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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Con objeto de garantizar la proteccion de los derechos
constitucionalmente reconocidos, la Agencia Publica Empresarial de la Radio
Television de Andalucia y sus Sociedades Filiales Canal Sur Radio S.A. y Canal
Sur Television S.A.(en adelante RTVA y SS.FF.) en un claro compromiso con la
normativa nacional y comunitaria al efecto, reconoce la necesidad de prevenir y
evitar conductas de acoso en el trabajo, imposibilitando su aparicién y
erradicando todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del
mismo en el ambito laboral.

Consciente de que las condiciones de trabajo puede repercutir tanto en
la productividad como en el clima laboral, y considerando que las conductas
constitutivas de acoso no perjudican unicamente a los/as trabajadores/as
directamente afectados/as, sino que repercuten igualmente en su entorno mas
inmediato vy en el conjunto de la organizacién, la RTVA y sus SS.FF. se
compromete a evitar aquellos comportamientos que puedan ser constitutivos
de acoso y afrontar las quejas que se tramiten al efecto, de acuerdo con los
siguientes PRINCIPIOS:

. Todos los trabajadores/as tienen el derecho a ser tratados con dignidad y
respeto, v a que se respete su intimidad y su integridad fisica y moral, no
pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento,
raza, sexo, condicion sexual, religién, opinidén © cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos, por ello RTVA. y sus SS.FF. y la
representacion de los trabajadores/as, se comprometen a crear, mantener y
proteger dentro de su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad
y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan dentro de su ambito;
asimismo y por medio del presente protocolo se comprometen a regular la
problematica del acoso en el trabajo, estableciendo un método que se aplique,
tanto para prevenir, por medio de la formacion y la informacién como para
solucionar las reclamaciones relativas al acoso con las debidas garantias,
tomando en consideracién las normativas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales del trabajo.

) Tanto el acoso sexual 0 por razén de sexo como el acoso moral se
conciben como una imposicién no deseada, son actos de coaccién que ignoran
la voluntad de quien es victima, niega el respeto a la integridad fisica y
psiquica, convirtiéndose en objeto de hostilidad, perpetuandose como factores
valorativos de las capacidades, creando un gran obstaculo para el acceso en
formacién y promocidén de igualdad de hombres y mujeres en el empleo.

. Los/as trabajadores/as que se consideren objetoc de conductas de acoso
tienen derecho, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que les
correspondan, a plantear una queja que sea dilucidada informalmente o en el
procedimiento previsto al efecto, con participacion de los/as representantes de
los/as trabajadores/as y de {a Empresa

. La RTVA y sus SS.FF. reconoce la importancia de desarrollar acciones
formativas e informativas que ayuden a prevenir conductas de aco y
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permitan garantizar un entorno saludable y libre de este tipo de conductas. Por
ello debe existir una responsabilidad comun en la empresa de garantizar un
entorno laboral en el que todo acoso (fisico 0 psiquico), resuite inaceptable.

» E! personal directivo tiene la obligacion de garantizar con los medios a su
alcance que no se produzcan situaciones de acoso dentro de la organizacion
que estén bajo su responsabilidad.

2. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El objeto de este protocolo es establecer un procedimiento de actuacion
a seguir, cuando se den conductas que puedan suponer acoso moral y/o acoso
sexual o por razdn de sexo en el ambito de la organizacién y direccién de RTVA
y SS.FF.

Por ello, la Direccién y la representacion legal de los trabajadores de la
RTVA y sus Sociedades Filiales tienen el compromiso por medio del presente
Protocolo de regular toda la problematica del acoso en las relaciones laborales,
estableciéndose un método que conlieve con las debidas garantias a la rapida
solucién de las reclamaciones que se produzcan en esta materia, con base a
las normas constitucionales y laborales.

El presente protocolo se aplicara a todos los empleados de la Agencia
Publica Empresarial de la Radio Televisién de Andalucia y sus Sociedades
Filiales, sin ninguna distincion por el tipo de contrato laboral que le vincula con
la misma ni por la duracién de dicha vinculacién. Si el acoso se produjera entre
empleados/as de RTVA y SS.FF. y de una empresa externa, que comparten
lugar de trabajo, se aplicara el procedimiento de investigacién recogido en este
documento, si bien la adopcién de medidas, en su caso, se hard de forma
coordinada entre las empresas afectadas, de conformidad con el art. 24 de la
Ley 31/1995 de Prevencidon de Riesgos Laborales

3. DEFINICION DE CONCEPTOS
3.1.DEFINICION DE ACOSO MORAL

El acoso moral se define como toda situacién en la cual un/a
empleado/a o grupo de empleados/as ejercen una violencia psicologica
extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado,
sobre otro/a trabajador/a o trabajadores/as en el lugar de trabajo con la
finalidad de:

- Destruir todo el &mbito de comunicacion de la victima.
- Destruir su reputacion

- Minar su autoestima.

- Entorpecer y perturbar el ejercicio diario de sus labores
- Degradar paulatinamente las condiciones de trabajo.

Se pueden distinguir tres tipos de Acoso, dependiendo o en funcién de
en lleve a cabo la conducta acosadora:
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» Acoso Laboral Descendente.- Aquel que quien provoca el acoso es una
persona con cargo superior a la victima.

e Acoso laboral Horizontal.- Es aquel que se produce entre personas del mismo
nivel jerarquico

» Acoso laboral Ascendente.- Es aquel en el que el/la acosador/a es una
persona que ocupa un puesto inferior al nivel jerarquico al de la victima.

Para tener la consideracidn de acoso la violencia ha de ser sistemadtica o
habitual, esto es, estar inmersa en un proceso y no tratarse de un Unico acto,
por grave e intenso que éste pueda ser y siempre ha de referirse a hechos que
estén sucediendo en el momento de presentacion de la denuncia, salvo
coincidencia con situaciones de Incapacidad Temporai, en las que podra
presentarse a la reincorporacion al servicio.

3.2 DEFINICION DE ACOSQ SEXUAL

Se entiende por tal cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre én el
trabajo, y que se exteriorizan por medio de un comportamiento fisico o verbal
manifestado en actos, gestos o palabras, cuyo sujeto activo sabe o debe saber
que dicha conducta es indeseada por la victima. Asi mismo el acoso se pondera
objetivamente como capaz de crear un ambiente o clima de trabajo
intimidatorio, hostil, ofensivo y humiliante.

Asi mismo puede considerarse acoso sexual el comportamiento sexual
coercitivo utilizado para controlar, influir o afectar al empleo, la carrera
profesional o la situacién de una persona protegida.

También puede manifestarse cuando una o mas personas someten a
una persona protegida, en cualquier plano, a un comportamiento ofensivo o
humillante sobre |la base del sexo o la sexualidad de dicha persona protegida,
aun cuando pueda no existir una repercusion aparente sobre la carrera o el
empleo de la persona protegida de que se trate.

3.3 DEFINICION DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se entiende por acoso por razon de sexo la situacion en que se produce
un comportamiento relacionade con el sexo de una persona, con el propésito o
el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. El condicionamiento de
un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidon de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también como un acto de discriminacién por razon de sexo.

4. MEDIDAS PREVENTIVAS
1. DIVULGACION DEL PROTOCOLO

El objetivo principal es evitar los casos de acoso, tanto moral como
sexual o por razéon de sexo, por ello resulta fundamental como medida
preventiva la divulgacion de este Protocolo. Por tanto la Direccién de |
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Empresa y en colaboracion con la representacion de los trabajadores, 1o pondra
en conocimiento de todos los trabajadores/as, utilizando todos los mecanismos
posibles para ello:

¢ Colocar un ejemplar en la Intranet de la R.T.V.A.

e Publicar su contenido a través de los medios de Comunicacion de la
Empresa:

- Correos Electrénicos
- Tabidén de Anuncios
¢ Entregar un ejemplar del mismo a la firma del Contrato.

Ademas las partes firmante procederan a preparar una guia destinada a
todos los/as trabajadores/as de RTVA y SS.FF. sobre el presente protocolo asi
como sobre el funcionamiento de los procedimientos aplicables a las quejas en
materia de acoso.

2. RESPONSABILIDAD

La Direccidn de la RTVA y sus Sociedades Filiales asi como todos/as
los/as trabajadores/as y sus representantes tienen la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral donde prevalezca un Unico objetivo cual es el
respeto a la dignidad de la persona. -

El personal de Direccidon tiene la labor de evitar que se produzca
cualquier tipo de acoso bajo su ambito de organizacién, al igual que el resto de
los trabajadores/as.

Las partes manifiestan la necesidad de concienciar a los trabajadores y
trabajadoras que ellos/as tienen un claro cometido que desempeiar en la
instauracion de un clima de trabajo en el que resulte inaceptable el acoso, ya
que pueden contribuir a evitar el acoso si son conscientes del problema y se
muestran sensibles al mismo, asegurandose de que sus propias normas de
conductas y las de sus compafieros/as no son ofensivas, y en gran medida
pueden impedir el acoso si queda claro que consideran dicho comportamiento
inaceptable.

3. FORMACION

Se llevaran a cabo planes especificos de formacién, con el fin de
prevenir el Acoso, en ellos participaran trabajadores/as y Directivos. Como
principal objetivo en el desarrollo de los mismos, sera la identificaciéon de los
factores que contribuyan a la creacion de un entorno laboral exento de acoso.
Igualmente las partes consideran aconsejable incluir en el plan de formacion de
RTVA y SS.FF. cursos relativos a la politica del establecimiento sobre el acoso y
procedimientos para tratar esta cuestion.
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. ION DE ESTUDI ACOSOS

El objetivo primordial de este Protocolo es evitar, controlar, prevenir y
solucionar los casos de acoso moral y/o acoso sexual o por razén de sexo. Por
ello y al objeto de lograr una negociacién que cumpla con este objetivo, se
acuerda entre la representacion de la empresa y de los trabajadores el presente
protocolo de actuacién para solucionar los casos que surjan y que facilite a las
victimas soluciones &giles y satisfactorias.

.1 MPOSI

A estos efectos se crea una Comision de Estudio de Acosos compuesta
por cuatro (4) miembros, dos nombrados por la Direccion de la empresa y dos
designados por el Comité Intercentros, para el seguimiento e investigacion de
los supuestos de acoso moral y/o sexual o por razén de sexo sin prejuicio de
las competencias de la Empresa, debiendo garantizarse que ninguna de los dos
sexos tenga una participacion inferior al 40% de ios miembros componentes de
esta Comisidon. La Comisidn nombrard entre sus componentes a un/a
Presidente/a que tendrd como objetivo principal el impulso de todas las
actuaciones derivadas de la aplicacion del presente Protocolo y un/a
Secretario/a que se encargara de la tramitacién administrativa de! expediente
de investigacion, a cuyo efecto realizard las citaciones y levantamiento de las
actas que proceda, asi como dara fe del contenido o acuerdos y custodiara el
expediente con su documentacién hasta la conclusién del mismo.

Igualmente y para los supuestos que, en atencién a las circunstancias
especificadas en el presente protocolo, algun integrante de la Comisién
incurriera en los supuestos de incompatibilidad sefialados u otras circunstancias
de fuerza mayor acreditadas que hicieran imposible su participacién en los
trabajos de la Comisidn, cada parte designara un solo suplente por cada
miembro propuesto.

El nombramiento de los puestos de Presidente/a y Secretario/a asi como
la adopcion de acuerdos requerira el voto favorable de, al menos, tres
miembros de la Comisién. El mandato de los anteriores cargos serd anual y
tendra caracter rotativo. La Comisién, en su caso, podra dotarse de un
reglamento interno de funcionamiento.

La designacién y sustitucion de los componentes serdn realizadas por las
partes. Cuando se sustituya a uno/a de los miembros, sera la parte que
propuso su nombramiento quien designe al sustituto/a. La duracién del
mandato de cada miembro/a, serd de cuatro afios pudiendo ser prorrogados
por un nuevo periodo por otros cuatro afios mas con independencia de la
posibilidad de su remocién por el proponente cuando se considere oportuno.

Entre las funciones de la Comisidn esta la de promover ante la Direccion
de la empresa, medidas concretas y efectivas para combatir el problema del
acoso moral y/o sexual o por razén de sexo, asegurando un trabajo de
prevencion, formacién, informacion y sobre todo de sensibilizacién, con
igualdad de oportunidades, y evitando la discriminacién entre hombres y
mujeres.
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Los integrantes de la Comision recibiran todo tipo de formacién e
informacidn exhaustiva con relacién a los tipos de Acoso y sobre todo en temas
de habilidades sociales.

Si algdn miembro de la Comision fuera parte de un procedimiento de
acoso, o tuviera algdn tipo de relacién (familiar, etc.) o igualmente por relacién
de supericoridad/subordinacion inmediata, asi como la pertenencia, al momento
de producirse los hechos denunciados, al mismo departamento dei/la
trabajador/a que los denuncie o persona denunciada, quedara suspendida para
formar parte dei citado proceso. Ante tales situaciones se sustituird por la parte
proponente de dicho miembro, para restablecer la paridad de la Comision.

.2 COM IAS Y ATRIBUCION LA COMISIG ESTUDIQ D
ACOSOS

Seran competencias de la Comision:

- Recibir todas las denuncias, ya sean por acoso moral y/o sexual o por
razén de sexo.

- Llevar la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este Protocolo.

- Recomendar y gestionar ante la Direccion de Organizacién, Recursos
Humanos y Servicios Generales las medidas de prevencion, informacion,
sensibilizaciéon y formacién que estime convenientes.

- Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto caso de
acoso investigado, que incluira los indicios y medios de prueba del caso, sus
posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la Direcciéon de
Organizacion, RR.HH. y SS.GG. de la empresa a la apertura de procedimiento
disciplinario contra la/s persona/s denunciada/s, debiendo ser informada de tal
extremo y la sancién impuesta.

- En los casos de denuncia de acoso sexual y/o acoso moral y/o acoso
por razén de sexo y hasta el cierre del procedimiento, la Comision podra
proponer de forma cautelar y motivadamente para los supuestos que, a la
vista de la denuncia presentada puedan revestir especial gravedad, Ila
separacion de la persona cobjeto del posible acoso y la persona presunta
acosadora, asi como otras medidas cautelares que estime oportunas y
proporcionadas a las circunstancias del caso, mediante escrito que dirigira a la
Direcciéon de Organizacion, RR.HH. y S5.GG. de ia empresa. Estas medidas, en
ningin caso, podra suponer para la persona objeto del posible acoso un
perjuicio en sus condiciones de trabajo ni modificacién sustancial de las
mismas.

- Realizar la memoria anual de sus actividades y de los expedientes
tramitados. Dicha memoria anual serda remitida tanto a la Direccién de
Organizacion, RR.HH. y $5.GG. como al Comité Intercentros.

- Velar por las garantias contenidas en este Protocolo.
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6. PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION.

Para que el procedimiento de actuacién sea efectivo, deberan cumplirse
una serie de requisitos indispensables como:

- Agilidad y rapidez.
- Credibilidad.
- Proteccién de la intimidad y confidencialidad de los afectados.

- Proteccién de la/s victima/s de su seguridad y salud, debido a
SuUs consecuencias.

Junto a la posibilidad por parte de la/s posibles victima/s de utilizar las
vias administrativas y judiciales, se establecen en este protocolo dos cauces por
los cuales mismas pueden presentar su denuncia si estiman que han sido
objeto de algun tipo de Acoso, siempre evidentemente dentro de un marco de
confidencialidad:

- Mediante un Procedimiento Previo.

- Mediante un Procedimiento Formal.

6.1 PROCEDIMIENTO PREVIO

-

Este método busca remediar, mediante la mediacion y la conciliacién, ya
sea a través de la Comision de Estudios de Acoso o de los miembros que a
continuacién se indican, la situacién a través de la solucidn directa entre las
partes o través de un intermediario.

Se invita, atendiendc a la gravedad de la situacidn, a los/as
trabajadores/as de RTVA y SS.FF. que consideren que estan siendo objeto de
acoso a que traten de resolver en primera instancia el asunto directamente y
de manera extraoficial con la persona o el grupo de que se trate. En este
sentido, podra obtenerse informacion y/o asesoramiento por parte de:

- el/la superior jerarquico/a que corresponda
- un/a representante de |los trabajadores

- el/la Directora/a de Organizaciéon, RR.HH. o $5.GG. o persona
que éste/a designe.

Para entrevistarse con el/la persona objeto de la denuncia el/la
trabajador/a afectado/a podrda hacerse acompafar por cualquiera de los
personas antes citadas, las cuales podran, si hace lo solicita el/la afectado/a,
tratar de facilitar el proceso de resolucion extraoficial a través de la conciliacién
y la mediacion.
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Todo intento de resolver el asunto de por esta via debera tener lugar lo
antes posible después del alegato de acoso.

Si la persona afectada considera que esta mediacién y/o conciliacién se
prolonga innecesariamente o no queda satisfecha con la propuesta de solucién
alcanzada, podrd acudir a cualquier otra de las posibilidades previstas en este
Protocolo.

La resolucién de los incidentes contemplados en este apartado deberd
efectuarse en el plazo maximo de diez dias habiles desde la presentacién de ia
queja.

B. Procedimiento previo ante la Comisién de Estudio de Acosos

La comunicacién se hara verbalmente por la persona denunciante a
cualquier miembro de la Comision, a través de un sindicato o por medio de una
tercera persona de confianza de la denunciante.

Una vez recibida la denuncia, en el plazo de dos dias habiles, la Comision
iniciard la investigacion del caso, estimandose como incompatible la situacién
laboral de la persona integrante de la misma que tenga relacion de
dependencia © ascendencia con cualquiera de las partes, asi como la
pertenencia, al momento de producirse los hechos denunciados, al mismo
departamento del/la trabajador/a que los denuncie y/o al del denunciado/a.

La Comision se entrevistara coh la persona denunciada y conducird todo
el procedimiento de actuacion con la finalidad de conseguir la interrupcion de
las situaciones de posible acoso y alcanzar una solucidén aceptada por ambas
partes.

En el plazo maxime de 15 dias habiles la Comisién dard por finalizado el
procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando Ila
consecucién o no de la finalidad del procedimiento previo, y en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluso la apertura del
procedimiento formal.

Para preservar la intimidad y la confidencialidad de las partes se le
asignara a las mismas un codigo numérico al comienzo del Procedimiento.

Si el/la denunciante no considera su satisfaccidén con la/s soluciones
propuestas, o por el contrario el supuesto agresor/a incumple las mismas,
podra presentar la denuncia a través del Procedimiento Format.

El archivo de todas las actuaciones practicadas quedard custodiadas en
el Direccion de Organizacion, Recursos Humanos y Servicios Generales.

2 PROCEDIMIENTO FORMAL

Este método tiene como obijetivo solucionar la situacion a través de una
investigacion del asunto y de la propuesta de adopcién de medidas
disciplinarias, si se confirma el acoso. b
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Es el procedimiento que habran de seguir las personas trabajadoras que
consideren que han sido objeto de acoso para presentar su denuncia, el cual
sera confidencial y urgente. La persona supuestamente acosada debera ponerlo
en conocimiento de la Comisién de Estudio de Acoso o de cualquiera de sus
miembros, sin perjuicio de la utilizacién paralela o posterior por parte de la
persona denunciante de vias administrativas o judiciales.

La comunicacién se hard obligatoriamente por escrito por la supuesta
persona denunciante. La indicada comunicacion podra ser realizada, igualmente
por escrito, a través de un Sindicato o por medio de una tercera persona de
confianza de la persona denunciante,

La Comision, ante un caso concreto iniciard la investigacién de la
denuncia presentadas, estimandose como incompatible la situacion laboral de la
persona integrante de la misma que tenga relacion de dependencia o
ascendencia con cualquiera de las partes, asi como la pertenencia, al momento
de producirse los hechos denunciados, al mismo departamento del/la
trabajador/a que los denuncie y/o al del denunciado/a.

El procedimiento, al que se asignara un cddigo, ha ser agil y rapido, ha
de otorgar credibilidad y se ha de proteger la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas; asimismo, procurara la proteccion
suficiente de la persona denunciante en cuanto a su seguridad y su salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas
que se deriven de esta situacion.

Una vez iniciada la investigaciéon la persona denunciante sélo explicard
su situacion una vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucion del
caso el mantenimiento de mas reuniones al efecto, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Tramites y plazos

Una vez recibida la denuncia, en el plazo de dos dias habiles, reunida la
Comisidn se iniciaran las investigaciones preliminares, dandose traslado una
vez concluyan estas, de la informacién detallada sobre fa naturaleza vy
contenido de la denuncia a la persona denunciada, mediante notificacion con
acuse de recibo.

La persona denunciada podra dirigirse a la Comisiéon por escrito y
aportar los elementos que considere necesarios para la investigacion del caso
en el plazo maximo de cuatro dias habiles, contados a partir del dia siguiente al
de la notificacion.

La Comision llevara la investigacion con los medios que estime
conveniente para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con
los interesados, etc), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus
actuaciones. A los efectos sefialados anteriormente se podra solicitar la
colaboracion del Servicio de Prevencién y Salud Laboral en la investigacién de
los hechos denunciados solicitando los informes técnicos o de los especialistas
en Medicina del Trabajo, teniendo en cuenta, en este ultimo caso, la reserv

debida al secreto profesional y a la confidencialidad de los datos médicos. !
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La Comisién se reunird y resolvera en el plazo maximo de 30 dias
habiles desde el dia del inicio del expediente proponiendo el sobreseimiento,
porque considere que las pruebas no son concluyentes, o, valorando la
consistencia de la denuncia y proponiendo, en su caso, a la Direccion de ia
Empresa las actuaciones que estime conveniente teniendo en cuenta el
conjunto de circunstancias concurrentes en los hechos. Cuando la Comision
entienda que ios hechos analizados revisten especial gravedad podra proponer
las medidas cautelares que estimen pertinentes hasta la resolucion del caso.

Cuando la constatacién de los hechos denunciados no sea posible, en
ningun caso se tomaran represalias contra el trabajador/a denunciante, antes
al contrario, se supervisard con especial atencion la situacion para asegurarse
que el acoso no se produce. No obstante lo anterior, se adoptaran medidas
contras las denuncias fraudulentas o gue no respondan al objeto del presente
protocolo. A estos efectos cuando se constate que una denuncia ha sido
presentada con un animo especifico de desprestigiar y/o dafiar al denunciado/a
sin fundamento aiguno, con intenciones no honestas o dolosas, podra ser
constitutivo de actuacidon discipiinaria, sin perjucio de las restantes acciones
que en derecho pudieran corresponder.

la Comisién con las conclusiones obtenidas dara traslado del
~ expediente a la Direccién de Organizacién, Recursos Humanos y Servicios
. Generales a los efectos oportunos y como drgano interno de la Empresa con
\._exclusivo_pader de abrir una actyacién disciplinaria.

-

7.CONFIDENCIALIDAD

Se prohibe divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias
presentadas o en fase de investigacién. Cualquier violacion de esta
confidencialidad podré deparar la responsabilidad laboral o de otra indole que
en derecho corresponda.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con
tacto y con el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia
como al denunciado/a, teniendo éste/a el beneficio de la presuncion de
inocencia.

La Comisién de Estudio de Acoso pondra de forma expresa en
conocimiento de todas las personas que intervienen en los procesos sefialados
la obligacién de confidencialidad.

Lla RTVA y SS.FF. se asegurard que los/as trabajadores/as que
consideren que han sido objeto de acoso, las que planteen una queja en
materia de acoso o las que presten asistencia en cualquier proceso con arreglo
al presente protocolo, ya sea facilitando informacion o interviniendo en calidad
de testigo, no sera objeto de intimidacién, persecucién, discriminacién o
represalias.

8.DISPOSIC RIA
En todas las comunicaciones que como consecuencia de la sancion se
vayan a realizar, tanto a todos los niveles jerarquicos de la Empresa, asi co
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a los representantes sindicales, siempre se omitird el nombre de la persona
objeto del Acoso.

En el caso de una resolucién del Expediente Disciplinario, con sancién la
Direccidn de Organizacion, RR.HH. y SS.GG. de la R.T.V.A. tomard las medidas
oportunas para que agresor/a y victima/s no coincidan dentro del mismo
ambiente laboral, siendo siempre la/s persona/s agredida/s quien ejercitaran el
derecho de permanecer en su puesto de trabajo, o bien solicitar un traslado.
Esta opcion sera resueita por la Direccidbn de la empresa, caso de que
organizativamente pueda efectuarse el mismo, de manera excepcional fuera de
las normas gue en cada momento estén vigentes sobre traslados, no pudiendo
suponer una mejora econdmica o detrimento en sus condiciones laborales.

Durante todo el procedimiento, tanto el denunciante como el
denunciado, podran ser asistidos por un representante ilegal de los trabajadores
o por una persona de su confianza que sea trabajador/a, en ambos caso, en
activo de RTVA y sus Sociedades Filiales.

La Comision de Estudio de Acoso supervisara y tendrad conocimiento del
cumplimiento efectivo de la imposicion de las sanciones, motivadas soio vy
exclusivamente por Acoso Moral y/o Acoso Sexual o por razén de sexo, sin
perjuicio de las competencias que respecto el derecho a la informacién de las
sanciones estdn reconocidos a los o¢rganos de representacién de los
trabajadores.

La Direccion de la Empresa; ‘asi como los Sindicatos de la misma, se
comprometen ante todos los trabajadores/as de la R.T.V.A. a proporcionar
informacion y asesoramiento sobre el cbjeto de este Protocolo y las posibles
formas de resolucion de las reclamaciones,

DISPOSICION FINAL

Todos los firmantes de este Protocolo, se comprometen a su inmediateo
cumplimiento una vez se constituya la Comisién de Estudios de Acoso y la
misma reciba la formacion especializada oportuna, y en todo caso en el plazo
maximo de dos meses desde la firma del presente protocolo, asi como a la
adecuacion de toda norma legal o convencional de ambito superior que afectara
al mismo. No obstante lo anterior las partes firmantes reconocen la posibilidad
de la aparicién de dificultades de caracter transitorio derivadas de la aplicacion
del presente protocolo, comprometiéndose a negociar con caracter de urgencia
soluciones a dichas complicaciones.

s
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