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CAPITULO PRIMERO: ASPECTOS GENERALES, CONCEPTUALES
Y DECLARATIVOS.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Caritas Diocesana de Sevilla, en su empefio por salvaguardar la dignidad de las personas
que integran la Institucion, se compromete a crear y mantener un entorno laboral respe-
tuoso con la dignidad y la libertad personal. En consecuencia, la Institucion tratara a los
trabajadores y a las trabajadoras con respeto, equidad, dignidad y cortesia. Se evitara cual-
quier tipo de hostigamiento fisico, sexual, racial, psicologico, verbal o cualquier otra for-
ma de hostigamiento o abuso. Tampoco sera sometido a intimidacion o trato degradante,
v no se le impondran medidas disciplinarias sin el debido procedimiento. Para ello, mani-
fiesta que no se tolerardn situaciones de acoso, tanto sexual como por razon de sexo o
acoso moral, en el seno de la Institucién y se compromete a consolidar un entorno labo-
ral en el que las personas puedan trabajar en un ambito libre de acoso de cualquier tipo.
Es responsabilidad de cada miembro de la Institucién asegurar un entorno de trabajo
respetuoso con los derechos del resto de miembros que la integran.

El acoso, ademas de afectar negativamente al desarrollo y eficacia del trabajo, provoca
dafios en la salud de las personas acosadas y cercena su seguridad personal y derechos
fundamentales, impidiendo fundamentalmente la igualdad. Caritas Diocesana de Sevilla,
en el ambito del Plan de Igualdad, desarrolla el presente Protocolo que incluye las medi-
das preventivas y el procedimiento a seguir en caso de que cualquier persona quiera de-
nunciar un posible caso de acoso. Céritas Diocesana se compromete a eliminar cualquier
situacion de este tipo en las relaciones laborales mediante un procedimiento que permita
dar solucién a las reclamaciones con las debidas garantias, basaindose en la normativa
legal vigente, asi como en los Principios Fundamentales de la Institucién.

La politica de recursos humanos de Caritas para preservar la dignidad de la persona esta-
blecera medidas conocidas por la totalidad de la plantilla, para prevenir, detectar y con-
trolar conductas que puedan ser constitutivas de acoso. Céritas Diocesana asegura un
tratamiento absolutamente confidencial de los casos que se pudieran producir, asi como
la proteccion de cualquiera de las partes. Cuando se produzca el acoso dentro del dmbito
a que alcanzan las facultades de direccion, cualquiera que sea la persona implicada y
siempre que sea conocido por la Institucién, ésta adoptard las medidas necesarias para
impedirlo. Cuando los hechos acreditados sean constitutivos de falta laboral, por incidir
en conductas asi tipificadas en las normas legales y convencionales aplicables, se aplicaran
medidas disciplinarias.

El acoso, en sus diferentes variantes, implica comportamientos reprobables independien-
temente de la persona que lo ejerza, que vulneran las normas que regulan los deberes y
derechos bdsicos de Céritas y su plantilla, entre los que han de mencionarse:

. El derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discrimina-
dos directa o indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad, origen



racial o étnico, condicién social, religiéon o convicciones, ideas politicas,
orientacién sexual, lengua, discapacidad, siempre que se hallasen en con-
diciones de aptitud para desempediar el trabajo o empleo.

. El derecho a su integridad fisica y moral y a una adecuada politica
de seguridad y salud.

. El derecho al respeto de la intimidad personal y familiar y a la pro-
pia imagen y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la pro-
tecciéon frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual y frente al
acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapa-
cidad, edad u orientacion sexual.

. El derecho al honor.

Chritas pretende prevenir los casos de acoso con las siguientes actuaciones:

. Informando al conjunto de la Institucion de los principios recogi-
dos en el presente protocolo.

. Fomentando y garantizando el respeto, la consideracion vy trato jus-
to entre todo el personal de la institucion;

. Ofreciendo la adecuada formacién e informacién sobre la cultura
corporativa de Ciritas, reflejada en su Normativa interna.

2. GENERALIDADES,

ks
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NORMATIVA DE REFERENCIA

Constitucion Espafiola.

Art. 4.2 e) del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, art. 14.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de Julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igual-
dad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Codigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de no-
viembre de 1991.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13.

Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo N°/69/2009 sobre actuaciones de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el
trabajo.

El Codigo de Etica y el Coédigo de conducta para el personal de Caritas Interna-
tionalis establece en relacion a los valores, la conducta y la ética que todo el
personal de Caritas deber respetar los derechos humanos y combatir la discrimi-
nacién, el acoso, el abuso, la negligencia y la explotacién que infrinjan los dere-
chos de otros.



» El Cédigo Etico de Chritas Espafiola establece un compromiso con el cuidado y
acompafiamiento de las personas que trabajan en Ciritas, nuestros agentes, asegu-
rando que tengan las habilidades, experiencia 'y formacion necesarias para alcanzar
su pleno potencial.

» Documento “Las personas que trabajamos en Caritas”, aprobado por el Consejo
General de Caritas Espafiola, de 18 de octubre de 2008.

» Estatutos y Normas de Caritas en la Archidiocesis de Sevilla.

» Convenio Colectivo Estatal de Accion e Intervencion Social, 2017.

o Articulo 61. Igualdad de oportunidades y no discriminacion. En las organiza-
ciones del sector la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha si-
do un elemento basico de la gestion de los Recursos Humanos y constituye
uno de los principios fundamentales por el que se rigen estas organizaciones.
Las organizaciones del sector aunque no alcancen la cifra de 250 trabajadores
promoveran la implantacion de un plan de igualdad de empresa. Entre los pi-
lares de esta politica de igualdad en el ambito de las relaciones laborales se es-
tablece la elaboracién de un protocolo para la prevencion y tratamiento del
acoso sexual, por razén de sexo y acoso motral o “mobbing”

o Articulo 63 desarrolla el protocolo de prevencion contra el acoso, establecien-
do que su objetivo es definir las pautas que nos permitiran identificar una si-
tuacion de acoso moral, sexual o por razon de sexo, con el fin de solventar una
situacion discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los de-
rechos de las personas. Ademas, se establece que la Comision de Igualdad lle-

vara a cabo el procedimiento de denuncia del acoso.

2.2. AMBITO

El presente Protocolo se aplicara a todas las personas que trabajan en Céritas y Diocesana
de Sevilla y a cualquier miembro de la misma, sin que el tipo de relacién existente con la
Institucion suponga ningtn tipo de distincion a tal efecto. La Direccién y el Comité de
Empresa de Céritas Diocesana transmitirdn directa o indirectamente a todas las personas
implicadas los principios y procedimientos recogidos en el presente protocolo.

2.3. OBJETO

El objeto del presente Protocolo es definir las pautas que permitan identificar cualquier
situacion de acoso, con el fin de solventar la situacion discriminatoria y minimizar sus
consecuencias, garantizando en todo momento los derechos de todas las personas impli-
cadas.

El protocolo instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigacion y andlisis
facilitando al personal un procedimiento objetivo que garantice la prevencion y la resolu-
ci6n de este tipo de casos. De todas formas, la existencia de un Protocolo de actuacion
para tratar las denuncias de acoso no es el unico componente de la lucha contra este pro-
blema. Se incluyen también las siguientes medidas preventivas:



a)

b)

c)

Informacién vy sensibilizacién por medio de campafias divulgativas sobre como
advertir una situacion de acoso, informativas de los derechos y recursos con los
que se cuenta y de difusion del Protocolo de Acoso por medio de circulares in-
ternas, inclusion en la normativa y cualquiera otra medida que pueda considerar-
se necesaria o eficaz;.

Formacion, incluyendo en el Plan de Formacién anual acciones que ayuden a
prevenir el acoso en el entorno laboral; evaluacion de los riesgos psicosociales que
pudieran producirse en caso de acoso.

Responsabilidad compartida y encomienda especial a cargos directivos, jefes de
departamentos y responsables técnicos de departamento sobre las medidas pre-
ventivas.

3. DEFINICION DE CONCEPTOS

Segun la Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, se establecen las siguientes definiciones:

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por ra-
zon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la acep-
tacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo

se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

A su vez, el Convenio colectivo estatal de accidn e intervencién social 2015-2017, en su

articulo 63 desarrolla el protocolo de prevencién contra el acoso, estableciendo que su

objetivo es definir las pautas que nos permitiran identificar una situacion de acoso moral,

sexual o por razén de sexo, con el fin de solventar una situacion discriminatoria y mini-

mizar sus consecuencias, garantizando los derechos de las personas.

En el convenio se definen los siguientes términos:

Acoso moral. Toda conducta, practica o comportamiento, realizada de forma sis-
tematica o recurrente en el seno de una relacién de trabajo, que suponga directa o
indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona, al cual
se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que
persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el
puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Se identifican los siguientes tipos de acoso moral:



o Descendente (cargo superior hacia inferior).
o Horizontal (mismo nivel jerarquico).
o Ascendente (cargo inferior hacia superior).
Ademss, se establecen las siguientes medidas preventivas de acoso moral:
o Comunicacién a la plantilla de dichas medidas.
o Responsabilidad compartida y encomienda especial a directores y mandos
sobre las mismas.
o Programas formativos en la empresa a este respecto.

e Acoso sexista. Cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico dirigido con-
tra una persona por razén de su sexo, y que se dé con el propdsito, o el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio, hos-
til, degradante, humillante u ofensivo. Cuando dicho acoso sea de indole sexual

se considerara acoso sexual.

CAPITULO SEGUNDO: PARTE DISPOSITIVA

1.Organos intervinientes

1.1, Comisiéon de Igualdad:

La Comision de Igualdad, formada por dos representantes de la Direccion de la Entidad y
dos miembros del Comité de Empresa, tiene la mision de llevar a cabo la investigacion de
las denuncias y quejas por acoso siguiendo las pautas establecidas en el presente Protocolo
y gozara de las siguientes atribuciones:

a) Recibir las denuncias por acoso y dar traslado de las mismas a la Comision de
defensa contra el acoso para su gestion.

b) Asesorar a la Comision de defensa contra el acoso en el procedimiento de la
investigacion.

¢) Recibir el informe de la Comisiéon de defensa contra el acoso, ratificarlo o en su
defecto elaborar su propio informe.

d) Instar, en su caso, a la Direccion de la apertura de procedimiento disciplinario
contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la san-
cién impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como conse-
cuencia de casos de acoso.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.



1.2. Comisién de defensa contra el acoso.

La Comisién de defensa contra el acoso estard formada por dos personas, designadas de
forma paritaria (Representacion de la Direccién y del Comité de Empresa) en el seno de
la Comision de Igualdad, que de forma conjunta tendran las siguientes funciones:

a) Recibir todas las denuncias por acoso directamente, o a través de la Comision
de Igualdad, en este ultimo caso, se informard a la misma.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este Protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios nece-
sarios y tendrd acceso a toda la informacion y documentacién que pudiera tener
relacién con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias de la institu-
cion, siempre en cumplimiento de la normativa de seguridad vigente, debiendo
todos los empleados prestar la debida colaboracién que por parte de la Comision
de Defensa se les requiera.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas, recabar la intervencion de
expertos (en psicologia, derecho, medicina, etc.) y mantener las reuniones que es-
timen oportunas con los implicados o implicadas.

d) Recomendar y gestionar ante la Direccién las medidas precautorias que estime
convenientes.

e) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investiga-
do, que incluira los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o
atenuantes y presentaran dicho informe ante la Comisiéon de Igualdad.

f) Todas aquellas otras que la Comisién de Igualdad considere necesarias para el

esclarecimiento del caso.

2. Normas fundamentales de funcionamiento de las Comisiones.

2.1. Cualquiera de los miembros de estos érganos que esté involucrado en un
procedimiento de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, o afectado por
relaciéon de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad
o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o el/la denuncia-
do/a, quedard automaticamente invalidado para formar parte de la investiga-
cion de dicho proceso. Asi mismo, quedard invalidada para participar en la
Comisién cualquier persona que haya sido declarada, con un acuerdo o sen-
tencia firme, como responsable de una situacién de acoso sexual o de acoso
por razon de sexo. Por tultimo, si fuere la persona denunciada, quedara invali-
dada para cualquier procedimiento hasta la resolucion de su caso.

2.2. En cualquiera de estas situaciones o bien cuando por causas de fuerza mayor
alguna no pudiese tomar parte en este proceso, la parte correspondiente nom-
brard, para ese caso en concreto, la persona sustituta, al objeto de restablecer
la paridad.



2.3. Quienes integren las Comisiones se comprometen a obsetvar confidenciali-
dad, imparcialidad y respeto a todos los casos que traten en su seno, garanti-
zando siempre la intimidad y la dignidad de las personas involucradas.

2.4. Todas las actuaciones de las Comisiones se documentardn por escrito, levan-
tando acta de todas las reuniones que se celebren.

2.5. En caso de incluir declaraciones o testimonios éstos habran de estar suscritos
por quienes las hubieran realizado.

2.6. Los documentos que compongan la instruccién serdn codificados, de forma
que se preserve la intimidad de las personas involucradas.

2.7. La custodia de la documentacién generada durante el proceso seré responsabi-

lidad de la Comision de Tgualdad.
3, Procedimiento

3.1. Denuncia.

El procedimiento se inicia con la denuncia, que habra de ser realizada por la persona
agraviada o por terceros con aportacién de indicios suficientes. En caso de denuncias
presentadas por terceras personas, la presunta victima debera ser conocedora de la de-
nuncia y confirmar la existencia del acoso.

La denuncia se podr4 presentar ante cualquier instancia de la Entidad que dara traslado a
la Comision de Igualdad para su gestion, la cual informara inmediatamente a la Direc-
cién y a la Comisién de defensa contra el acoso.

La denuncia podra formularse verbalmente o por escrito. En caso de denuncia verbal, la
Comision de defensa contra el acoso recogera la misma por escrito debiendo firmar la
parte denunciante en prueba de conformidad.

La persona demandante debe dirigirse a la Comision de defensa contra el acoso median-

te un escrito o declaracion oral (en los que se detallen los datos de quien denuncia (la
denuncia no puede ser anonima), la o las personas denunciadas y una descripcion de la
situacion de acoso. Segun el Art. 23 de la Ley Organica 3/2007 y el Art. 19 de la Directi-
va 2006/54/CE, quien presenta la denuncia sélo debera aportar indicios basados en ac-
tuaciones discriminatorias y la persona acusada de acoso deberd probar que no ha existi-
do tal discriminacion.

La Comision de Defensa contra el acoso convocara a la Comision de Igualdad para el
estudio de la denuncia recibida, siguiendo las pautas y las fases recogidas en el presente
Protocolo.

3.2. Procedimiento informal o preliminar
Su objetivo es resolver el problema extraoficialmente de forma rapida y eficaz. En ocasio-

nes, el hecho de manifestar al presunto agresor o agresora las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, es suficiente para que se solucione



el problema. La mediacién entre las partes podria ser también una herramienta eficaz
para solucionar la situaciéon denunciada.

La Comisién de defensa contra el acoso se encargara de entrevistarse con la persona afec-
tada y podra tener reuniones con la persona presuntamente agresora, y/o en los casos de
extrema necesidad con ambas partes a la vez, todo ello, con la finalidad de conseguir el
esclarecimiento de la situacion de acoso y alcanzar una solucion por ambas aceptada.

En el plazo de diez dias, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se elaborara
un informe, que se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona denunciante.

3.3. Procedimiento formal:

Cuando la Comisién de Igualdad considerase que la denuncia en estudio es susceptible
de iniciar un procedimiento formal. Se trasladara el caso a la Comision de Defensa, que
decidira la practica de cuantas pruebas y actuaciones estime convenientes para el esclare-
cimiento de los hechos denunciados, dando audiencia a todas las partes, testigos y otras
petsonas que considere, debiendo ser advertidos todos ellos sobre el deber de guardar
confidencialidad sobre su intervencion y sobre el procedimiento que se esta desarrollan-
do, concluyendo con un informe, elaborado en un plazo maximo de treinta dias. En
cualquier caso, el procedimiento formal deber4 atenerse a los siguientes extremos:

a) Investigacion: En el primer momento la Comision de Defensa decidira la practica
agil y rapida de cuantas pruebas y actuaciones estime convenientes para el esclarecimiento
de los hechos denunciados, dando audiencia a todas las partes, testigos y otras personas
que considere, debiendo ser advertidos todos ellos sobre el deber de guardar confidencia-
lidad sobre su intervencion y sobre el procedimiento que se esta desarrollando. Asimis-
mo, procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y su salud y,
asi lo desea, solo tratara con una persona interlocutora y solo explicard su situacion una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su confi-
dencialidad vy la agilidad en el tramite. En éste tltimo caso, se dara traslado de toda la
informacion de la situacion a la otra persona miembro del Comité de Defensa.

b) Asesoramiento: Cualquiera de los Organos intervinientes podran recabar en cualquier
parte del proceso asesoramiento de personal cualificado. Este asesoramiento podra ser
tanto interno de la Entidad como externo a la misma. El deber de confidencialidad alcan-
zard a cualquiera de las personas que intervengan en dicho asesoramiento.

¢) Medidas Cautelares: Desde el momento de la presentacion de la denuncia y hasta el
cierre del procedimiento, la Comision de defensa contra el acoso podra establecer caute-
larmente la separacion de la victima y el presunto agresor, asi como otras medidas cautela-
res que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso, mediante escrito
que dirigird a la Direccion de la Institucién sin perjuicio en sus condiciones de trabajo.

d) Tramitacién: Una vez que se haya informado a la Direccion y a la Comision de Igual-
dad de la presentacion de la denuncia y del inicio de actuaciones, la Comision de defensa
contra el acoso dard traslado de la denuncia a la persona denunciada mediante notifica-



cidn con acuse de recibo. La persona denunciada podra responder por escrito y aportar
los elementos que considere necesarios para la investigacion del caso. La Comision de
defensa contra el acoso recabara las pruebas y testimonios necesarios para el esclareci-
miento del caso, dejando constancia de los términos de la denuncia de forma consensua-
da con la persona denunciante.

¢) Confidencialidad de la investigacion: Queda expresamente prohibido a toda persona
que directa o indirectamente intervenga en el caso divulgar informacién sobre el conteni-
do de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion. La violacion de la confi-
dencialidad podra deparar la responsabilidad laboral o de otra indole que en derecho
corresponda. Se informara expresamente a quienes intervengan en el proceso de la obli-
gacion de mantener la confidencialidad del caso.

f) Informe de conclusiones: Finalizada la investigacion, la Comision de defensa contra el
acoso elaborara el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicaran las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mis-
mo, v lo trasladara a la Comision de Igualdad, la cual ratificard, complementara o emitira
su propio informe, dando traslado a la Direccion y al Comité de Empresa, e instard, en su
caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada. En el
supuesto de que la Comisién no llegase a un acuerdo sobre las conclusiones del caso in-
vestigado, se recurrird a un arbitraje externo consensuado por ambas partes con el com-
promiso explicito de aceptacion de su resolucion.

g) Graduacién de la falta: El acoso sexttat-y-el-neoso-por-razdn-de-sexo en el trabajo se
calificardn siempre como falta laboral muy grave. Y serd sancionado atendiendo a las cir-
cunstancias y condicionamientos del acoso. A efectos de valorar la gravedad de los hechos
y determinar las sanciones que, en su caso, pudiesen corresponder, se consideran circuns-
tancias agravantes la reincidencia, la multiplicidad de victimas, el uso de intimidacion o
amenaza, la discapacidad o el estado de salud de la victima.

h) Medidas correctoras y sancionadoras: En caso de existencia probada de acoso, se
adoptaran las medidas correctoras y sancionadoras oportunas segin el régimen disciplina-
rio que le sea de aplicacion a la persona denunciada. Si no se constatan situaciones de
acoso, o no sea posible la verificacion de los hechos, se archivard el expediente.

Ademis de las sanciones oportunas, la Entidad ofrecera

> A la persona acosada: la atencién médica y psicologica que requiera a través de los
servicios pertinentes, formacién en técnicas de afrontamiento del conflicto y se-
guimiento durante un aflo del estado de salud fisica y mental, y del clima laboral
en el que desarrolla su trabajo.

v

> A la persona acosadora: informacién sobre los datos objetivos que acreditan que
ha cometido acoso y de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causa-
do en la persona acosada, asi como de medidas disciplinarias establecidas en el
convenio colectivo y el consiguiente seguimiento de su posterior conducta.

> a los trabajadores y trabajadoras del centro de trabajo: evaluacion y seguimiento
del microclima laboral una vez finalizado el proceso.
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i) Seguimiento: El seguimiento de las denuncias se realizara en la Comisién de Igual-
dad, con plena garantia de confidencialidad. En las comunicaciones realizadas duran-
te el procedimiento, se recurrira a un numero de expediente, omitiéndose el nombre
de la persona objeto del acoso. La Comision de Igualdad recibira informacion de la
Direccion de la Entidad sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas en
los supuestos acreditados de acoso. Anualmente, efectuara un informe del conjunto
de sus actuaciones que elevard a la Direccion, del que se dara publicidad por los me-
dios habituales a la totalidad de la plantilla de Caritas Diocesana.

j) Actos de obstruccién: Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y
del derecho a la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la
instrucciéon de un expediente, la Comision de Igualdad pondra en conocimiento de la
Direccion las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacién, o a dejar impu-
nes conductas acreditadas de acoso, a efectos de velar por el cumplimiento del presente
Protocolo.

k) Restitucion de la victima: Si se hubieren producido represalias o habido perjuicios de
caracter laboral para la victima durante el acoso, ésta tendra derecho a ser restituida en las
condiciones en que se encontraba antes del mismo, sin perjuicio de las facultades organi-
zativas de la Entidad e igualmente sin perjuicio para la victima.

I) Prohibicién de Represalias: Se prohiben expresamente represalias contra las personas
que participen en efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investi-
gacion sobre acoso, manifestar activamente su oposicion a actos de acoso o realizar alega-
ciones o denuncias de buena fe, atin si después de la investigacién no se ha podido cons-
tatar.

m) Denuncias falsas: Las denuncias o alegaciones que se demuestren falsas, no honestas,
dolosas o calumniosas, las realizadas con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras per-
sonas, obtener algin beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, se pondrin en
conocimiento de la Direccion de la Institucién por parte de la Comision de igualdad a
los efectos disciplinarios que procedan, sin perjuicio de las restantes acciones que en de-
recho pudieran corresponder. En caso de perjuicio a la persona denunciada con falsedad,
ésta podra reclamar la reparacion de los dafios y perjuicios causados a cargo del causante
o causantes de los mismos.

n) Vigencia: El presente Protocolo rige a partir de su aprobacion en el seno de la Comi-
sion de Igualdad y de su ratificacion por la Direccion y el Comité de E

LR Au\uk

Mariane Péfez de Ayala Corfradi ManuelGhgride\Fuego
Director de Céritas Diocesana de Sevilla Presidente del C omlte dc  Empresa
DIRECCION Caridin:

Comité de Empresd

Sevilla a 5 de Noviembre del 2019
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