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1 Introduccion

1.1 Declaracion de principios

La salvaguarda de la dignidad, el derecho a la integridad personal y a la no
discriminacidon aparecen garantizados en la Constitucion Espanola, la normativa
de la Unién Europea y en el Estatuto de los Trabajadores.

Atos, en su empeno de salvaguardar la dignidad de toda su plantilla, se
compromete a crear y/o mantener un entorno laboral respetuoso con la dignidad
y con la libertad personal. Para ello, manifiesta que no se toleraran situaciones
ciertas de acoso, tanto Sexual, Moral, Acoso por Razones de Sexo y Acoso por
Razones Ideoldgicas, religiosas, de pertenencia a organizaciones politicas o
sindicales, etc. en el seno de nuestra organizacion. Dichas situaciones seran
consideradas como falta laboral dando lugar a las sanciones correspondientes.

Entre los derechos basicos de los empleados/as (Art.4 ET) se enumeran
expresamente: el derecho a la integridad fisica y a una adecuada politica de
seguridad e higiene; y el respeto a su intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual.

Es responsabilidad de todo el personal de la Empresa el asegurar un entorno de
trabajo respetuoso con los derechos de todos los trabajadores y trabajadoras que
lo integran, especialmente de los mandos que deben garantizar, con los medios
a su alcance, que no se produzcan situaciones de acoso en cualquiera de sus
modalidades.

En caso de producirse, se garantizara la ayuda a la persona que lo sufra y se
evitara con todos los medios posibles que la situacion se repita.

Es por ello que la Direccion General y las Secciones Sindicales de Atos se
comprometen a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del
acoso en el trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir,
y eliminar las situaciones constitutivas de acoso, a través de la formacién, la
responsabilidad y la informacién, como para solucionar las reclamaciones
relativas al acoso, con las debidas garantias y tomando en consideracion las
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo.

Atos se compromete a la aplicacién de este protocolo como via de solucidn para
los casos de acoso laboral y/o sexual, o por Razones de Sexo y por Razones
Ideoldgicas, religiosas, de pertenencia a organizaciones politicas o sindicales, etc.
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1.2 Objeto

El objetivo de este documento es establecer el marco de actuaciéon que permita
prevenir, identificar, denunciar, resolver y erradicar los posibles casos de acoso
laboral en cualquiera de sus modalidades en el ambito de Atos. Y en particular,
definir y establecer las acciones a llevar a cabo en caso de sospecha del mismo.

Objetivos especificos:
¢ Prevenir las situaciones de acoso de cualquier tipo
e Evitar los comportamientos que sean de o puedan llevar al acoso
e Ayudar y apoyar al personal que pueda padecer una situaciéon de acoso.

e Propiciar el cese de todo tipo de acoso y tomar las medidas cautelares
oportunas, en especial aquellas que eviten o minimicen los dafios fisicos o
psicologicos de las victimas. Adoptar las medidas correctoras, incluidas las
sanciones disciplinarias que legalmente procedan.

e Requerir responsabilidades y aplicar las sanciones que procedan a las
personas responsables que, por olvido, desinterés o dejacién, hayan
facilitado o permitido el acoso y, especialmente, por no haberlo puesto en
conocimiento del Grupo de Mediacién.

e Solucionar de manera agil y rapida las quejas recibidas por acoso, con las
debidas garantias y procedimientos imparciales.

e Garantizar la presuncion de inocencia.

1.3 Alcance

Todo el personal de Atos ya sea en centros propios o centros cliente a través de
los medios de coordinacién de actividades empresariales establecidos. Es decir,
este protocolo se aplicara en cualquier situacién en la que exista personal de
plantilla de Atos implicado o afectado en la misma.

Asimismo, y atendiendo a la declaracién de principios realizada en el punto 1 de
este documento, el presente protocolo también sera de aplicacidn al personal que
pertenezca a empresas contratadas por Atos, siempre que realice su actividad en
centros de trabajo de Atos o en centros de clientes de Atos.

1.4 Medidas para la prevencion del acoso y sus consecuencias

De acuerdo con la declaracién de principios de la empresa para la prevencién de
cualquier tipo de acoso, y con el objetivo de evitar conductas que lleven a
situaciones de acoso, se pondran en marcha las siguientes medidas:

Atos 15 de abril de 2020



Protocolo para la prevencién del acoso .Aws

Version: 2V 1.0 Para uso intéNiomero del Documento: SPP PR 10/27 CCT-FFF-XXXX

COMUNICACION DE LA DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Declaracion de Principios de la Empresa en materia de prevencion, sera
difundida regularmente entre todas las personas de la organizacion con el fin de
garantizar su conocimiento efectivo por toda la plantilla de la empresa; dicha
comunicacion subrayara el compromiso de la direccion de garantizar ambientes
de trabajo en los que se respete la dignidad y la libertad de los trabajadores y
trabajadoras.

Asimismo, el documento con el protocolo para la prevencion del Acoso serd puesto
en la intranet de la compafiia para su consulta y descarga con un acceso facil e
intuitivo.

FORMACION

Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno
laboral en que se respete la dignidad, y los directores y mandos deberan tener
especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de
acoso bajo su poder de organizacién. A tal fin, se diseflaran acciones formativas
teniendo en cuenta aspectos relacionados con los distintos tipos de acoso, las
medidas preventivas para su control y los indicadores que puedan ayudar a
detectar este tipo de situaciones.

INFORMACION

En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia cualquier conducta
constitutiva de acoso, se llevaran a cabo campafas de informacion dirigidas a
toda la plantilla con el objetivo de dar a conocer la gravedad de estas situaciones
y el protocolo de actuacion en caso de acoso.

Asimismo, con el objetivo de prevenir y evitar posibles situaciones de acoso, el
grupo de mediacion tendra acceso a los informes que sobre riesgos psicosociales
realice el servicio de prevencién, pudiendo, si asi lo considera necesario, proponer
puntos de discusion en el seno del CSSL. Todo ello con la intencién de
proporcionar cauces para anticipar, detectar y evitar los casos de acoso, creando
y manteniendo un entorno laboral respetuoso con la dignidad, tal y como se indica
en la declaracién de principios de este documento.
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1.5 Glosario

RE: Representacion de la Empresa
RLT: Representacion Legal de los Trabajadores
CE: Comité de Empresa

Grupo de Mediacidon: Aquellas personas de la compaiia (RE y RLT) que
forman parte del grupo de personas identificadas para participar como
mediadores en una posible situacién de acoso

Equipo mediador o mediadores directos: Las dos personas (RE y RLT) que
realizan la mediacién en un posible caso de acoso concreto

Atos: hara referencia a todas las empresas del grupo mercantil Atos

Atos
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2 Definiciones y conceptos

2.1 Acoso laboral

Se entiende por acoso laboral aquella situacion en la que una persona o grupo de
personas ejercen violencia psicoldgica, de forma sistematica durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona o personas, en el ambito laboral.

Asimismo, como acoso laboral se incluye el acoso por razén de sexo y por razones
ideoldgicas, religiosas, de pertenencia a organizaciones politicas o sindicales, etc.

La situacion de acoso puede darse de varias formas:

Acoso descendente: Es el ejercido por una persona jerarquicamente superior a
otra o varias personas

Acoso horizontal: Es el ejercido por una o varias personas sobre compaferas/os

Acoso ascendente: Es el ejercido por una o varias personas sobre una persona
jerarquicamente superior

Tipos de Conductas:

Se trata de conductas o actos de violencia dirigidos hacia la vida privado o
profesional del trabajador o trabajadora, y que atentan contra su dignidad o
integridad, fisica o psiquica.

Las conductas detalladas a continuacién no excluyen ni limitan otras posibles
actuaciones acosadoras. A modo ejemplo:

Agresiones Organizativas con el fin de aislar o perjudicar a la victima,
asignandole trabajos o creando entornos de trabajo ofensivos o limitativos:

» Limitar las posibilidades de comunicarse con el equipo de trabajo.

» Cambiar la ubicacidon de una persona separandole de su entorno de trabajo
sin causa que lo justifique.

» Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.
> Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.
» Asignar tareas degradantes

» Menoscabar sus condiciones laborales de manera injustificada, tratando de
perjudicar a la persona acosada.
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Agresiones contra la intimidad y la dignidad:
» Hablar mal de la persona a sus espaldas.
> Mofarse de sus defectos fisicos o discapacidades.
> Dar a entender que tiene una enfermedad mental.
> Imitarle en formas de hablar o gestos.
» Burlarse de su vida privada.
» Difundir rumores falsos sobre la persona.

> Burlarse de sus creencias religiosas, tendencias politicas o valores éticos.

Agresiones encaminadas al aislamiento social:
> Restringir a los compafieros/as la posibilidad de hablar con una persona.
» Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos.
» Rehusar la comunicacidén con una persona hablando a través un tercero.
» Tratar a una persona como si no existiera.

Agresiones verbales y fisicas:
» Gritar, insultar, calumniar y/o criticar de forma reiterada.
» Amenazas verbales y/o escritas.
» Amenazas de violencia fisica.
> Maltrato fisico.

2.2 Acoso sexual

Aqguella situacidn en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Corresponde a cada persona el determinar las conductas que le son ofensivas e
inaceptables y asi se lo debe comunicar al acosador/a por si misma o a través de
terceras personas.

Tipos de Conductas:

» Conductas fisicas de naturaleza sexual: incluido el contacto fisico no
deseado. Este puede ser variado e ir desde tocamientos innecesarios, roces
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con el cuerpo, hasta el intento de violacion y la coaccién para relaciones
sexuales.

> Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenos.

» Conducta no verbal de naturaleza sexual: exhibicion de fotos sexualmente
sugestivas o pornograficas, materiales escritos, miradas/ gestos
impudicos.

» Proposiciones o conductas que consistan en hacer depender la mejora de las
condiciones de trabajo e incluso la estabilidad en el empleo, de la negacién
o sometimiento de la victima a una propuesta de tipo sexual.

Para ser parte del ambito de este protocolo, el acoso sexual deberd producirse
debido a la relacién profesional y laboral independientemente de que las
conductas de acoso se produzcan dentro o fuera del entorno de trabajo.

Se debe distinguir el acoso sexual de los acercamientos libremente aceptados en
la medida en que son deseados por la persona objeto de ellos y asi lo ha
expresado. Cualquier acercamiento de ambito sexual que no lleve aparejado un
consentimiento expreso se considerara acoso.
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3 Grupo de Mediacion

El grupo de mediacidon estd formado por la representaciéon de la empresa y la
representacion legal de los trabajadores de Atos con el nimero de personas que
se considere conveniente para atender las quejas y denuncias planteadas de
forma rapida y eficaz.

La misién del grupo de mediacion sera la de canalizar las quejas y denuncias que,
por posible acoso, en cualquiera de sus manifestaciones, se produzcan actuando
junto con la persona objeto de acoso, o bien en su lugar con la autorizacién
expresa de ésta, para tratar de llegar a una solucién del conflicto.

El grupo de mediacion tendra las siguientes funciones:

e Recibir todas las quejas, consultas o denuncias de cualquier tipo de acoso por
parte de la plantilla

e Actuar de oficio en caso de sospecha de posible acoso iniciando el
procedimiento.

o Difundir las buenas practicas preventivas en acoso laboral
¢ Vigilar el cumplimiento del protocolo de acoso en todos sus aspectos
e Conocer y analizar las quejas por acoso planteadas

e Proponer, definir e implantar todas aquellas medidas acordadas tendentes a
mejorar el clima laboral con el objetivo de evitar situaciones de acoso

e Evitar y denunciar cualquier tipo de represalia contra las personas que
efectlen una queja, denuncien, intervengan o participen de cualquier forma
en el proceso de mediacién siempre que hayan actuado de buena fe

Cada ano el grupo de mediacién redactard una memoria del trabajo realizado,
cuyos destinatarios seran la Direccion de la Empresa y el Comité de
Empresa/Secciones sindicales.

3.1 Equipo mediador en un caso

Es el equipo encargado de gestionar la queja por posible acoso para realizar la
investigacion, resolver el conflicto, emitir informe vy, llegado el caso, proponer
medidas correctoras a la direccién de RR.HH.
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Competencias del equipo mediador

Recibir, buscar y obtener toda la informacion y documentacién que se
considere pertinente para esclarecer la situacién planteada

Llevar a cabo la investigacién oportuna para determinar las causas y resolver
la situacién de conflicto

Tomar las medidas preventivas necesarias para minimizar el sufrimiento de
las personas afectadas y evitar que se sigan produciendo las conductas de
acoso

Hablar con todas las personas que se considere pueden ayudar a esclarecer la
situacion
Redactar y presentar el informe del caso incluyendo las medidas a tomar

Gestionar, controlar y realizar el seguimiento de las medidas implantadas para
conocer su resultado y efectividad

Comunicar las conclusiones de la mediacion a las personas implicadas

Toda la informacién obtenida por cualquiera de las personas mediadoras relativa
al caso debera ser compartida con la otra persona mediadora.

El equipo mediador dispondra de facultades suficientes para dirigirse a cualquier
persona de la Entidad, con independencia de su nivel jerarquico en la misma o
sus funciones, con el objeto de obtener la informacién necesaria para la resolucion
del conflicto.

Atos
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4 Protocolo de actuacion en caso de queja por acoso

4.1 Realizar una queja por acoso

Cualquier persona puede y debe dar aviso de una posible situacion de acoso esté
afectada o no en la misma. En particular, las personas responsables de equipos
humanos deben estar vigilantes para evitar estas situaciones y ante la menor
sospecha deben proceder a notificarlo.

La persona que sospeche de una posible situacién de acoso podra optar por dar
conocimiento del hecho por diversas vias:

e Denunciando ella misma la situacion.

A través del Comité de Empresa o la representacion sindical, o delegados de
prevencién

A través de las Direccién de Recursos Humanos, o Responsable de diversidad

A través de un tercero: familiar, amigo, otro empleado o empleada, etc.
e O de manera anénima

Todo ello sin perjuicio de que la persona victima de acoso pueda ejercer las
medidas legales oportunas si lo considera conveniente.

Las personas con responsabilidad jerarquica (ya bien sean mandos intermedios o
directivos) tendran la obligacion de informar de los posibles casos de acoso que
puedan acaecer en su Departamento o Unidad o que puedan afectar a sus
equipos.

Para comunicar una queja de acoso se podran dirigir a los contactos indicados en
el apartado 7.1 de este documento.

Tanto la RLT como la RE podran poner en conocimiento del grupo de mediacién
los casos de sospecha, aunque no se haya recibido ninguna queja o denuncia,
siempre que haya pruebas y evidencias de la sospecha, para que dicho grupo
actue de oficio en caso de ser procedente.

4.2 Mediacion en un caso
Designacidon equipo mediador

En cada queja recibida por acoso, la mediacion directa con los implicados se
realizara siempre de forma conjunta entre una persona mediadora de la
Representacion de la Empresa (RE, responsable de diversidad y/o Prevencion de
Riesgos Laborales) y otra de la Representacién Legal de los Trabajadores (RLT,
representantes de las distintas secciones sindicales).
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En el momento en que ambas partes (RE y RLT) estén informadas de la queja se
designara al equipo mediador de forma que la RE decidira su representante y la
RLT el suyo, en los casos de oficio se realizara de manera rotatoria en ambas
partes, salvo que la persona afectada haya ya designado a una persona de la RLT
como su representante.

Ambas personas del equipo mediador podran ser rechazadas como mediadores
directos tanto por quien realiza la queja de acoso como por la persona
denunciada, debiendo ser sustituidos en un plazo no superior a 48 horas. El
proceso de sustitucion de cada una de ellas es el mismo que para su designacion.

Inicio del procedimiento

Cuando una de las partes (RE o RLT) tenga conocimiento de una posible situacion
de acoso informard, lo antes posible, a la otra parte. La primera accidén que se
debe realizar serd la de constituir el equipo mediador segun lo indicado en el
apartado anterior. A partir de ese momento se da por iniciado el proceso de
mediacién, por ello la fecha de inicio del proceso de mediacion que se reflejara
en el informe final del caso sera el dia en el que ambas partes (RE y RLT) tienen
conocimiento de la situacion.

El equipo mediador ya designado enviara una comunicacion por mail a la persona
que efectud la queja, solicitando su consentimiento para dar inicio al
procedimiento de mediacién para ello se le pedira que responda al mismo con su
aprobacion o rechazo expreso.

En dicha comunicacion se indicara quienes seran las dos personas mediadoras
(RE y RLT) y se incluird una nota en la que se le indique que puede rechazar la
presencia de una o ambas personas mediadoras en cuyo caso se nombraran otras
en sustitucién de las rechazadas.

Una copia de esta comunicacion junto con la respuesta recibida se trasladara al
grupo de mediacion sirviendo ésta como comunicacion formal del inicio del
proceso.

Una vez obtenida la respuesta a la comunicacién de inicio del proceso, el equipo
mediador escucharad conjuntamente la exposicion de los hechos de la persona
denunciante. A partir de esta exposicion decidird por consenso entre las dos
partes como proceder:

1) cerrar el procedimiento por considerar que no se da una situacion de acoso

2) continuar con la investigacién para resolverla
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En caso de discrepancia entre las dos partes del equipo mediador se informara de
forma urgente al grupo de mediacidn de su sociedad de esta situacion para
plantear y establecer conjuntamente la mejor forma de proceder, contando con
asesores externos en caso de que se precisen.

Si la persona que planteé la queja no da su consentimiento para iniciar el
procedimiento, pero el equipo mediador considera que se puede estar
produciendo una situacién real de acoso, el equipo mediador podra continuar con
la actuacién de oficio para comprobar si existen pruebas y evidencias que
demuestren la existencia de la situacion real de acoso, ya que la empresa tiene
la obligacidén de actuar contra el acoso en cualquiera de sus manifestaciones en
el momento en que tiene sospecha del mismo.

Cerrar _el procedimiento por considerar gue no se da una situacion de
acoso

En el caso de que se decidiera cerrar el procedimiento sin investigar, el equipo
mediador realizara un informe con el resumen de los hechos en el que se explique
y justifique la decisidon adoptada. Este informe sera inmediatamente entregado al
grupo de mediacidon y posteriormente valorado por el grupo de mediacion, se
informara a la persona que planted la queja manteniendo una entrevista con ella
gue permita resolver sus dudas.

En cualquier caso y, aunque la situacién no se considere acoso laboral, si la
persona afectada considera que esta expuesta a una situacion irregular el equipo
mediador informara a la empresa para su resolucion.

Continuar la investigacion

A lo largo de todo el proceso se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto
para todas las personas implicadas.

La victima de acoso podra presentarse a las entrevistas acompafiada por quien
desee o bien ser representada por una tercera persona también de su eleccidn.

Durante todo el proceso de investigacidon, las personas implicadas podran ser
asistidas por un representante sindical o persona de su confianza. En caso de que
las personas implicadas decidan elegir a una persona que lo acompane/asesore
diferente del equipo mediador, esa persona acompafiante sdlo podra estar
presente en sus propias entrevistas. En el caso de que la persona se incluya
dentro del colectivo de personal especialmente sensible (personas con
deficiencias psiquicas y/o sensoriales) se facilitara la presencia del especialista
que corresponda.
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Las personas mediadoras ofrecerdan a la persona objeto de acoso ayuda
psicolégica, médica (a través de la Mutua o vigilancia de la salud) o legal, siempre
gue ésta lo necesite.

Ademas, el equipo mediador cuando lo estime oportuno, durante el proceso de
mediacién, tomara las medidas necesarias para que las personas implicadas en
el conflicto no convivan en el mismo entorno laboral siempre que sea posible, con
el objeto de garantizar la protecciéon de las posibles victimas de acoso. Las
medidas “protectoras” que se apliquen no podran suponer un detrimento de sus
condiciones laborales sin justificacion.

4.3 Resolucion de la mediacion

Haciendo uso de las facultades que mediante este protocolo se les conceden, las
personas que realicen la mediacidn trataran de obtener una resolucion adecuada
del conflicto planteado, que podran aceptar o rechazar las partes implicadas en
el mismo manifestandolo por escrito.

Las actuaciones del procedimiento deberan realizarse en el menor tiempo posible
procurando que se concluyan en el plazo maximo de un mes siempre que sea
posible.

El equipo mediador redactara un informe completo del proceso realizado que,
al menos, incluird: las personas implicadas, las entrevistas realizadas, la
informacién obtenida, las gestiones efectuadas, las conclusiones obtenidas, una
propuesta de medidas a tomar para cerrar el conflicto y evitar que se reproduzca
y el seguimiento a realizar de las mismas. Dicha informacién se tratara
guardandose plena confidencialidad y, en su caso, una propuesta de medidas
correctoras.

La resolucidn del equipo mediador, con la exposicidon de los motivos debe objetivar
la situacién y determinar las medidas para su solucidn, asi como, constatar la
resolucién del problema. Corresponde al equipo mediador el control y seguimiento
de la efectividad de las medidas correctoras tomadas.

Las decisiones y resoluciones del equipo mediador se tomaran de comun acuerdo.
Si existen discrepancias cada parte podra incluir sus conclusiones particulares en
el informe.

Para informar a los afectados de las conclusiones a las que haya llegado el equipo
mediador, mantendra una reunidn preferentemente presencial en la que se les
entregara un informe abreviado con las conclusiones obtenidas para que
puedan incluir sus comentarios si lo consideran oportuno. Si alguna de las
personas afectadas no esta disponible para mantener esta reunion, las personas
mediadoras valoraran las diferentes alternativas para hacérselo llegar.

Las personas afectadas podran realizar los comentarios que consideren oportunos
en el plazo de una semana desde que se le entreguen las conclusiones. Esos
comentarios se adjuntaran al informe completo elaborado por el equipo mediador.
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El equipo mediador procedera a trasladar a la Direccion de Recursos
Humanos el informe completo del proceso realizado incluyendo los comentarios
gue las personas implicadas soliciten que se incorporen. Asimismo, informara al
grupo de mediacion de la conclusion del proceso e incluira el informe en el dosier
de documentacién del mismo.

La Direccidon de Recursos Humanos resolvera en un plazo maximo de 60 dias a
contar desde que se haya tenido constancia de los hechos, de acuerdo con las
siguientes posibilidades, no excluyentes:

e Aplicacidon de las sanciones pertinentes segun la normativa laboral vigente,
incluyendo el despido disciplinario de la persona que realiza el acoso.

e Separacion de las personas intervinientes en el conflicto, dando prioridad a
las necesidades de la persona objeto del acoso.

e Cambios, siempre dentro de las posibilidades que ofrezca la normativa
laboral vigente, en las condiciones del trabajo de las personas
intervinientes en el conflicto dando prioridad a las necesidades de la
persona objeto del acoso.

La Direccién de Recursos Humanos hara llegar su resolucién al equipo mediador,
al menos, con una semana de antelacién a la aplicacion de las medidas que
contenga dicha resolucion.

Ademas, la Direccién de Recursos Humanos intervendrd con las medidas
oportunas:

e En el caso que se determine la no existencia de acoso y se haya probado la
mala fe de la denuncia. Todo ello sin perjuicio de que la persona denunciada
por acoso pueda ejercer las medidas legales oportunas si lo considera
conveniente.

e Si por parte de la persona denunciada o de cualquier otra se produjeran
represalias o actos de discriminacion sobre la persona denunciante o victima
del acoso, se haya determinado o no la existencia de acoso.

En ambos casos se aplicaran las medidas disciplinarias correspondientes y se
apoyara, con las diferentes maneras planteadas en este procedimiento, a la
persona objeto de la falsa acusacion.

Con el objeto de prevenir estas situaciones, al concluir el proceso es conveniente
gue todo el equipo de trabajo que preste sus servicios en el entorno déonde hayan
ocurrido los hechos, haya estado implicado o no, participen en una sesion
informativa sobre las distintas formas de acoso, como evitarlo y como actuar ante
el mismo.
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4.4 Resolucion de situaciones en diferentes ambitos laborales

En este apartado se describe la forma de actuar del equipo mediador en los
diferentes ambitos laborales, es decir, casos en los que estén implicadas como
victima o persona que acosa personal de distintas empresas o el propio cliente.

Para los casos y circunstancias no contempladas en este texto, las decisiones
especificas que se deban tomar sobre como actuar en una situacién concreta
siempre se tomaran de comun acuerdo entre el representante de la RE y el de la
RLT en el equipo mediador tal y como senala este protocolo. Si no se diera este
acuerdo se convocara de forma urgente al grupo de mediacién para abordar y
decidir conjuntamente cémo actuar.

4.4.1 Personal de Atos / personal de otras empresas del grupo

Si la victima es de Atos se seguira el protocolo descrito en este documento
normalmente. Ademas, se informara a la persona objeto de la queja que puede
contar con la asesoria/apoyo de la RLT de su empresa. Asimismo, se pondra en
conocimiento de la RLT de su empresa el inicio del proceso y las conclusiones
obtenidas, pero su intervencién o no en el mismo dependera de que la persona
de su empresa asi lo quiera.

Si la victima es de otra empresa del grupo se avisara a la RLT de su empresa y
se seguira este protocolo de aplicacion a todas las personas del grupo.

4.4.2 Personal de Atos / personal del cliente / personal subcontratado

Se iniciara el procedimiento normalmente designando al equipo mediador. En
estas situaciones se recogera primero la informacion del personal de Atos para
tener todas las evidencias posibles antes de acudir al cliente o al proveedor.

En caso de que la victima sea de Atos y la persona objeto de la queja sea externo
(cliente o proveedor) o viceversa, tras la recogida de informacion, en funcién de
los datos obtenidos y respetando los deseos de la victima, se tratara la situacién
con una persona de contacto del cliente o proveedor que tenga responsabilidad
suficiente sobre la persona implicada para exponerle la situacién con el objetivo
de resolverla. El equipo mediador comunicara este caso al Servicio de Prevencion
de Atos para que, a través de la coordinacién de actividades empresariales, se
informe a los responsables del proyecto de Atos/cliente/proveedor.

En todo caso, la adopcion de medidas correctoras se hard de manera coordinada
entre las empresas afectadas y la empresa principal de conformidad con lo
establecido en el Articulo 24 de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales
y la normativa que lo desarrolla.
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4.4.3 Entre personal de otras empresas que realicen su trabajo en las
oficinas de Atos o en sede del cliente por cuenta de Atos

La persona que plantea la queja sera informada de que se dirija a su empresa
para la apertura del protocolo de actuacién correspondiente. Adicionalmente, Atos
recogera la queja e informara a la empresa externa para iniciar el procedimiento
y nombrar al equipo mediador, tratando siempre la situacién con una persona de
contacto del cliente o proveedor que tenga responsabilidad suficiente. A
continuacion, siguiendo el procedimiento recogera la informacién y, en funcién de
las conclusiones obtenidas, hablard con la persona de contacto del cliente o
proveedor. En cualquier caso, Atos, dentro de sus posibilidades, buscara la
solucidn mas efectiva para solventar la situacion y que estos hechos no se
produzcan. Este equipo sélo se dirigira a la persona objeto de la queja siempre
que su empresa se lo haya solicitado y ella accediera voluntariamente.

En todo caso, la adopcion de medidas correctoras se hard de manera coordinada
entre las empresas afectadas y la empresa principal de conformidad con lo
establecido en el Articulo 24 de la Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales
y la normativa que lo desarrolla.

Con el objeto de prevenir estas situaciones, al concluir el proceso es conveniente
gue todo el equipo de trabajo que preste sus servicios en el entorno donde hayan
ocurrido los hechos, haya estado implicado o no, participen en una sesidn
informativa sobre las distintas formas de acoso, cémo evitarlo y cémo actuar ante
el mismo.
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4.5. Proteccion de la informacion

Todas las personas que intervengan en un proceso de acoso laboral tendran la obligacion
de guardar secreto (deber de sigilo) sobre los datos e informaciones a los que hayan
tenido acceso durante la tramitacion y posterior tratamiento del mismo.

éQuién es el responsable del tratamiento de sus datos?

e Identidad responsable / CIF / Domicilio: Grupo Atos en Iberia (en adelante Atos).
Consulte detalle de empresas en nuestra web (https://atos.net/es/spain/noticias-
societarias)

e Teléfono: +34 91.214.88.00

e Delegado/a de Proteccidon de Datos: contacto a través de dles-proteccion.datos@atos.net

Finalidad, éPara qué tratamos sus datos?

En Atos tratamos sus datos en el marco del procedimiento de ACOSO LABORAL, de acuerdo con
Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su articulo 48 y el Cédigo
Etico y de Conducta de Atos.

Los datos seran registrados por la unidad de RRHH, segun se indica en el protocolo establecido,
gue se puede encontrar en MyHR Portal/Prevenciéon del acoso laboral (ver enlace al documento o
solicitelo en el SAE o en RRHH).

éCuanto tiempo conservaremos sus datos?

Los datos personales que usted nos ha proporcionado se conservaran tras su cese en la empresa
durante un maximo de 6 afios. Estos plazos se ajustaran a la normativa aplicable en cada momento.

éCual es la legitimacion para el tratamiento de sus datos?
La base legal el consentimiento que usted presta a través de este documento.
éA qué destinatarios se comunican sus datos?

e No se comunicaran sus datos a terceros, salvo obligacion legal

e Sus datos no estaran almacenados fuera de Espafia y no se van a realizar transferencias
internacionales de datos

éCuales son sus derechos cuando nos facilita sus datos?

Puede ejercer, entre otros, los derechos de: acceso, cancelacién, supresion, limitacién, rectificacién,
portabilidad y derecho al olvido, para ello, debe dirigirse a la a la Oficina Local de Protecciéon de
Datos de la empresa: Espafia - 28037 Madrid C/ Albarracin, 25. (dles-proteccion.datos@atos.net)
aportando una fotocopia de su DNI.

éSabe que puede acudir a la Autoridad de Control para que sus derechos sean atendidos?

Podrd acudir a la Autoridad de Control competente en materia de Protecciéon de Datos (en Espafia
es la Agencia Espafiola de Proteccién de Datos, AGPD) y contactar con ella a través de la Web de
dicho organismo: https://www.agpd.es
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5 Sanciones

Se actuara disciplinariamente, si hay causa justificativa suficiente y siempre
conforme a la normativa vigente de aplicacion.

El acoso (ver detalle en el punto 7.2 Normativa) esta tipificado dentro de faltas
muy graves por lo que, si se demuestra en las acciones derivadas y probadas tras
la consiguiente actuacién del equipo mediador, segun la gravedad vy
circunstancias por estas faltas muy graves, las sanciones podran ser las
siguientes:

e Pérdida temporal o definitiva de la categoria profesional.
e Suspensién de empleo y sueldo de once dias a dos meses.

e Inhabilitacion durante dos afios o definitivamente para pasar a otra
categoria.

e Despido.
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6. Revision de este documento

El presente protocolo sera revisado con caracter bienal o en cualquier momento
a solicitud de cualquiera de las partes firmantes, tanto por la representacion de
la empresa como por la representacion legal de los trabajadores con el fin de
mejorar la eficacia de este y adaptarlo a nuevas circunstancias o legislacién.

Cualquier propuesta de modificacidon debera ser aprobada de mutuo acuerdo por
las mismas.
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7. ANEXOS

7.1 éQué puedo hacer si creo que sufro una conducta de acoso?

éQué hago? Comunicalo y pon en marcha el protocolo de actuacion establecido para
estos casos. Cuanto antes mejor.

Y si no eres tU, pero crees que otra persona esta siendo victima de acoso, animale a que
informe de su situacién o informanos de la situacion para que podamos actuar de oficio.

éA quién se lo digo? Elige a quién te inspire mas confianza y seguridad.

Te puedes dirigir a las personas que aparecen en la pagina a la que te lleva el siguiente
enlace: Prevencion del acoso laboral

» O a cualquier representante de los trabajadores/as como persona intermediaria, o
representante de Recursos Humanos en la localidad correspondiente.

» A través de una tercera persona de tu confianza: familiar, colega.......

Si quieres tienes derecho que la persona que tu elijas te acompafe o represente.

2Y si tengo dudas de si lo que me ocurre puede ser o no acoso? El equipo mediador
estd para eso y te ayudara. Consultales y decide si quieres continuar con el proceso.

éQuién actuara en esta situacion? En Atos existe un grupo de mediacion para tratar
de resolver estos conflictos. Este equipo esta formado por la representacion de los
trabajadores y la de la empresa.

éCOmo se actuara? El objetivo del proceso de mediacidon es tomar las medidas
cautelares oportunas, conocer los hechos y solucionar rapidamente las quejas aplicando
las medidas correctoras necesarias para llegar a la solucién del conflicto.

éSe sabra algo de esto? No. El equipo mediador y la empresa garantizan la
confidencialidad de todo el proceso. Solo las personas implicadas lo conoceran y siempre
se actuara con tacto y respeto.

Y no olvides que, independientemente de la marcha y resultado de la mediacién en
Atos, siempre tienes derecho a ejercer las medidas legales oportunas si lo consideras
conveniente.

Si tienes alguna duda o quieres mas informacidon ponte en contacto con cualquiera de las
personas indicadas anteriormente.
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7.2 Normativa

En el momento de realizar el presente documento en materia de acoso laboral, existen
las siguientes normativas:

> Derechos segun la Constitucion Espanola:
o Articulo 10.1:

Derecho a la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas son
fundamento del orden politico y de la paz social.

o Articulo 14:

Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.

o Articulo 15:

Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningun caso,
puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes. Queda
abolida la pena de muerte, salvo lo que puedan disponer las leyes penales militares para
tiempos de guerra.

o Articulo 16.1:

Se garantiza la libertad ideolégica, religiosa y de culto de los individuos y las comunidades
sin mas limitacion, en sus manifestaciones, que la necesaria para el mantenimiento del
orden publico protegido por la ley.

o Articulo 18.1:

Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

> Codigo Penal Ley Organica 10/1995:

En el Cédigo Penal espafiol, el acoso laboral o mobbing se encuentra dentro de los delitos
de torturas y contra la integridad moral, arts. 173 a 177.

o El acoso sexual encuentra respuesta en el art. 184.
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> Estatuto de los trabajadores RD-Ley 1/1995:

El acoso vulnera los siguientes preceptos del Estatuto de los Trabajadores, que recogen
los derechos de los trabajadores en la relacion laboral:

o Art. 4.2

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados,
por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen
racial o étnico, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual,
afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espariol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen
en condiciones de aptitud para desempenfar el trabajo o empleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencion de riesgos laborales

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo.

o Articulo 17.1

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios , las clausulas de los
convenios colectivos , los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario
que den lugar en el empleo , asi como en materia de retribuciones , jornada y demas
condiciones de trabajo , a situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables
por razon de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo , origen , incluido el racial o étnico , estado civil , condicién social , religion
o convicciones, ideas politicas , orientacion o condicion sexual , adhesion o no a sindicatos
y a sus acuerdos , vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas
con la empresa y lengua dentro del Estado espafol .

Seran igualmente nulas las érdenes de discriminar y las decisiones del empresario que

supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial destinada a exigir el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.
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o Articulo 19.1:

El trabajador, en la prestaciéon de sus servicios, tendra derecho a una proteccion eficaz
en materia de seguridad y salud en el trabajo.

o Articulo 54.1 y 2 g): Despido disciplinario:

1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién del empresario, mediante despido
basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas
qgue trabajan en la empresa.

> Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres.

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

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

2. Constituye acoso por razon 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 discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo.

o Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cddigos de
buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informaciéon a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.
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> Ley de Prevencion de Riesgos Laborales Ley 31/1995

Estas acciones y comportamientos de acoso pueden generar dafios sobre la salud de los
trabajadores, como en cualquier otra exposicion a riesgos de origen laboral. Establece el
derecho de los trabajadores a su integridad fisica, al respeto a su intimidad, a la
consideracion a su dignidad y a la proteccion frente a las ofensas fisicas o verbales.

Articulo 14.- Derecho a la proteccion frente a los riesgos laborales

> Otras referencias legales:

o Normativa Comunitaria

Informe Rubenstein de 1986

Recomendacién de la Comision de las Comunidades Europeas de noviembre de 1991
La Directiva 2002/73/CE de 23 de septiembre que modifica la 76/207

Directiva de la Comunidad Europea 2014/113/CE de 13 de diciembre de 2004, por

la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso
a bienes y servicios y su suministro

Coédigo comunitario de conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre

de 1991

La 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 igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. El Cddigo
Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de
1991 constituye la norma europea de desarrollo en materia preventiva de esta
norma comunitaria

El Real Decreto 5/2000 de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la ley sobre infracciones y sanciones en el orden social

La Ley reguladora del procedimiento laboral, Real decreto Legislativo 2/1995, de
7 de abril, (Art. 95) y (Art. 96).

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de
los Servicios de Prevencién.

Ley Organica 15/1999 de 13 de diciembre, de Proteccién de datos de caracter
personal, y en el resto de normativa referente a la proteccién de datos de caracter
personal y sanitario.
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7.3 Otros documentos de ayuda ...

Diario de incidentes:

Es un Instrumento de ayuda publicado por el Ministerio de Trabajo e Inmigracién. El
objetivo del diario de incidentes es identificar la posibilidad de estar siendo objeto de
Acoso Psicolégico en el Trabajo (APT). Con este instrumento, la propia persona que puede
estar sufriendo esta situacién define los diferentes acontecimientos que identifica como
conflictivos con otras personas de su entorno laboral, susceptibles de generar acoso.

Enlace al documento:

https://www.insst.es/documents/94886/96076/Acosopsicologico+en+el+trabajo+Diario+de+incidentes/5191
7f32-fb64-408d-88be-7bba9df477ca
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