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Protocolo anti acoso psicolégico o antimobbing.
ASOCIACION PUNTO OMEGA

Version: 1.0 Fecha de Aprobacion por la Direccion: 25/11/2025 Revision Programada: Anual
(Diciembre de cada afo), coincidiendo con la Revision por la Direccion EFR. Responsable del

Protocolo: Director EFR
I. DECLARACION DE POSICION Y COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

La Alta Direccion de la Asociacion Punto Omega impulsa y se compromete firmemente a

mantener un entorno de trabajo basado en el respeto, la dignidad y la igualdad de oportunidades.

Declaramos nuestra posicion de TOLERANCIA CERO ante cualquier manifestacién de acoso
psicologico, moral (mobbing), sexual o por razén de cualquier otra discriminacion, considerando
cualquier conducta de este tipo una falta muy grave que sera objeto de sancion disciplinaria,

independientemente de su origen, autoria o la relacién contractual de las personas involucradas.

e Orientacidon Preventiva del Protocolo: El objetivo primordial de este Protocolo es la
prevencion, actuando sobre la cultura organizativa y los factores de riesgo psicosocial

antes de que el acoso se materialice.

e Alcance Universal del Protocolo: Este protocolo compromete a toda la plantilla de la
Asociacion Punto Omega, incluyendo a Directivos, mandos intermedios, personal técnico,
personal con contrato temporal, en practicas, voluntarios y cualquier persona que preste
servicios o interactue con el personal de la Entidad.

Il. DEFINICIONES CLAVE (QUE ES Y QUE NO ES ACOSO0)

1. ¢ Qué es Acoso Psicolégico o Mobbing?

Se define como acoso psicoldgico toda conducta abusiva (gestos, palabras, comportamientos,

actitudes) que se manifiesta de forma sistematica y persistente (recurrencia en el tiempo) y que
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tiene por objeto o como resultado atentar contra la dignidad o integridad psiquica o fisica de una

persona, creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Caracteristicas Esenciales del Acoso:

o Intencionalidad Maliciosa: Existe una intencion de danar, humillar o aislar a la victima.

e Persistencia y Frecuencia: La conducta no es un hecho aislado, sino una pauta repetida
a lo largo de un tiempo.

e Deterioro Psicosocial: El resultado es un dano a la salud o a la carrera profesional de la

victima.

2. ;Qué NO es Acoso Psicolégico?

No toda confrontacion o conflicto laboral constituye acoso. Quedan excluidas de la definicion de

acCo0so0:

e Conflictos Interpersonales Puntuales: Discrepancias, discusiones o enfrentamientos
aislados o esporadicos que se produzcan por motivos personales o profesionales.

e Exigencias Propias de la Direccion y Gestién: El ejercicio legitimo de las facultades de
direccidn, organizacion, control y disciplina por parte de la Direccién y mandos intermedios,
siempre que se ejerzan de forma objetiva, respetuosa y profesional (ej. solicitud de
reportes, evaluacién del desempeno, reestructuraciones de trabajo o decisiones de
movilidad funcional objetivas).

e Conflictos de Caracter Laboral y de Tareas: Disputas por la distribucién de recursos o

cargas de trabajo que no tengan un componente vejatorio, sistematico o malintencionado.

lll. VIAS DE INTERVENCION Y CAUCES INTERNOS

La Asociacion Punto Omega garantiza dos vias de intervencion interna (Via Informal y Via Formal)

que permiten la accién rapida y la proteccion de la persona denunciante.
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Via 1: Via Informal y Confidencial (Enfoque Preventivo)

e Objetivo: Intervencion discreta y temprana para cesar la conducta sin iniciar un expediente
formal.

e Canal: Manager EFR (efr@puntomega.es) o el Representante Legal de los Trabajadores
(RLT).

e Procedimiento:

1. El Manager EFR recibira la queja de forma confidencial, garantizando el anonimato
si la persona no desea revelar su identidad.

2. Con el consentimiento expreso de la persona afectada, el Manager EFR intentara
una mediacién o intervencion discreta (ej. charla preventiva con el presunto
acosador) para reconducir la situacion.

3. Esta via no prejuzga la situacion ni genera sancion disciplinaria, pero documenta el

incidente para un posible seguimiento posterior.

Via 2: Via Formal (Investigacion y Sancion)

e Objetivo: Apertura de un expediente de investigacién formal que puede resultar en
medidas disciplinarias.
e Canal: Denuncia escrita y firmada, dirigida al Director EFR de la Asociacion.

e Procedimiento. Detalle de las Fases del Procedimiento Formal:

e Fase 1: Recepcion y Garantia
o Accion Clave: El Director EFR activa el procedimiento, notifica al RLT y
garantiza las medidas de proteccién de anonimato y no represalia.

o Plazo Maximo: 3 dias laborables

e Fase 2: Medidas Cautelares
o Accion Clave: Adopcion de medidas inmediatas (separacion fisica de las
partes, cambio temporal de puesto) para proteger a la victima.

o Plazo Maximo: Inmediato




odJ
EFQM

Committed to Excellence
2021

e Fase 3: Comision Instructora
o Accién Clave: Nombramiento de la Comision (maximo 2 personas,
asegurando neutralidad e imparcialidad).

o Plazo Maximo: 5 dias laborables

e Fase 4: Investigacion y Audiencia
o Accion Clave: La Comision recopila pruebas, toma declaraciones a
denunciante, denunciado vy testigos (garantizando el principio de
contradiccion). Todas las partes seran informadas de sus derechos y del
respeto a su anonimato.

o Plazo Maximo: 15 dias laborables

e Fase 5: Resolucion y Conclusiones
o Accion Clave: Elaboracion de un informe final y propuesta de medidas
disciplinarias (en su caso) por el Director EFR.

o Plazo Maximo: 5 dias laborables

IV. COMUNICACION, REVISION E INDICADORES EFR

1. Comunicacién, Difusién y RLT.

e Accesibilidad y Difusiéon: Este Protocolo serd comunicado a toda la plantilla mediante
correo electrénico, publicacién en la web y entrega en la formacion de bienvenida
(onboarding). Se garantiza su alta accesibilidad permanente.

e Informacién a la RLT: Se garantiza que la Representacion Legal de los Trabajadores

(RLT) fue informada y consultada antes de la aprobacion final del documento.

2. Revisién y Mejora Continua.

Este documento tiene un caracter dinamico. Se establece una revisiéon periodica anual (cada
diciembre) para garantizar su vigencia y adecuacion a la realidad organizativa, bajo la supervision
del Director EFR y con la participacién del Manager EFR.
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3. Indicadores Minimos de Entorno Laboral Saludable.

Para observar el grado de atencion a las contingencias psicosociales y el redisefio de un entorno

de trabajo saludable, se monitorizaran los siguientes indicadores:

e Tasa de Denuncias Formales de Acoso
o Frecuencia de Medicién: Anual
o Obijetivo: 0.

e Absentismo Laboral General
o Frecuencia de Medicion: Anual

o Objetivo: Reduccion del indice anterior

e Tasa de Rotacion no deseada (voluntaria). Mide el porcentaje de personas que decide
dejar la Entidad de manera voluntaria. Es un indicador directo del compromiso y de un
entorno laboral percibido como insatisfactorio o estresante.

o Frecuencia de Medicion: Anual

o Objetivo: Tasa de bajas voluntarias menos del 20% de las bajas totales.

Fin del Protocolo.




