta no deseada, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo, vinculada
a cualquier circunstancia personal (origen étnico o racial, orientacion sexual...) que tiene

DISCRIMINATORIO | como propédsito o efecto vulnerar la dignidad de la persona y crearle un entorno

discriminatorio, hostil, humillante o degradante.

ACOSO

El art. 7.1 de la Ley 3/2007 dispone que “constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
SEXUAL entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con intencién
de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente.

ACOSO
RAZON

...“constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”, segtn el art. 7.2 de la Ley 3/2007. Por
ejemplo: cualquier conducta censuradora motivada por el ejercicio de una persona de
derechos derivados de su condicion sexual.

POR
DE SEXO

AFECTADO/A/S

Persona o grupo de personas que se sienten afectadas por una situacién determinada en
su entorno de trabajo y que puede enmarcarse en el concepto de conflicto o acoso laboral.

F-SG-02_Ed00 Documento de uso exclusivo de REBI, SL. Queda prohibida su reproduccién y divulgacion sin autorizacién expresa del

propietario. Las copias impresas son solo para uso personal y no son versiones oficiales del documento digital original.
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TERMINO DEFINICION

El hostigamiento y ataque en cualquiera de las formas de acoso a través de las tecnologias
CIBERACOSO de la comunicacion. Este ciberacoso hace referencia a la forma de ejercerlo, no al tipo de
acoso, configurando una forma de acoso, no un tipo especifico de conducta acosadora.

PRESUNTO/A Persona, grupo de personas, procedimiento o recurso que, a criterio del/ los afectados/as,
CAUSANTE(S) originan la situacion de conflicto en su entorno de trabajo.

Seran conductas constitutivas de acoso por razéon de sexo, entre otras:

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

— Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusidn, aislamiento, evaluacidon no equitativa del desempleo,
asignacién de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).

— 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.

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

— Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacidn u expresién sexual o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social.

— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

CONDUCTAS
CONSTITUTIVAS
DE ACOSO POR
RAZON DE SEXO

En ningln caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada
de todas las que sean susceptibles de ser consideradas situacién de acoso por razén de
sexo, en cada caso concreto se deberan evaluar el impacto de las mismas.

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

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

— Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, Ilamadas

TIPOS DE telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
CONDUCTAS verbales deliberadas.

CONSTITUTIVAS | — Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o

DE ACOSO SEXUAL pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.

Cartas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio: pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por
una persona de rango jerdrquico 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 compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de
trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores
sexuales, etc.
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4. DESARROLLO

4.1 PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del orden
politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacién, a la igualdad de trato,
al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al respeto de su
intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial
0 étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacidon sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por
razén de sexo y al laboral.

Por su parte, los articulos 46.2 y 48 de la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres
y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando de esta forma
la dignidad, integridad e igualdad de trato de todas las personas trabajadoras. Asimismo, el RD 901/2020 de 13 de
octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencidn de riesgos laborales.

De acuerdo con estos principios, REBI y las Organizaciones Sindicales se comprometen a garantizar un entorno
laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referenciay a
adoptar una actitud proactiva en la prevencién del acoso- sensibilizacidon e informacion, y en la difusion de buenas
practicas e implantacion de medidas para gestionar quejas y denuncias y resolver segin proceda cada caso.

4.2 COMPROMISO DE REBI

Con esta instruccién, REBI

— manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral, especialmente en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, incluido el producido en el ambito digital, asi como situaciones de menoscabo de integridad moral,
discriminacion o conflictos.

— quiere subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente a estas conductas en cualquiera de
sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no
teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como personas en
formacidn, las que realizan practicas no laborales u otras.

— asume el compromiso de dar a conocer la existencia de la presenta instruccion, y por ello la incluye y
enmarca dentro del Sistema de Gestidon de REBI, para garantizar su actualizacidn, revision, distribucion e
informacion. Reforzando esto la indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto tanto a su
personal como a las empresas a las que desplace su propio personal.

REBI al comprometerse con las medidas que conforman esta instruccion, manifiesta y publicita su voluntad
expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion de las referidas conductas— sensibilizacién e
informaciéon de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e
implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o reclamaciones que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segin proceda en cada caso.
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4.3 PARTES INVOLUCRADAS EN LA DEFINICION DE ESTA INSTRUCCION

La elaboracién y consenso de esta instruccion ha sido responsabilidad de la Comision de Negociacién del 1er Plan
de Igualdad de Oportunidades de REBI, constituida el dia 12 de septiembre de 2024: Responsable de RRHH,
Directora de Organizacion y Procesos, representantes de los Sindicatos mayoritarios actuando en representacion
de la plantilla de REBI al carecer la empresa de representacion legal de los trabajadores:

- Colaborador Secretaria Construccién y Mineria de UGT FICA, con el apoyo de una agente de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres UGT-Soria.

- Representante CCOO, con el apoyo de una agente de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres de CC.0O. Soria

Para que conste, se han incluido sus firmas en la portada de este documento.

4.4 GARANTIAS DEL PROCESO

— Diligencia y celeridad: la investigacion y la resolucién sobre la comunicacion presentada deben ser realizadas
con las garantias debidas, profesionalidad, diligencia y sin demoras injustificadas, de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menos tiempo posible.

— Imparcialidad: el proceso debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe para el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

—  Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

—  Proteccién de la persona presuntamente afectada/acosada en cuanto a su seguridad y salud.

— Garantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

— Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

— Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario, contra la/s persona/s
cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

— Las personas implicadas podran estar acompafiadas en todas las fases del procedimiento por una persona
asesora.

— El acoso en cualquiera de sus modalidades tendrd el tratamiento establecido en el régimen disciplinario de
aplicacion para las faltas graves y muy graves.

— Enlos casos de acoso por razdn de sexo operara la inversion de la carga de la prueba, siempre y cuando haya
indicios suficientes. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminacién en las
medidas adoptadas y su proporcionalidad.

4.5 GESTION DEL A COMUNICACION / DENUNCIA

La persona afectada o la persona que tenga conocimiento del posible acoso (asi como por
cualquier persona que forme parte de la Representacion legal de los trabajadores), podran
comunicarlo mediante las siguientes vias:

— departamento de Recursos Humanos,

COMUNICACION — representacion sindical,
DE LA — cualquier integrante de la Comision de Igualdad,
SITUACION — mediante el canal publico de comunicacién y denuncias habilitado en REBI:

https://whistleblowersoftware.com/secure/canaldecomunicacion-rebi

Se ha habilitado, ademas de los citados “ante departamento de Recursos Humanos, ante la
representacion sindical, ante cualquier integrante de la Comisién de Igualdad” un canal
publico de comunicacién y denuncias que garantiza, tanto el acceso, como el anonimato
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(por escrito u oral), como el seguimiento de los casos para la persona que comunica o
denuncia. Asegurando también a nivel interno la gestion y comunicacion.

La Comision de Cumplimiento es el drgano gestor del canal de comunicacién. Sea cual sea
la forma de presentacion, siempre se canalizara hacia canal publico de comunicacién
/denuncias, para garantizar su adecuado registro, gestion y convocatoria de la comision de
instructora (una vez admitida a tramite). Por lo tanto, en caso de que se haya recibido por
otra via, la persona receptora (Comité de Cumplimiento) lo registrara con todos los datos
posibles recibidos indicando la forma de recepcidn en el canal de comunicacién y denuncias.

Quejas/ comunicaciones /denuncias falsas o infundadas: Tanto en el caso de que las quejas
0 comunicaciones se demuestren como no honestas, dolosas o con mala fe, como en el caso
de que del informe emitido por el/los mediadores resulten que los datos aportados o los
testimonios son falsos, REBI se reserva el derecho de iniciar las correspondientes acciones
disciplinarias y legales.

La persona que presenta denuncia recibird un acuse de recibo en maximo 2 dias laborables
desde la comunicacion:

— Si se recibié por medio del canal de comunicaciones y denuncias, se respondera por
ese mismo canal que asegura en todo momento tanto el anonimato (en caso de que
haya sido andnimo) como la trazabilidad y seguimiento por parte de la empresa o la
persona comunicadora/denunciante

— Sise comunicé por otras vias:

o Andnimo: no hay posibilidad de respuesta
o Noesanonimo: después de haberlo registrado en el sistema y software del canal
de comunicaciones, se realizara el envio del acuse de recibo correspondiente.

REQUISITOS DE
LA
COMUNICACION

La denuncia deberd contener la maxima informacién posible que facilite la identificaciéon de
la situacion y los afectados o implicados (ver sugerencia de contenido en el anexo 6.1
MODELO DE DENUNCIA INTERNA).

En caso de que la comunicacién se efectie por medio del canal de comunicacion y
denuncias, el propio canal incluye los campos correspondientes (optativos de cara a
garantizar anonimato) para realizar la comunicacién.

En cualquier caso, la omisiéon de alguno de los datos fijados en este apartado no impedird la
actuacion de la comision instructora siempre que del escrito remitido pueda deducirse la
existencia de una posible situacién de conflicto / acoso / discriminacion, sin perjuicio de que
en la investigacion se subsanen todos los datos requeridos.

ANALISIS DE LA
COMUNICACION
RECIBIDA

El Comité de Cumplimiento recabara los datos necesarios para valorar la admision y
tramitacién. Tras un primer analisis de datos conocidos sobre el caso en esta reunién
decidira:
— No admitir a tramite dicha comunicacidén, por resultar evidente que lo
planteado no pertenece al ambito de este protocolo.

— Iniciar la tramitacion, ante la mas minima duda o indicio de acoso sexual o por
razén de sexo.

En cualquiera de los dos casos realizara comunicacion a la persona que inicio el proceso de
comunicacion /denuncia, indicandole el inicio o no del trdmite, en un maximo de 3 dias
laborables desde la recepcion de la comunicacion .

Si fuera necesario, se definirdn medidas cautelares, desde el inicio y hasta el cierre del
procedimiento, se podrd cautelarmente determinar la separacién del afectado/a y del
causante, asi como otras medidas cautelares que se estimen oportunas. Estas medidas, en
ningun caso podran suponer para ninguno de los afectados o implicados un perjuicio o
menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.
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CONVOCATORIA
DE LA
COMISION
INSTRUCTORA

El Comité de Cumplimiento ante el minimo indicio de acoso sexual o por razén de sexo,
comunicara esta circunstancia a la Comisién instructora, convocdndola en un plazo no
superior a 5 dias laborales desde la comunicacién/ denuncia. No se facilitard por email u
otros medios informacidn relativa a la comunicacion recibida.

La Comision Instructora estard integrada de forma paritaria:

por REBI (2 miembros del Comité de Cumplimiento, [T-LE-05 Comité de
cumplimiento, garantizando la ausencia de conflicto de interés); y

por parte de la representacion sindical, las personas que forman parte de la
comisién de seguimiento del plan de igualdad elegiran a quien les represente. Al
no haber representacion de los trabajadores, la Comisién de Igualdad define la
participacion de 2 personas, cada una de ellas representante de las organizaciones
sindicales representadas.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento. No podran tener relaciéon de dependencia
directa o parentesco con cualquiera de las partes. Tampoco podran ser instructoras de estos
procedimientos quienes tengan el caracter de persona denunciada o denunciante.

ANALISIS DE LA
SITUACION

Nota. El contenido minimo de actas e informes serd el siguiente: Origen de las actuaciones,
Hechos Principales, Resumen de los argumentos, Conclusiones y Medidas

12 Fase Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema.

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las
personas instructoras se encargardn de entrevistarse, por separado, con la persona
denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

Para la valoracién de la comunicaciéon o denuncia, se tendrdn en cuenta las
consideraciones incluidas en 6.2 CONSIDERACIONES EN FASE DE ANALISIS

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara
su dictamen a la Direccién de RRHH, a las partes afectadas y a la comision de
igualdad, lo que no podrd prolongarse en mas de 7 dias laborables.

En el supuesto de que la situaciéon no se pueda solucionar manifestando a la
persona denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la
gravedad de los hechos asi lo indique, se dard paso al procedimiento formal.

22 Fase Procedimiento formal:

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se
practicaran cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas
que se estimen necesarias, con el fin de conseguir la interrupcién de la situaciéon
de acoso. En todo caso, operara la inversién de la carga de la prueba.

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la
existencia de acoso sexual y/o por razén de sexo, la Comision Instructora podra
proponer a la Direccion de REBI, la medida de separacién de las personas
implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo
gue se debera efectuar de caracter inmediato.

Prestard apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la
recomendacién de medidas cautelares, y realizard las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién
considere conveniente y realizando las entrevistas y demds actuaciones que estime
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necesarias. Entre ellas recabar informacion cuantitativa y cualitativa de los
indicadores del servicio de prevencién.

32 Fase Informe:

— La instruccién concluira con un informe, que serd elevado a RRHH, Comisién de
lgualdad y partes afectadas. El procedimiento no podrd extenderse a mas de 15
dias laborables Elinforme debe incluir la siguiente informacion:

o Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos
planteados por cada una de las partes implicadas.
o Descripcion de los principales hechos del caso.

Resumen de las diligencias practicadas.

o Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y
pruebas de medidas.

o Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

o  Firma de las personas de la Comision Instructora.

O

La comisién deberd intervenir cuando asi le sea requerido por la autoridad laboral o la
jurisdiccion social o de otro orden, aunque no conste la existencia de denuncia previa.

— Sino se sospecha que tras el analisis haya un caso , o no ha sido posible la verificacion
de los hechos, se archivard el expediente.

— Sise determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccion de REBI, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan,
decision que se tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

— Sila sancién impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto
de acoso, se tomaran las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan
en el mismo entorno laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en
su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni
una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

— Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero
se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el
trabajo, la comision de investigacion trasladara esta conclusion a su informe para que
la direccién de REBI actie en consecuencia.

— Si del documento se determina la existencia de acoso, se planteardn las medidas
correctoras o preventivas oportunas para la resolucién del problema y se procedera a
valorar la posibilidad de realizar la evaluacién de riesgos psicosociales y las actuaciones
de vigilancia de la salud que correspondan. La planificacién de estas medidas se llevara
a cabo en un plazo no superior a 15 dias.

— Sidel resultado de la evaluacién de riesgos psicosociales y de la vigilancia de la salud se
desprende que existe un dafio para la salud del trabajador sera la Mutua la que
dictamine la calificacion de accidente de trabajo y se estableceran las medidas
organizativas y de régimen interior que sean necesarias para el cese de la situacion de
acoso. Una vez adoptadas dichas medidas, se establece el plazo de un mes para su
control y evaluacién por parte del érgano instructor en cada caso.

CIERRE

Finalizado el procedimiento, la comisidon podra proponer las siguientes medidas:

— Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
— Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la
MEDIDAS persona trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.

POSTERIORES — Adopciéon de medidas de vigilancia en proteccién de la persona trabajadora acosada.

— REBI tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

— Sefacilitara formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando
esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.
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— Reiteracion de los estandares éticos y morales de REBI.
—  Evaluacién de riesgos psicosociales en REBI.

Una vez cerrado el expediente, y un plazo no superior a 30 dias naturales, el érgano de
gestion e instruccion realizard un seguimiento de las medidas adoptadas, su cumplimiento
y/o resultado de las mismas.

Se deberd prestar especial atencién a las posibles situaciones de hostilidad en el entorno de
trabajo cuando se produzca la reincorporacién a su lugar de trabajo, asi como en el caso de
que haya podido haber afectacion de la salud de las personas implicadas. Se pondra especial
atencion a la continuidad de |a trayectoria profesional de las personas afectadas.

SEGUIMIENTO

Del resultado de este seguimiento se levantard acta que recogera las medidas a adoptar
para el supuesto de que los hechos causantes sigan produciéndose y se analizardn las
medidas preventivas y sancionadoras previstas.

4.5.1 Flujo De gestion de comunicaciones y denuncias

Informante Comité de Cumplimiento Comisidn Instructora

Recepcidn de la
comunicacion

Registro de
comunicaciones /

Registro Libro de registro

'

MAX, 2 dias: Acuse
de recibo (si
posible)

Acuse de recibo

AAX 3 dia
Admisidn a
tramite

v

No—————

i
. Expediente:
Apertura de MAX 15,(,"35’ . infl‘::lrrmacién
s, expediente, Instruccion expediente: recibida,
Comunicacion de comunicacion y * _Desarro!IP dela generada,
admisibnonoca |¢ convocatoria > |n5trUQC|o_r1 i registro de
tramite (si posible) Comisicn * Recopilacién de entrevistas o
Instructora f:latos & pruebas,inform
informacidn & final
\___/—\ . Entrevistas \-/*\

Resultado del
expediente (si | Resolucion del
posible) expediente

Acciones (si
procede)
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4.6 MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, ademas de esta
instruccidn, se estableceran las siguientes medidas:

— Difusién a toda la plantilla de esta instruccion y asegurar que esta disponible para toda la plantilla.

— Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de REBI en sus condiciones de trabajo
conforme a lo acordado con la representacién legal de las personas trabajadoras. (en el caso de que no
se hubiera llevado a cabo).

— Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen preguntas
relativas al acoso sexual o por razén de sexo.

— 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.

—  Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un
seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino también con
posterioridad al mismo.

— Sefacilitard informacién y formacién a la plantilla sobre los principios y valores que deben respetarse en
REBI y sobre las conductas que no se admiten.

—  Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios resefiados, tanto
en el lenguaje, como en las comunicacionesy en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier
imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

— Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la
Direccién de REBI se dirigirad inmediatamente a la persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin
de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha las acciones previstas en esta
instruccion.

REBI mantendrd actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que permitan
alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. FORMULARIOS

No aplica.

6. ANEXOS

6.1 MODELO DE COMUNICACION / DENUNCIA

" Acoso Sexual > Acoso por razén de sexo

Persona que informa de los Persona que ha sufrido el acoso
hechos (Nombre y apellidos / DNI) (Nombre y apellidos / Centro de trabajo)

Datos de |la persona denunciada

(Nombre y apellidos / Puesto de
trabajo / Centro de trabajo)

Descripcion de los HECHOS que
denuncia (descripcion cronoldgica y

F-SG-02_Ed00 Documento de uso exclusivo de REBI, SL. Queda prohibida su reproduccién y divulgacion sin autorizacién expresa del
propietario. Las copias impresas son solo para uso personal y no son versiones oficiales del documento digital original.
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detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar
en que sucedio, etc.)

Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos
indicar nombre y apellidos.

Adjuntar pruebas si se considera
oportuno. Breve descripcién de
otra informacién que se aporte:

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion, solicitando que se me informe
de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo asi como su posterior resolucién.

En ,a de de20__.

6.2 CONSIDERACIONES EN FASE DE ANALISIS

La diversidad de conductas, escenarios, circunstancias y tipos de conflicto exige tener en consideracién una serie
de referencias sobre estos elementos:

— Elementos que implican una mayor gravedad de los hechos: A efectos de tener una serie de referencias sobre
la gravedad del acoso y su posible impacto sobre la victima, y sin perjuicio de lo que disciplinariamente se
considere a la hora de determinar las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se considerara una
mayor gravedad de los hechos en aquellas situaciones en las que:

- La persona denunciada sea reincidente en la comision de cualquier tipo de conflicto.

- Existan dos o mas victimas

- Se demuestres conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.

- Lapersona agresora tenga poder de decisién sobre la relacién laboral de la victima.

- Lavictima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

- El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente
acreditadas.

- El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacién con la empresa no tenga caracter
laboral.

- Elacoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocién de personal.

- Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o
familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacidn.

- Serd siempre un agravante la situacion de contratacién temporal o en periodo de prueba e incluso
como becario/a en practicas de la victima.

— Indemnidad frente a represalias: también se considerara discriminacién cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja,
reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a
exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato.

— Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una denuncia, atestiglen,
colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan
a cualquier situacién de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

— No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante del acoso ha
actuado con acreditada falta de buena fe o con dnimo de dafiar, REBI podra adoptar las medidas previstas
para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

F-SG-02_Ed00 Documento de uso exclusivo de REBI, SL. Queda prohibida su reproduccién y divulgacion sin autorizacién expresa del
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