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IMDEA Alimentacién es un centro de trabajo de investigacion cientifica entre cuyos
objetivos prioritarios esta la promocion del bienestar de sus empleados y empleadas,
propiciando un ambiente laboral de respeto y trato digno.

Tomando en consideracion esta premisa, se desarrolla el presente Protocolo por el que se
regulan las medidas de prevencion y el procedimiento de actuacion en casos de acoso
moral en el trabajo en el ambito del Instituto.

Este Protocolo recoge el procedimiento de actuacion en los casos en que se tenga
conocimiento o sean presentadas denuncias por acoso moral. Se articula en dos fases.
Una denominada de mediacion para evitar que un desencuentro no se agrave y no se haga
permanente. Cuando la fase de mediacién no tenga el resultado esperado, se pondra en
marcha la denominada fase de investigacion, que permitira adoptar las medidas
necesarias para poner fin a las situaciones indeseadas.

El Protocolo trata de integrar la prevencién, la seguridad y la salud laboral para lograr un

ambiente de trabajo sano y satisfactorio para todos los empleados de IMDEA Alimentacion.

Ana Ramirez de Molina
Directora de IMDEA Alimentacion.
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I PREAMBULO

La Constitucién Espariola reconoce como derechos fundamentales de las personas la dignidad,
articulo 10, asi como la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan ser sometidos
a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes, articulo 15. También reconoce el
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen en su articulo 18; y
encomienda al tiempo a los poderes publicos, en el articulo 40.2, el velar por la seguridad e
higiene en el trabajo.

El articulo 14.h) del Estatuto Basico del Empleado Publico, Ley 7/2007, de 12 de abril, “reconoce
a todo empleado publico el derecho al respeto de su intimidad, propia imagen y dignidad en el
trabajo, especialmente frente al acoso moral y laboral’. Asimismo, el articulo 52 establece los
deberes de los/as empleados/as. Ademas, la conducta de los/as empleados/as “se basara en
el respeto de los derechos fundamentales y las libertades publicas, evitando toda actuacion que
pueda producir discriminacién alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, religién o
convicciones, opinién, discapacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal
o social’, articulo 53.4. Y sera considerada una falta muy grave el acoso laboral, articulo 95.2.0).

De igual modo el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores, Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, considera que es un derecho laboral “el respeto a su intimidad y a la
consideracion debida de su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso (...)", en
consonancia con las declaraciones de la Organizacién Internacional del Trabajo y las directivas
comunitarias reconociendo la necesidad de actuar frente a estas situaciones.

Por su parte, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales establece
que todas las organizaciones laborales, incluidas las administraciones publicas y por extension
sus entes y organismos dependientes, deben promover la mejora de las condiciones de trabajo
del personal empleado y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud del mismo, no
so6lo velando por la prevencion y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo
o dafo fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica
de las personas empleadas.

Es en este contexto y en este encuadre juridico donde se produce el compromiso de la
Fundacion IMDEA Alimentacion de poner en marcha un procedimiento prevencion y actuacion
en los casos de conflicto y cuando existan denuncias de acoso moral en el ambito del empleo
publico.

El presente Protocolo recoge un procedimiento de actuacién en los casos en que se tenga
conocimiento o sean presentadas denuncias por acoso moral en el ambito del empleo publico
y es un claro ejemplo del deseo de integrar la prevencion, la seguridad y la salud laboral, asi
como el derecho a no sufrir discriminacién, en el ambito de la Fundacion IMDEA Alimentacion.
Ademas, responde a la necesidad de que todo el personal empleado reciba un trato igualitario,
respetuoso y digno por parte de sus superiores y companeros y compafieras.

En el procedimiento se articula, por un lado, una fase previa de mediacioén, cuya finalidad es
solucionar los conflictos interpersonales y organizacionales rapida y eficazmente, con el fin de
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que un desencuentro inicial no se agrave y no se haga permanente.

Sin embargo, se ha de ser consciente de que el acoso moral en el trabajo, esto es, el
hostigamiento prolongado en el ambito del trabajo, son riesgos laborales graves que atentan
contra la dignidad personal y/o profesional de la persona acosada. Ademas, sobrepasan
claramente los limites de un conflicto interpersonal ordinario puesto que pueden causar dafios
en la salud de la persona que en ocasiones son dificilmente reparables. Por esta razén, y en el
supuesto de que la fase de mediacion haya fallado, se ha desarrollado la denominada fase de
investigacion, que permitira adoptar, tras una investigacion exhaustiva, las medidas necesarias
para poner fin a conductas intimidatorias y proteger los derechos, y, sobre todo, la salud de las
victimas.

El desarrollo de ambas fases esta pormenorizado en el presente documento y, ademas, se han
introducido en cada una de ellas plazos determinados para realizar las actuaciones pertinentes.
Plazos, que, por otro lado, son breves para evitar que el procedimiento se pueda alargar
innecesariamente en detrimento de la salud del personal.

De cualquier forma, en todo el procedimiento subyace, siguiendo la doctrina cientifica mas
actualizada, las orientaciones de los organismos internacionales (guias y convenios de la
Organizacioén Internacional del Trabajo) y las directivas comunitarias, la idea de que el acoso
moral en el trabajo responde al concepto global de «violencia en el trabajo» y que debe ser
atajado.

Para finalizar, se debe destacar que esta Fundacion desea fomentar entre el personal la
educacién y difusion de la informacion en materia de respeto a la igualdad de trato, y los
derechos de los trabajadores y las trabajadoras. En este sentido se consideran primordiales la
Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo y la legislacion sobre prevencién de riesgos laborales.

Il DECLARACION DE PRINCIPIOS, OBJETIVOS Y COMPROMISOS

La Fundacion IMDEA Alimentacion manifiesta su compromiso respecto al establecimiento de
una cultura preventiva y organizativa de normas y valores contra el acoso laboral, en todas sus
formas y modalidades, sin atender a quien sea la victima o el acosador, ni cual sea su rango
jerarquico, manifestando como principio basico el derecho de los/as trabajadores/as a recibir
un trato respetuoso y digno, como indican los siguientes apartados:

1°.- Todos/as los/as trabajador/as tienen derecho a que se respete su integridad fisica y
moral, no pudiendo ser sometido/a a tratos degradantes ni humillantes. Quedara en todo
momento garantizado su derecho al honor, a la intimidad personal y familiar.

2°.- Queda prohibida cualquier accion de intimidacién, amenaza o dafo entre los miembros
de la organizacion.

3°.- Los/as trabajadores/as tienen derecho a una proteccion eficaz y efectiva en materia de
seguridad y salud en el trabajo, entendiendo por ésta el estado de equilibrio entre el bienestar
fisico, mental y social, por tanto, las lesiones y patologias de caracter psiquico estan
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integradas dentro de la obligacion de proteccidn que corresponde al empresario.

4° - La Fundacion IMDEA Alimentaciéon, se compromete a desarrollar acciones informativas
y en su caso formativas entre el personal para prevenir conductas de acoso, asi como,
ofrecer a los trabajadores/as, directivos/as y mandos intermedios, formacién en liderazgo,
direccién de personas, comunicacién, prevencion del estrés, habilidades sociales y técnicas
de resolucién de conflictos.

5°.- La Fundacion IMDEA Alimentacion, se compromete realizar politicas proactivas para
prevenir el enrarecimiento de clima laboral e incentivar la colaboracién, la cooperacion y la
confianza en las relaciones interpersonales.

6°.- La Fundacion IMDEA Alimentacion, se compromete a potenciar el sistema de
comunicacion interna como forma de constituir en le organizacion, comunidades de
aprendizaje basadas en la creacién y la transferencia del conocimiento. Incentivar de forma
proactiva el compartir el conocimiento.

7°.- La Fundacion IMDEA Alimentacion, se compromete a rechazar de raiz el hostigamiento
y/o acoso, sea de la indole que sea, sin atender quién sea la victima o el ofensor, ni cual sea
Su rango jerarquico.

8°.- La Fundacién IMDEA Alimentacion, se compromete a desterrar la direccién por
amenazas y la gestion mediante el miedo, como formas perversas y éticamente rechazables.
Sancionara a los mandos que la utilicen de manera recurrente.

9°.- La Fundacion IMDEA Alimentacion, se compromete a fomentar el didlogo a todos los
niveles de la organizacion como forma principal y prioritaria de gestion empresarial.

10°.- La Fundacién IMDEA Alimentacion, se compromete a aplicar programas de acogida e
integracion de los/as nuevos/as trabajadores/as, con la explicacion de las normas formales
e informales de la organizacion.

M. CUESTIONES GENERALES

1. Objeto y definiciones

El presente Protocolo establece cual es el procedimiento de actuacion en los casos en que se
tenga conocimiento o sean presentadas denuncias por acoso moral y las formas de proceder
a la hora de prevenir, identificar, evaluar e intervenir ante estas situaciones.

1. La expresidn «acoso» abarca todo acto, conducta, declaracion o solicitud que pueda
considerarse discriminatorio, ofensivo, humillante, intimidatorio o violento, o bien una intrusién
en la vida privada.

2. Los supuestos que se recogen a continuacién se califican de acoso, si bien estos no
conforman una lista cerrada:

Agresion repetida o persistente, perpetrada por una o mas personas, ya sea verbal, psicoldgica
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o fisica, en el lugar de trabajo o en conexién con el trabajo, que tiene como consecuencia la
humillacion, el menosprecio, el insulto, la coaccidn o la discriminacidn de una persona protegida
en el ambito de aplicacién de este Protocolo.

Este acoso puede manifestarse a través de:
i. Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a la persona;
ii. Ataques persistentes y negativos al rendimiento personal o profesional,

iii. Manipulacion de la reputacién personal o profesional de la persona a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacion;

iv. Abuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de la persona, o de la
fijacidn de objetivos con plazos poco razonables o inalcanzables, o de la asignacion de
tareas imposibles;

v. Control desmedido o inapropiado del rendimiento de la persona;
vi. Denegacion inexplicable o infundada de periodos de licencia y formacion;
vii. Vaciamiento paulatino del ejercicio de las funciones inherentes a su puesto de trabajo.

3. Los comportamientos antedichos ocasionan dafos a la salud mental o fisica y al bienestar
de los empleados/as publicos/as. Consecuentemente dichos comportamientos pueden llegar a
ser calificados como maltrato fisico y/o psicolégico a las personas. También socavan los
objetivos y la labor de IMDEA Alimentacién y empanan su imagen y su reputacion.

Descripcion de las conductas de acoso y violencia en el trabajo:

a) Las conductas de Acoso laboral: En general, toda conducta, actitud o accion que, realizada
con una cierta reiteracién y sistematicidad, pueda considerarse ofensiva, humillante,
violenta o intimidatoria, siempre que se produzca en el lugar de trabajo o con ocasion de éste
y que implique el insulto, menosprecio, humillacién, discriminacidén o coaccién de la persona en
el ambito psicolégico y/o ideoldgico, pudiendo llegar a lesionar su integridad a través de la
degradacién de las condiciones de trabajo, cualquiera que sea el motivo que lleve a la
realizacién de esa conducta.

b) Las conductas de Acoso psicoldgico en el trabajo: La exposicidon a conductas de violencia
psicolégica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas
personas, por parte de otras que actuan frente a aquélla, con el propdsito o el efecto de crear
un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da
en el marco de una relacion de trabajo, suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la
persona, como un riesgo para su salud.

c) Las conductas de violencia fisica interna: aquellas que suponen una agresion de esta
naturaleza que se practican entre personas pertenecientes a la propia organizacion o entre
personas de distintas empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo. Quedan
excluidas, las agresiones realizadas por personas que no formen parte de esas empresas o
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cuya presencia en el centro de trabajo sea ilegitima (violencia externa).

d) Las conductas de violencia Psicoldgica: El acoso moral y el acoso discriminatorio (abuso de
autoridad, personas sin relacion de mando y acoso discriminatorio).

Se delimita el concepto de acoso y sus manifestaciones, de manera que cualquier trabajador/a
pueda en todo momento saber cuando esta ante una situacion de acoso laboral interno.

Asimismo, se establece un procedimiento “informal” previo para la resolucién de este tipo de
conflictos y un procedimiento de queja en el caso de no encontrar una solucién en este primer
nivel.

2. Exclusiones

1. Quedaran excluidos del concepto de acoso en el trabajo aquellos conflictos interpersonales
pasajeros y localizados en un momento concreto, que se pueden dar en el marco de las
relaciones humanas y que afectan a la organizacién del trabajo y a su desarrollo, pero que no
tienen ni la consecuencia ni la finalidad de destruir o denigrar personal o profesionalmente a las
partes implicadas en el conflicto.

2. En estos casos de conflicto, en que los intereses de dos personas empleadas parecen
incompatibles, los 6rganos de direccidn deberan asumir una funcién de liderazgo y haran las
diligencias necesarias para resolver los conflictos latentes y presentes.

Conductas que no son acoso moral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras
infracciones):

* Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

* Actos puntuales discriminatorios.

* Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

» Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

» Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

+ Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.

* Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

» Conflictos personales o sindicales.

3. Ambito de aplicacion

1. Este procedimiento es aplicable a todas las personas que prestan servicios en la misma, esto
es: personal investigador, personal de administracién y apoyo y personal en formacion y
personal contratado en proyectos de investigacion vinculados a la Fundacion.

2. Si se produjese una situacion de acoso moral en el trabajo entre el personal de esta
Institucion y de una empresa externa que comparten el lugar de trabajo, se aplicara el
procedimiento de investigacion recogido en este Protocolo. Si bien, la adopcién de medidas
correctoras se hara de forma coordinada entre las empresas afectadas y la Fundacién, de
conformidad con el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
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Laborales y lo dispuesto por el Real Decreto 171/2004, de 30 de enero por el que se desarrolla.
A estos efectos en el procedimiento de contratacién se incluira la obligacion de los y las
contratantes de conocer y cumplir con los contenidos de este Protocolo en el ejercicio de su
derecho de direccion y control de sus trabajadores y trabajadoras.

4. Danos o amenazas

1. Las medidas de prevencién y el procedimiento de actuacién previstos en el presente
Protocolo seran de aplicacion cuando los comportamientos descritos en el articulo 1 sean
susceptibles de producir dafio en la integridad moral y dafnos o amenazas de caracter psiquico

y/o fisico a las personas afectadas.

2. El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales ofrecera a la persona afectada, y a otras
personas si fuera necesario, un seguimiento de su estado para procurar el apoyo médico y/o

psicologico adecuado.

5. Responsables

Se define en este apartado, todas las personas que pueden intervenir en el presente protocolo
con sus funciones y responsabilidades:

NOMBRE RESPONSABILIDAD
Direccién de IMDEA Es la encargada de velar por la seguridad y salud de los
ALIMENTACION trabajadores poniendo todos los medios a su alcance, para

llevar a cabo el protocolo.

Finalmente aprobara y dara cumplimiento a la resolucién del
informe elaborado por la persona responsable.

Persona Responsable de RL
(Interlocutor) -IMDEA
ALIMENTACION

Colaborara en la publicacion y transmisién del Protocolo a
toda la organizacion.

Sera informado y recepcionara las denuncias y participara
en la implantacion del Protocolo.

Servicio de Prevencioén Ajeno

Sera/n aquellas/s persona/s que en caso de ser
requerida/s por la persona responsable como especialista
(segun su formacion), puedan ayudar a realizar informes
periciales.

Personal especialista del Servicio
de Prevencion Ajeno

Sera el responsable de la realizacién de la investigacion, a
solicitud de la Persona responsable, y obtencion de
resultados en el informe final

Resto de Trabajadores/as

Deberan dar cumplimiento al contenido de este
procedimiento. Siendo consciente de la importancia que
tiene para el buen curso interno de la organizacion.
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6. Indicio racional de acoso moral en el trabajo

1. Se entiende por indicio racional de acoso moral en el trabajo las conjeturas fundadas en
apariencia o viso de verdad de que una persona empleada de la Fundacion esta sufriendo
acoso en su ambito laboral, en los términos indicados anteriormente.

2. La existencia de ese indicio racional de acoso moral en el trabajo se deducira del desarrollo
de los procedimientos descritos en los apartados Ill y/o IV de este Protocolo. Con ello se
pretende exclusivamente llegar a conclusiones que detecten y den soluciéon a problemas
organizacionales, tales como el ejercicio correcto de la autoridad, la proteccion de los
estandares éticos y morales de la Fundacién y la salvaguarda de los derechos de las personas
trabajadoras. Todo ello, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de aplicacion en materia
de potestad sancionadora, en su caso.

3. Se entendera que existe indicio racional hasta que se emita una resolucion del/a Director/a
en la que se indique que ha existido o no acoso moral entre las personas trabajadoras indicadas
en el punto 3.1 del presente Protocolo, y después de que se haya producido la investigacion
correspondiente.

V. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO
Las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefalarse las siguientes:

a) Diligencia y celeridad. El procedimiento sera agil y rapido, ofrecera credibilidad,
transparencia y equidad. La investigacién y la resolucidn sobre los hechos reclamados o
denunciados deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas.

b) Deber de sigilo, confidencialidad y anonimato. A toda persona que tenga una
relacion de servicio con Fundacién IMDEA Alimentacion y haya participado en cualquiera de
las fases previstas en este procedimiento se le exigira el deber de sigilo, confidencialidad,
secreto y discrecion, conforme a lo establecido en la legislacion vigente en materia de empleo
y segun las determinaciones establecidas en el Capitulo VI de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico.

Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacion, queja o denuncia, las personas
responsables de su tramitacion asignaran unos cédigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas.

c) Proteccion del derecho a la intimidad y a la privacidad. En todo momento se
garantizara la proteccion al derecho a la intimidad y a la privacidad de las personas que han
tomado parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.

d) Proteccién de datos. Los datos de caracter personal que se generen en la aplicacion
de este Protocolo se regiran por el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento europeo y del
Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que
respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos y normativa de
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desarrollo.

e) Derecho de las personas trabajadoras a una proteccién integral de la salud. La
Fundacion adoptara las medidas correctoras necesarias para garantizar una proteccion
adecuada de la salud de la persona que haya sido victima de acoso moral en el trabajo. Asi
como, brindara el apoyo organizativo, médico y/o psicolégico necesario para lograr su total
restablecimiento.

f) Ausencia de represalias. La Fundacion asegurara que no seran objeto de intimidacion,
persecucion, discriminacion o represalias, las personas que consideren que han sido objeto de
acoso moral en el trabajo, las que planteen una reclamacién o denuncia en materia de acoso
moral en el trabajo o las que presten asistencia en cualquier proceso con arreglo al presente al
presente Protocolo, por ejemplo facilitando informacion o interviniendo en calidad de testigo.
Cualquier accion en este sentido se considerara como un asunto sometido a régimen
disciplinario.

e) Falsa denuncia. Si de la investigacidn se concluyera que la persona denunciante ha
presentado una falsa denuncia a sabiendas, con el animo de difamar a la persona denunciada,
esta accion se considerara como un asunto disciplinario.

V. PLAN DE ACCION PREVENTIVO
e Acciones de Formacioén e informacion

La Fundacién se compromete a difundir y a dar a conocer este Protocolo, una vez se apruebe
en Comision Delegada del Patronato, a todas las personas incluidas en el @mbito subjetivo de
aplicacién, y a su difusion mediante su publicacion en la pagina web y en cualesquiera otros
medios de comunicacion disponibles, de modo que toda la comunidad, asi como las empresas,
entidades e instituciones que colaboren con la Fundacion lo conozcan y sepan el procedimiento
de actuacion.

La prevencion de unas conductas inadecuadas o violentas como son las conductas de acoso
debe plantearse en el contexto de una accién general y proactiva de prevencion, con objeto de
identificar los factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral exento de acoso. Para
ello, es prioritario el desarrollo de una cultura constructiva en el lugar de trabajo basada en
valores éticos de seguridad, respeto mutuo, tolerancia y cooperacién y calidad del servicio.

1. Se formularan y aplicaran estrategias que incluiran elementos de informacién, divulgacion,
educacion y capacitacion, con el objetivo no sélo de prevenir el acoso moral en el trabajo, sino
también de influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas vinculadas con
organizacién, de conformidad con el espiritu y la intencion del presente Protocolo.

2. Se estableceran los mecanismos necesarios para la puesta en marcha de planes de

formacion en materia de prevencion del acoso moral y para la divulgacion del presente
Protocolo y su procedimiento de aplicacion a la Fundacion.

10
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3. La/s personal/s que sean designadas para ejercer de mediadoras seran especialistas de
reconocida experiencia tendran que tener conocimientos en materia legal, habilidades sociales,
y procedimientos de actuacion, entre otros, para afrontar de manera adecuada los conflictos
que surjan con relacion al acoso moral en el ambito laboral. Se podra contar con un
asesoramiento externo del Servicio de Prevencién ajeno a la Fundacion.

Partiendo de la premisa de que el cuidado y vigilancia de la seguridad y salud de los/as
trabajadores/as contribuyen a mejorar el clima del trabajo, se desarrollaran las siguientes
acciones concretas:

= Campanas divulgativas de informacion y sensibilizacion: Las cuales contribuiran a ensenar
como detectar una situacion de acoso (de cualquier tipo) y a informar sobre los derechos
y recursos con los que cuentan los empleados/as. Dichas campanas podran concretarse
en la entrega de guias o folletos informativos, en la celebracion de jornadas o charlas
especificas sobre la materia, convocadas al efecto, asi como mediante cualquier otra
accion que se considere conveniente para el cumplimiento de los fines del presente
Protocolo.

= Cursos de formacion para responsables o mandos intermedios: Cuyo contenido les dote
de habilidades para contar con estrategias que mejoren el clima de la organizacion, la
prevencién de actos de acoso y que fomenten su responsabilidad y competencia a la hora
de abordar el conflicto. Dicha formacion se facilitara especialmente a aquellos miembros
de Fundacién que, en virtud de lo establecido en el presente Protocolo, tengan alguna
competencia en los procedimientos de advertencia o dacion de cuenta de dichas
situaciones, para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen.

= Se debe integrar en la formacién continua de los mandos una definicion clara de conductas
“obligatorias” y de conductas “intolerables”, tanto en su propia conducta como en la de sus
subordinados.

= Aprobacion y puesta en practica del presente Protocolo de actuacién para la prevenciéon
del acoso en el trabajo: la Fundacion demostrara con ello su firme compromiso de evitar
situaciones de acoso, cualesquiera que sean sus modalidades, al atentar estas contra la
dignidad de los trabajadores. Para ello, el Protocolo sera difundido a todos los trabajadores
mediante el envio de una copia por medios telematicos, asi como mediante su publicacién
en la intranet existente en la pagina web de la Entidad (Portal del investigador). Dicho
Protocolo se entregara al personal de nuevo ingreso, dentro de la informacién incluida en
el Manual de acogida.

= Aprobacion del sistema de consultas, establecer algun sistema (buzén, correo electrénico
o teléfono), donde se puedan realizar consultas y recibir asesoramiento informativo sobre
acoso (cualquier modalidad), de forma anénima.

= Adopcién de medidas preventivas o cautelares que minimicen los efectos del acoso: En

defensa de los derechos de las distintas partes afectadas se podran adoptar las medidas
oportunas siempre que exista denuncia formal de dichas conductas.

11
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Através del Servicio de Prevencion Ajeno de Riesgos Laborales, la Fundacion realizara
periodicamente la evaluaciéon de riesgos psicosociales con el fin de determinar su
naturaleza y frecuencia en relacion con el trabajo, y para detectar posibles situaciones que
pudieran generar conductas de acoso.

Medidas preventivas de evitacion de dichas conductas mediante el dialogo con el presunto
actor de la situacion de violencia en el trabajo, antes de que esta llegue a convertirse
en acoso: Se recabaran apoyos en el entorno laboral de la persona acosada a fin de que
la implicacién solidaria de los compafieros logre una funcién protectora.

Medidas de reparacién y retorno a la situacion anterior: En los casos de que se pruebe
la existencia de acoso, en el caso de la persona acosada, se tratara de reparar la situacién
generada, asi como de evitar cualquier posible represalia que se pudiera producir tanto
para el acosado como para cualquier denunciante.

Elaboracién de estadisticas con datos numéricos sobre el numero de intervenciones y
casos de acoso (cualquier modalidad), asi como publicacién periddica de dichos datos,
manteniendo siempre el anonimato de las personas afectadas.

Integracion de los principios del presente Protocolo: Los criterios de actuacion y principios
a que Fundacion se compromete en el presente Protocolo deberan integrarse, de forma
transversal, en toda la formacién continua.

Evaluacion y revision periddica del funcionamiento o implantacion del Protocolo.

Se procurara por todos los medios posibles, que tanto el personal de Fundacién, como
las entidades proveedoras conozcan la politica de la Fundaciéon IMDEA Alimentacion en

esta materia.

Resumen tipos de medidas preventivas ante el Acoso:

PREVENCION PRIMARIA

PREVENCION SECUNDARIA

PREVENCION TERCIARIA

Todas aquellas medidas
que se toman antes de que
se produzcan (para
prevenir) las conductas de
acoso

Actuaciones cuando se sospecha
que se pueden estar produciendo
conductas de acoso. Actuacion
temprana. Antes que se
produzcan efectos en la salud

Actuacién cuando se han
producido efectos sobre la
salud. Para evitar
secuelas y
complicaciones.

v'Evaluacion de riesgos
psicosociales.

v'Plan preventivo.

v'Politicas antiacoso y
codigo de
conducta.

v'Puesta en marcha de
protocolos antiacoso.

v'Formacién y
sensibilizacién ante el
acoso laboral.

v'Intervencion temprana formal /
informal.

v"Mediacion laboral.

v'Vigilancia de la salud.

v Intervencién médica.

v'Intervencion psicoldgica

v'Vuelta al trabajo,
reinsercion: Plan y
medidas de acogida.

v Programa Apoyo al

v'Empleado. (PAE).

v Continuidad de
intervencién médica y
psicoldgica.

v'Formacion para la
adaptacion al puesto de
trabajo.

12
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Iv. PROCEDIMIENTOS PARA LA RESOLUCION DE LOS CASOS DE ACOSO
MORAL EN EL TRABAJO.

INICIO DEL PROCEDIMIENTO

¢ Presentacién de reclamaciones, quejas o denuncias.

Todo trabajador o trabajadora incluida en el ambito de aplicacién del presente protocolo, que
se considere victima de acoso, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de
situaciones acosadoras podra presentar denuncia verbal o escrita ante la Persona
Responsable. Dichas denuncias formaran parte de un Sistema de alerta y deteccién precoz
de las situaciones de acoso laboral.

La reclamacion, queja o denuncia podra ser presentada de manera escrita o verbal. En el
caso de que sea verbal, esta se recogera en acta que sera firmada por la persona reclamante
y quien recoja dicha reclamacién, queja o denuncia.

FASE DE MEDIACION

1. En esta fase se pretende la resolucion de conflictos y/o denuncias de acoso moral en el
trabajo de una manera agil, dialogada y con la intervencion de un mediador o mediadora, quien
procedera proporcionando pautas de actuacion y propuestas que intenten poner fin al conflicto
y evitar que se vuelva a producir en el futuro.

2. Por su parte, la Fundaciéon se compromete a poner a disposicion del mediador o mediadora
los medios necesarios para el desarrollo de esta actividad, asi como el asesoramiento de
personas expertas en la materia que le ayudaran en la tarea de mediacion.

e Procedimiento “Informal” de resoluciéon del conflicto

En los supuestos en que las actuaciones pudieran ser constitutivas de acoso calificables de
leves, |la Persona Responsable, asistida, en su caso, de personal especialista, iniciara un
procedimiento confidencial y rapido de confirmacién de la veracidad de la denuncia, pudiendo
para ello acceder a cualquier lugar de Fundacién y en cualquier momento y recabar las
declaraciones de quien considere necesario.

Una vez convencido de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia
presentada, entrara en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola,
acompafnada de personal especialista, en su caso, o en compafia de la persona denunciante,
a eleccién de ésta, para manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las
responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas
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denunciadas, la persona denunciada podria incurrir.

La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucién, la Persona Responsable se limitara
exclusivamente a transmitir la queja y a informar a la persona denunciada de las eventuales
responsabilidades disciplinarias.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente (en
ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias
que se generan de su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema).

El procedimiento se desarrollara en un plazo maximo de 10 dias laborables; en principio la
Persona Responsable, debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y tiene que
proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de la persona.

Asimismo, procurara la proteccién suficiente de la victima y de la persona denunciante, en
cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas
situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta
situacién, atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de 10 dias laborables, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se dara
por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién
o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las actuaciones que se
estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en el caso de que la solucién
propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera admitida como
satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la Persona Responsable, dara conocimiento
inmediato a la Direccién de Fundacion y al Servicio Ajeno de Prevencion.

e Procedimiento “Formal” de resolucién del conflicto
¢ Inicio del proceso: La denuncia, valoracién previa y adopciéon de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave
0 en el supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la solucién
alcanzada en el procedimiento informal de solucion, bien por entender inadecuada la solucién
ofrecida o bien por producirse reiteraciéon en las conductas denunciadas, o si no consideré
aconsejable acudir al procedimiento informal de solucién, y sin perjuicio de su derecho a
denunciar ante la Inspeccion de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la
via penal, podra plantear una denuncia formal, con la finalidad de dilucidar las eventuales
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responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia, que en principio podra ser oral o escrita, se realizara ante la Persona
Responsable.

Cuando se haya seguido procedimiento informal previo, la denuncia que dara comienzo al
procedimiento formal, debera constar por escrito.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Persona Responsable valorara la fuente, la
naturaleza y la seriedad de dicha denuncia, y si encuentra indicios suficientes, actuara de
oficio investigando la situacion denunciada.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso, podra denunciar
personalmente o por medio de terceras personas dicha situacion.

La Persona Responsable debera garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de todas
las denuncias formales, bajo apercibimiento de sancién en caso de que no se respete este
principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigacion y confirmada su verosimilitud, la
Persona Responsable, recabara por escrito y convenientemente firmada la denuncia de la
victima.

En ese momento, comunicara de forma confidencial la situacion a la direccién de FUNDACION
IMDEA ALIMENTACION para que ésta, en su caso, adopte medidas cautelares como, si fuera
posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el objetivo de
impedir que la situacién lesiva para la salud e integridad de la victima continue produciéndose.

Estas medidas, en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo,
en las condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

La Persona Responsable, informara de todos los extremos de la denuncia y de las actuaciones
llevadas a cabo hasta ese momento y de sus apreciaciones sobre su credibilidad.

La Persona Responsable, utilizara los procedimientos de investigacion que considere
convenientes para la confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso
los derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad
y a la dignidad de ambas.

Debera dar notificacion de la presentacién de la denuncia lo mas rapidamente posible a la
persona denunciada.

Debera ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccion de esta ultima.
Tanto una como otra, podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los
organos de representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a
efectos de configurar la prueba testifical.
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Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacién de los hechos por parte de
la victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la
resolucion del caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.

FASE DE RESOLUCION
e Conclusion del proceso. Aplicacion de medidas disciplinarias.

En el plazo maximo de 10 dias laborables contados a partir de la presentacion de la denuncia,
la Persona Responsable, con la asistencia de personal especialista del Servicio de
Prevencion Ajeno, en su caso, elaborara y aprobara un informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas y procedera, en su caso, a proponer las medidas disciplinarias
oportunas.

Dicho informe se trasladara a la direccion de Fundacion IMDEA Alimentacion de forma
inmediata.

Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestiglien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas
que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a
terceras.

La adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos
sefalados (personas denunciantes, testigos, o coadyuvantes) seran sancionadas de acuerdo
con el régimen disciplinario regulado a continuacion.

No obstante, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas sin perjuicio de las restantes
acciones que en derecho pudiesen corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el proceso de
violencia y acoso, ésta sera restituida en las condiciones en que se encontraba antes del
mismo.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacion realizada y del expediente
sancionador, se dara conocimiento suficiente en el ambito en que la actuacién sancionada fue
llevada a cabo.

Si la Persona Responsable, no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para que la
denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no podra ser obligada a
trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La direccion de Fundacién podra
facilitar el cambio de puesto de trabajo.
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TIPICACION DE FALTAS Y SANCIONES. FALTAS

Seran consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

a)

b)

d)

e)

La violencia fisica interna, es decir, son aquellas que suponen una agresién de esta
naturaleza que se practican entre personas pertenecientes a la propia Fundacién o
entre personas de distintas empresas que presten servicios en un mimo centro de trabajo.

El chantaje, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condicion de
empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la victima de un favor,
aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se llegue a cumplir
de forma efectiva.

El acoso ambiental, es decir, la creacidn de un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, cuando, por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes
merezca, en atencidn al principio de proporcionalidad, la consideracion de incumplimiento
muy grave. Se considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan
a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria
de la persona denunciada.

Se consideraran como GRAVES las siguientes FALTAS:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

g)
h)
i)
)

Invitaciones comprometedoras;

Gestos obscenos dirigidos a compaferos o companeras;

Contacto fisico innecesario;

Realizacién de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;
Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico o la ideologia

La imparticion de O&rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultaneamente;

La imparticion de ordenes vejatorias;

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

La orden de aislar e incomunicar a una persona;

Cualquier otra del mismo grado de gravedad.
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Se considerara LEVE la siguiente FALTA:

a)

Observaciones desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto, y
abusos verbales deliberados;

Se considerara en todo caso condicidon agravante cualificada, el abuso de situacion de
superioridad jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas ofensivas después de
que la victima hubiera utilizado los procedimientos de solucién. También se considera
agravante la alevosia (esto es, empleo de medios, modos o formas en la ejecucién que
tiendan directamente a asegurar la indemnidad del sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes:

a)

No tener anotada sancién alguna en su expediente;

b) Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontaneo a reparar o disminuir los
efectos de la falta, dar satisfaccién al ofendido, o a confesar el hecho.
SANCIONES:

Las SANCIONES correspondientes en funcién del principio de proporcionalidad seran,
segun el convenio colectivo de referencia.

VII. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Persona Responsable, llevara el control de las denuncias presentadas y de la
resolucion de los expedientes con el objetivo de realizar cada dos afos un informe de
seguimiento sobre la aplicacidn del presente protocolo.

Se garantizara que la politca informativa y formativa de FUNDACION IMDEA
ALIMENTACION en materia de riesgos laborales incluya la formacién adecuada en
materia de violencia o acoso y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos los niveles:
personal trabajador, directivo, mandos intermedios, representacion del personal tanto
unitaria, sindical, y especifica en materia de prevencién de riesgos laborales.

Al menos una vez al afo, se actualizara la formacion del personal en esta materia y
especialmente del personal directivo y mandos intermedios mediante la programacion de
un curso formativo.

Se llevara a la evaluacion de riesgos y se planificaran, las medidas preventivas resultantes
de cada caso concreto estudiado.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas preventivas propuestas
correspondera a la Persona Responsable, debiendo prestar una especial atencion,
en los casos en que haya podido haber afectacion de las victimas, al apoyo y, en su
caso, rehabilitacion de las mismas.
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=  Se debera prestar también una atencion especial a la evitacién de posibles situaciones
de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacién del
empleado/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.

En Madrid, a 31de mayo de 2023

Firmado: Ana Ramirez de Molina
Directora de la Fundacion IMDEA Alimentacion
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ANEXO 1. DEFINICIONES, CLASIFICIACIONES ORIENTATIVAS Y EJEMPLOS

Los comportamientos constitutivos de acoso pueden ser de diferente indole y conviene dejar
abierta la posibilidad de nuevas definiciones y conceptos. De manera orientativa podemos
definir los diferentes tipos de acoso que contempla el presente protocolo como:

e Acoso moral y acoso discriminatorio conductas que son acoso moral

Abuso de autoridad
Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva o incomunicado sin causa
alguna que los justifique.
Dictar 6rdenes de imposible incumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.
Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.
Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la empresa o que han colaborado con los reclamantes.

Trato vejatorio

. Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.
. Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.
. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

Acoso discriminatorio, cuando esta motivado por:
= Creencias politicas y religiosas de la victima.

» Ataques por motivos sindicales.

« Edad, estado civil.

= Origen, etnia, nacionalidad.

» Discapacidad.

e Conductas que no son acoso moral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de
otras infracciones)

» Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

» Actos puntuales discriminatorios.

» Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

= Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

= Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

» Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos.

= Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

» Conflictos personales o sindicales.

e Tipos de acoso laboral seguin jerarquia
De acuerdo a la jerarquia del acosador y del afectado, puede ser clasificado en:

Ascendente: Se define como el tipo de acoso, en que la victima (acosado/a) es una persona,
que ocupa un cargo de nivel superior, al que ocupa el o los acosadores dentro de la
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organizacion, es decir cuando una persona que ocupa un cargo superior, es acosado por su
subordinado (s)

Horizontal: Se define como el tipo de acoso, ejercido por uno o varios companeros (as)
de trabajo de la victima. Ambos tienen el mismo nivel jerarquico dentro de la organizacion.

Descendente: Se define como el acoso ejercido por una persona, que ostenta un cargo

jerarquico superior al cargo ocupado por la victima (acosado/a). Aqui, generalmente es
posible identificar de forma mas clara, el abuso de poder.
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ANEXO 2. MODELO DE ESCRITO DE RECLAMACION, QUEJA O DENUNCIA

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo que ocupa:
Direccion:

Municipio/Provincia: Cddigo postal:
Teléfono y/o Movil:
Correo electronico:

TIPO DE ACOSO
[J  Moral/Laboral

0 Violencia [J Otras discriminaciones (especificar)

DESCRIPCION DEL CONFLICTO

DOCUMENTACION ANEXA

[ ] si(Especificar) [ Ino

En el caso de testigos, se debera indicar su identificacién cuando aporten pruebas.

SOLICITUD

Por lo expuesto SOLICITO el inicio del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral en el
trabajo, en el ambito de la Fundacion IMDEA Alimentacion.

En Madrid, a____ de de 20

Firma:

AJ/A DE LA PERSONA RESPONSABLE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (INTERLOCUTOR)
DE LA FUNDACION IMDEA ALIMENTACION.

*El presente documento, una vez cumplimentado, se presentara en sobre cerrado en el que se consignara
“Procedimiento de Mediacion”
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ANEXO 3. MODELO DE RECIBi DE ENTREGA DE ANEXO 2

D. /DNA. en mi condicidn de Interlocutor- Persona responsable prevencion
de riesgos laborales de la Fundacion IMDEA Alimentacion, Certifico que he recibido solicitud de inicio de
Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral en el trabajo, en el ambito de la Fundacion
IMDEA Alimentacioén, presentada por D. / DAa. en fecha

Y para que asi conste y surta los efectos oportunos

En Madrid, a____ de de 20

Firma:
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ANEXO Illl. MODELO DE INFORME FINAL
Persona Responsable (Interlocutor): D./Dia.

Personal Especialista:

-D./Dha:

-D./Dfa:

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma:

Actuaciones previas: Valoracion e informe inicial del caso.

Actuaciones: Testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos, etc.
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Conclusiones.
Medidas propuestas.
En Madrid, a___ de de 20
Firma: Firma:

(Personal especialista-SPA)

(Interlocutor-SPA)
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