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1. PREAMBULO

O protocolo contra a violencia de xénero e o0 acoso laboral é unha obriga para
todas as empresas, con independencia do tamario do cadro de persoal.

Nesta revision engddense as novas definicidns recollidas na Lei 15/2022, do 12
de xullo, integral para a igualdade de trato e a non discriminacion, asi como no
Convenio 190 da OIT, ratificado por Espafia, e que entrard en vigor no noso pais o
25 maio de 2023, traendo melloras e cambios na regulacion estatal nesta materia.

A antedita lei vén consolidar legalmente a igualdade e establecer novas garantias
para o seu gozo, seguindo a pauta normativa da Lei orgdnica 3/2007, do 22 de
marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, e con ela preténdese darlle
resposta a unha necesidade normativa concreta: crear un instrumento eficaz
contra toda discriminacidn que poida sufrir calquera persoa e que aborde todos
0s ambitos desde os que esta se poida producir, acollendo a concepcidon mdis
moderna dos dereitos humanos.

En canto ao Convenio 190 da OIT, ten como obxectivo regular a eliminacion do
acoso e a violencia no dmbito laboral de forma xeneralizada, tendo como principio
fundamental levar a cabo esta tarefa cun enfoque inclusivo, integrado e que tefia
en conta a perspectiva de xénero.

Este Convenio sobre violencia e acoso no mundo do traballo, establece un novo
concepto sobre violencia e acoso, outorgdndolles entidade para configurarse
como afectacions aos dereitos humanos.

Con esta nova norma internacional require reformularse:

« A concepcion da violencia e 0 acoso por razén de xénero como subcategoria de
violencia e acoso por motivos discriminatorios.

« Aadecuacion dos conceptos de persoa traballadora e do lugar de traballo como
dmbitos de aplicacion da normativa con respecto & prevencion, proteccion e
tutela que esta ofrece fronte & violencia e o acoso no dmbito laboral.

Asi mesmo, fai tamén necesario revisar os conceptos da nosa lexislacion, con
especial fincapé no “acoso moral” (non definido legalmente).

O contido deste protocolo estd adaptado ds disposicions establecidas na Lei
4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e
para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI.
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Co obxectivo de previr condutas de acoso e garantir os dereitos das persoas, 0s
principios cos que as empresas, a representacion unitaria e sindical e as persoas
traballadoras se comprometen en desenvolvemento dos procedementos previstos
neste protocolo, serdn os seguintes:

PRINCIPIOS ORIENTADOS A PREVIR CONDUCTAS DE ACOSO:

Non tolerancia co acoso: este principio, que implica a non transixencia con
calquera conduta irrespectuosa ou de calquera tipo de acoso no centro, estd
directamente vencellado d prevencion dos riscos derivados do traballo, con todas
as consecuencias en materia de dereitos e obrigas que unha proteccion eficaz en
materia de seguridade e saude no traballo supon para as persoas traballadoras
€ as empresas.

Non discriminacion e igualdade de trato: este principio traducese, por unha
banda, no compromiso da empresa e das persoas traballadoras co trato correcto
e digno, que respecte a intimidade e a integridade fisica e moral, e, por outra,
o rexeitamento publico e compartido de tratos degradantes, humillantes ou
ofensivos, baseados en calquera razon, xa sexa por nacemento, raza, sexo, relixion,
orientacion afectivo sexual ou a identidade de xénero, idioma, opinién ou calquera
outra condicion ou circunstancia persoal ou social, incluida a sua condicion laboral.

Cooperacion: o principio de cooperacion supon un compromiso da empresa e das
persoas traballadoras co persoal contratado, subcontratado ou posto a disposicion
por empresas de traballo temporal, o de colaborar na prevencion das situacions
de violencia e acoso que puideran afectar a estas persoas no centro de traballo,
adoptando con este fin todas as medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion, informacion e sensibilizacion.

PRINCIPIOS QUE DEBEN REXER A APLICACION DO PROCEDEMENTO DE
INVESTIGACION PREVISTO NO PRESENTE PROTOCOLO:

Informacion e transparencia: este principio traducese no necesario coiiecemento
dos procedementos de investigacion de conductas de acoso, asi como as medidas
dirixidas @ sua prevencion, por parte de todas as persoas traballadoras, tanto as
integradas no cadro de persoal da empresa titular do presente protocolo, como as
integradas nos das contratas, subcontratas e empresas de traballo temporal, e a
todos os niveis xerdrquicos das ditas mercantis.

Celeridade e eficacia: o cumprimento deste principio supdén que os
procedementos regulados neste protocolo deberdn iniciarse e desenvolverse
sen dilacions indebidas, sexan estas imputables a unha insuficiente asignacion
de medios humanos e materiais ou a outras razéns, e que as resolucions
acadadas deberdn aplicarse inmediatamente, salvo que se establezan nestas
prazos concretos diferentes.
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Respecto aos dereitos fundamentais das persoas: na aplicacion dos
procedementos de investigacion nas situacions de violencia e acoso
salvagardaranse os dereitos das persoas afectadas no necesario contexto de
prudencia e confidencialidade.

Contradicion: a salvagarda deste principio implicard duas garantias. A primeira,
a de que serd obxecto de investigacion calquera queixa presentada por
traballadoras e traballadores que se consideren obxecto de acoso; a segunda,
0 que supon que a persoa que poida ser obxecto da resolucion que pofia fin aos
procedementos regulados neste protocolo deberd de ser escoitada no seo destes.

Imparcialidade e obxectividade: en aplicacion dos procedementos de
prevencidn e investigacion do acoso garantirase a ausencia de favoritismos e
intereses persoais nas persoas instrutoras, e que as decisions sexan tomadas
atendendo a criterios obxectivos, sen influencias de nesgos, prexuizos ou tratos
diferenciados por razéns non apropiadas.

Confidencialidade: todas as denuncias que se presenten no dmbito do
procedemento de investigacion regulado no presente protocolo serdn tratadas
coa mdxima seriedade e respecto, garantindo a confidencialidade.

Indemnidade: en ningun caso poderdn derivarse represalias derivadas da
investigacidon en curso ou dos resultados desta contra o persoal afectado
ou involucrado.
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O obxectivo xeral deste protocolo é dobre:

Por un lado, promover condicions de traballo que eviten o acoso en calquera das
suas modalidades.

Por outro, establecer un procedemento comun de actuacidon ante situacions que
puideran constituir calquera das modalidades de acoso, coa finalidade explicita de
prever, evitar e erradicar este tipo de conductas no contorno laboral.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

1.- Formar, informar, sensibilizar e concienciar as persoas traballadoras desta
empresa, en materia de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e
identidade de xénero, mostrando as pautas para que poidan identificarse as ditas
situacions, para previr e evitar que se produzan.

2.- Definir medidas preventivas que eliminen e, de ser o caso, reduzan o risco de
condutas de acoso.

3.- Definir e establecer procedementos claros e precisos para tratar estas
situacions de forma efectiva e integral unha vez que se produzan.

4.- Dispor das medidas necesarias ou dunha organizacion especifica para atender
e resolver os casos que se produzan.

5.- Dotar a todo o persoal da empresa de axeitada informacion, para afrontar
calquera situacién de acoso que lle afecte ou da que tefia cofiecemento.

6.- Garantir a seguridade, a integridade, a confidencialidade e a dignidade das
persoas afectadas.

7.- Garantir a aplicacion das medidas que en cada caso procedan para a
proteccion das vitimas, incluidas as medidas preventivas que sexan necesarias.

8.- Rematar co acoso e, se € necesario, aplicar as medidas sancionadoras que
correspondan.

9.- Manter actualizado o protocolo e facer as correspondentes revisions
periddicas.
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As persoas protexidas polo presente protocolo serdn todas as que prestan servizos
para a empresa, asi como os traballadores e traballadoras que o fan nas suas
instalacions ou centros de traballo, ben por conta doutras empresas contratistas ou
subcontratistas, ben por conta de empresas de traballo temporal.

O protocolo incluird asi mesmo:

- Medidas de apoio e proteccion para a defensa dos dereitos e intereses das
persoas traballadoras expostas no pardgrafo anterior cando o agresor/a non
pertenza d empresa.

- Medidas para a andlise e tratamento de condutas por parte de persoas
traballadoras da empresa que afecten a persoas alleas a ela.

O protocolo aplicarase ademais d violencia e o acoso acaecidos en relacion co
traballo e como resultado deste, e nese sentido enténdese aplicable ds situacions
que se dean en calquera das localizacions ou medios seguintes:

a) No lugar de traballo, incluidos os espazos publicos ou privados que sexan
parte deste.

b) No lugar onde se realice calquera xestion econdémica relacionada coa
actividade laboral, nos de comida e/ou descanso, nas instalacions sanitarias e
de aseo e nos vestiarios.

c) Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de traballo, nos desprazamentos,
viaxes, aloxamento, eventos ou actividades de formacion ou sociais relacionadas
co traballo.

d) No marco das comunicacions que estean relacionadas co traballo, incluidas
as realizadas por medio das tecnoloxias da informacion e da comunicacion.
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5.1. ACOSO SEXUAL

Constitue ACOSO SEXUAL calquera comportamento, verbal, non verbal ou fisico,
non consentido de natureza sexual que tefia o proposito ou produza o efecto de
atentar contra a dignidade dunha persoaq, en particular cando se crea unha contorna
intimidatoria, hostil, humillante, degradante ou ofensiva. Entenderase creada a dita
contorna con base nun simple feito illado, sen que se requira unha reiteracion ou
cardcter sistematico na conduta cualificada.

0O acoso sexual ten diferentes manifestacions:

- Descendente ou ascendente (pode exercerse tanto por parte de quen ten
superioridade xerdrquica como por parte doutro traballador ou traballadora).

« Horizontal (o autor ou autora e a vitima non tefien relacion xerdrquica).

« Por parte da clientela ou terceiras persoas relacionadas coa vitima por causa
de traballo.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionalidade e/ou o resultado, poderian
constituir condutas de acoso sexual, as seguintes:

« Requirimento de favores sexuais. Comentarios e insinuacions obscenas.

» Suxestions de tipo sexual acompaniadas de promesas explicitas ou implicitas
dun trato preferente se se accede ao requirimento ou ben de ameazas en caso
de non acceder.

« Contacto fisico de cardcter sexual, xeralmente acompafiado de comentarios ou
xestos ofensivos non desexados pola persoa acosada, sen emprego de forza ou
intimidacion.

« Proposicions sexuais, insultos, ameazas.

« Agresions sexuais, uso da forza para intimidar e obter favores sexuais.

« Invitacidns impudicas ou comprometedoras ou uso de material pornografico no
centro de traballo.

- Bromas sobre 0 sexo ou abuso da linguaxe con comentarios sobre o corpo,
aparencia, opcion sexual, estado civil etc.

» Calquera incursion na intimidade ou no espazo fisico (tocamentos, beliscos,
caricias, palmadas, rozamentos, asubios...) non desexada.

« Difundir rumores sobre a vida sexual dunha persoa.

« Chamadas telefonicas, envio de correos electronicos, imaxes, videos, cartas
ou mensaxes non desexadas, ofensivas, con contido sexual ou que propoian,
inciten ou forcen a manter relacions sexuais.

5. DEFINICION E TIPOLOXiAS DE ACOSO <iNDICE

PROTOCOLO CONTRA A VIOLENCIA E O ACOSO SEXUAL, LABORAL, POR RAZON DE SEXO E IDENTIDADE NOS CENTROS DE TRABALLO



« Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente explicitos na internet, na oficina
ou fondo de pantalla do PC que atenten contra a dignidade da persoa.

5.2. VIOLENCIA E ACOSO POR RAZON DE SEXO OU IDENTIDADE DE XENERO

Considérase violencia e acoso por razén de xénero a violencia e 0 acoso que van
dirixidos contra as persoas por razdn do seu sexo ou xénero, ou que afectan de
maneira desproporcionada a persoas dun sexo ou xénero determinado, e inclue
0 acoso sexual. No mesmo artigo 1.2, o Convenio recolle que, sen prexuizo das
definicion anteriores, a violencia e o acoso poden definirse na lexislacion nacional
como un concepto unico ou como conceptos separados.

Considérase acoso por razon de sexo calquera comportamento realizado en funcion
do sexo dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade e
crear unha contorna intimidatoria, hostil, humillante, degradante ou ofensiva.

Incluese todo trato desfavorable ds mulleres relacionado co embarazo ou a
maternidade.

Considérase acoso por razon de identidade de xénero calquera acto de
discriminacion, marxinacion, rexeitamento ou accidn violenta contra unha persoa
debido & sua orientacion sexual ou cambios na identidade de xénero.

En xeral, constitien acoso por razon de identidade de xénero o uso de condutas
discriminatorias polo feito de ser muller ou home, por identificarse como persoa
lesbiana, gay, transxénero, bisexual ou intersexual (que poden ser en forma de
debuxos, mensaxes, burlas, chistes, comentarios sobre a aparencia ou condicion,
humillacions, insultos, marxinacion, prohibicidns, acoso, agresions), ou por razén de
maternidade ou de embarazo.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionalidade e/ou o resultado, poderian
constituir condutas por razén de sexo ou identidade de xénero, as seguintes:

- Realizar bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que
tradicionalmente foron desenvolvidas por persoas do outro sexo.

- Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun
determinado sexo.

« Utilizacion de humor sexista.
« Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e potencial intelectual.

« Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de xeito inxusto ou de forma
nesgada, en funcion do seu sexo ou da sua inclinacion sexual.

« Facer insinuaciéons, comentar ou difundir imaxes sobre a vida intima ou sexual
dunha persoa para danar a sua imaxe e/ou reputacion profesional.
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« Facer insinuacions, comentar ou difundir imaxes sobre a orientacion sexual
dunha persoa traballadora.

« Utilizar humor trdnsfobo, intérfobo, homofobo, lesbdéfobo o bifobo no dmbito
laboral que resulte ofensivo para a parte receptora.

« Negarse a nomear a unha persoa trans como ela queira ou utilizar
deliberadamente artigos ou pronomes non correspondentes co xénero co que
se identifique.

« Expulsar e/ou cuestionar as persoas con identidades de xénero non normativas
por estar nun bafio/vestiario determinado.

5.3. ACOSO DISCRIMINATORIO

Constitue acoso calquera conduta realizada por razén dalgunha das causas
de discriminacion, co obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a dignidade
dunha persoa ou grupo en que se integra e de crear unha contorna intimidatoria,
hostil, degradante, humillante ou ofensiva.

Integran a definicion de acoso discriminatorio todas aquelas decisions que
impliquen discriminacions directas ou indirectas desfavorables por razén de idade
ou discapacidade ou favorables ou adversas en materia de retribucions, xornadas,
formacion, promocion e demais condicions de traballo, por circunstancias de
sexo, orixe, incluido o racial ou étnico, estado civil, condicion social, relixién ou
conviccions, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion ou non a sindicatos e aos
seus acordos, vinculos de parentesco con outros traballadores ou traballadoras na
empresa ou lingua dentro do Estado espafiol, asi como as decisions que supofan
un trato desfavorable dos traballadores ou traballadoras como reaccion ante a
sua participacion nun conflito colectivo ou folga, unha reclamacion efectuada
na empresa ou ante unha accion administrativa ou xudicial destinada a exixir o
cumprimento do principio de igualdade de trato e non discriminacion.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionalidade e/ou o resultado, poderian
constituir condutas de acoso discriminatorio, sempre que estean conectadas cunha
das caracteristicas da persoa traballadora recollidas no pardagrafo anterior, entre
outras, as seguintes:

« Xulgar o desempeiio do posto de traballo de xeito ofensivo.
 Burlarse das discapacidades da persoa traballadora.

« Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da persoa traballadora.
« Atacar a nacionalidade, orixe ou etnia da persoa traballadora.

« Ataques por motivos sindicais.

» Ataques pola idade ou estado civil.
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- Modificacions substanciais de condicidns de traballo sen causa e sen seguir
0 procedemento legalmente establecido.

« Condutas despaticas dirixidas indiscriminadamente a varios traballadores/as.

« Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas por varios suxeitos sen coordinacion
entre eles cunha orixe nas suas caracteristicas persoais.

« Amoestacions con descualificacion por non realizar ben o seu traballo.

5.4.ACOSO MORAL (MOBBING)

SegundoaNota Técnicade Prevencion num. 854 do Instituto Nacional de Seguridade
e Hixiene no Traballo, 0 acoso moral é a situacidn na que unha persoa ou grupo de
persoas exercen unha violencia psicoldxica extrema, de forma sistemdtica, durante
un tempo prolongado, sobre outra persoa no lugar de traballo. E toda conduta,
prdctica ou comportamento, realizado de modo sistemdtico ou recorrente no seo
dunharelacion de traballo que supoifia, directa ou indirectamente, un menoscabo
ou atentado contra a dignidade da persoa traballadora, ¢ cal se intenta someter
emocional e psicoloxicamente de forma violenta ou hostil, e que persegue anular
a sua capacidade, promocién profesional ou a sua permanencia no posto de
traballo, e que lle afecta negativamente d contorna laboral. Este tipo de acoso,
pode polo tanto darse, de home a muller, de home a home, de muller a home e
de muller a muller.

E necesario engadir, neste punto, a definicién de violencia e acoso no mundo
do traballo, que se entende como o conxunto de comportamentos e prdcticas
inaceptables, ou de ameazas de tales comportamentos e prdcticas, xa sexa
que se manifesten unha soa vez ou de maneira repetida, que tefian por obxecto,
que causen ou sexan susceptibles de causar, un dano fisico, psicoléxico, sexual ou
economico, e inclue a violencia e o acoso por razon de xénero.

Entre outras, segundo o contexto, a intencionalidade e/ou o resultado, poderian
constituir condutas de acoso moral, as seguintes:

» Deixar o traballador ou traballadora de forma continuada sen ocupacion
efectiva ou incomunicado/a sen causa ningunha que o xustifique.

- Ditar ordes de imposible cumprimento cos medios que se lle asignan.
« Ocupacion en tarefas inutiles ou que non tefien valor produtivo.

« Accions de represalia fronte a quen formulou algunha queixa, denuncia ou
demanda fronte & empresa ou que colaboraron coa persoa que reclamou.

« Insultar ou menosprezar repetidaomente a un traballador ou traballadora.
« Reprender reiteradamente o traballador ou traballadora diante doutras persoas.

« Difundir rumores falsos sobre o seu traballo ou vida privada.
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- Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade profesional ou
competencias da persoa.

« Realizar condutas explicitas ou implicitas dirixidas a tomar decisidons
restritivas ou limitativas sobre o acceso da persoa ao emprego ou d sua
continuidade neste, & formacion profesional, as retribucidons ou calquera
outra materia relacionada coas condicidns de traballo.

« Asignar un traballo de responsabilidade inferior d suia capacidade ou categoria
profesional.

« Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou con prazos irracionais.

» Impedir deliberadamente o seu acceso aos medios adecuados para realizar
o seu traballo (informacion, documentos, equipamento etc.)

« Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas ds que ten dereito.

5.5. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacion directa: é a situacion en que se atopa unha persoa ou grupo en
que se integra que sexa, fose ou puidese ser tratada de maneira menos favorable
que outras en situacidn andloga ou comparable por razon das causas previstas
no apartado 1 do artigo 2 (nacionalidade, nacemento, orixe racial ou étnica, sexo,
relixidn, conviccidn ou opinidn, idade, discapacidade, orientacion ou identidade
sexual, expresion de xénero, enfermidade ou condicion de saude, estado seroldxico
e/ou predisposicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua, situacion
socioecondmica, ou calquera outra condicion ou circunstancia persoal ou social).

Considerarase discriminacion directa a denegacion de axustes razoables ds
persoas con discapacidade. Para ese efecto, enténdese por axustes razoables as
modificaciéns e adaptacions necesarias e adecuadas do ambiente fisico, social e
actitudinal que non impofian unha carga desproporcionada ou indebida, cando
se requiran nun caso particular de maneira eficaz e prdctica, para facilitar a
accesibilidade e a participaciéon e garantir ds persoas con discapacidade o gozo
ou exercicio, en igualdade de condiciéns coas demais, de todos os dereitos.

b) Discriminacion indirecta: producese cando unha disposicion, criterio ou
prdctica aparentemente neutros ocasiona ou pode ocasionar a unha ou varias
persoas unha desvantaxe particular con respecto a outras por razéon das causas
previstas no apartado 1 do artigo 2 (nacionalidade, nacemento, orixe racial ou
étnica, sexo, relixion, conviccion ou opinidn, idade, discapacidade, orientacion
ou identidade sexual, expresion de xénero, enfermidade ou condicion de saude,
estado seroloxico e/ou predisposicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos,
lingua, situacion socioecondmica, ou calquera outra condicion ou circunstancia
persoal ou social).
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5.6. DISCRIMINACION POR ASOCIACION E DISCRIMINACION POR ERRO

a) Discriminacion por asociacion: cando unha persoa ou grupo en que se integra,
debido @ sua relacion con outra sobre a que concorra algunha das causas previstas
no apartado primeiro do artigo 2 desta lei, € obxecto dun trato discriminatorio.

b) Discriminacion por erro: € aquela que se funda nunha apreciacion incorrecta
acerca das caracteristicas da persoa ou persoas discriminadas.

5.7. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminacion multiple: cando unha persoa € discriminada de maneira
simultdnea ou consecutiva por duas ou mdis causas das previstas nesta lei.

b) Discriminacion interseccional: cando concorren ou interactuan diversas
causas das previstas nesta lei, xerando unha forma especifica de discriminacion.

En supostos de discriminacion multiple e interseccional:

1. A motivacion da diferenza de trato, nos termos do apartado segundo do artigo 4,
debe darse en relacion con cada un dos motivos de discriminacion.

2. As medidas de accion positiva contempladas no apartado 7 deste artigo deberdn
atender d concorrencia das diferentes causas de discriminacion.

5.8. INDUCION, ORDE OU INSTRUCION DE DISCRIMINAR

E discriminatoria toda inducién, orde ou instrucidn de discriminar por calquera das
causas establecidas nesta lei. A inducion ha de ser concreta, directa e eficaz para
facer xurdir noutra persoa unha actuacion discriminatoria.

5.9. ACOSO CIBERNETICO NO MUNDO DO TRABALLO

Considérase acoso cibernético no mundo do traballo calquera forma de
comportamento agresivo contra unha persoa ou grupo de persoas, a través das
tecnoloxias da informacidn e as comunicacions (TIC), na contorna de traballo.
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6. MIEDIDAS PREVENTIVAS

<iNDICE



O estabelecemento de calquera medida tendente a evitar que se produzan
posibles situacions de violencia e acoso laboral debe partir necesariamente do
principio de que todas as persoas tefien dereito ao respecto da sua intimidade,
4 debida consideracion da sua dignidade e & non discriminacion nas relacions
laborais (artigos 4 e 17 do Estatuto dos traballadores).

O Convenio 190 da OIT impdn unha serie de obrigas, entre as que destacan as
seguintes:

« Unha politica do lugar de traballo de “tolerancia cero” d violencia e ao acoso,
que defina con claridade os dereitos e obrigas dos traballadores, que estableza
programas de prevencion, que prevexa especial coidado e privacidade nas
comunicacidns que tefian que ver con situacions de violencia.

- Establecemento nas organizacidns de mecanismos de presentacion de
denuncias e investigacion, medidas de proteccidon evitando represalias,
informacion, capacitacion e adopcion de medidas adecuadas.

Por outra parte, e en cumprimento do previsto nos artigos 14 e 15 da Lei de
prevencion de riscos laborais que regulan o dereito das e dos traballadores a unha
proteccion eficaz en materia de seguridade e saude no traballo, teranse en conta
e levaranse as consideracions e actuacions seguintes:

Constitue unha obriga fundamental da empresa, velar pola consecucion dun
ambiente de traballo adecuado e libre de comportamentos non desexados que
puideran ser constitutivos de acoso laboral, segundo os termos contidos nos
puntos anteriores.

Por iso, e axila como detecte unha posible situacion de contorno conflitivo que
puidera desembocar nunha accion de acoso cara a outras traballadoras ou
traballadores, adoptard as medidas que considere necesarias no dmbito do seu
contorno de responsabilidade para evitar que continlien as condutas susceptibles
de desembocar nunha situacion de acoso.

A empresa, con relacion ao enfoque preventivo do protocolo, desenvolverd as
seguintes medidas orientadas a evitar que xurdan casos de acoso psicoloxico,
acoso sexual e/ou acoso por razén de sexo, xénero ou identidade. Estas medidas
quedan clasificadas arredor dos seguintes dmbitos de actuacion:

a) A sensibilizacion, informacion e formacion
b) Os modelos de xestion na organizacion

a) A SENSIBILIZACION, INFORMACION E FORMACION

Co fin de que todo o persoal cofieza a posicion da empresa e de trasladar toda a
informacion & organizaciéon comprométese a realizar acciéns de informacion e
sensibilizacion, informacion e formacion:
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1.- Sensibilizar o persoal tanto na definicion e formas de manifestacion dos
diferentes tipos de acoso, como nos procedementos de actuacion determinados
neste protocolo, caso de producirse. Asi, informarase oficialmente da existencia
do protocolo a través do correo electronico e dunha circular que se colgard no
taboleiro de anuncios.

2.-Divulgar os principios enunciados de non tolerar estas condutas. Empregaranse,
de ser necesarias, as medidas disciplinarias previstas na lexislacion laboral de
aplicacion e o principio de corresponsabilidade na vixilancia dos comportamentos
laborais, con especial encomenda a mandos e persoal directivo.

3.- Difundir o presente protocolo, para cofiecemento de todo o persoal e a sua
representacion legal. Asi, co obxecto de previr, desalentar e evitar comportamentos
de acoso, divulgarase o mdis amplamente posible dentro e féra da empresa o
contido deste (incluidas as empresas subcontratadas e empresas de traballo
temporal). Facilitardselles unha copia do presente protocolo ds traballadoras e
traballadores de novo ingreso.

4.- Contar cunha organizacion do traballo que non sexa susceptible de producir
situacions de violencia e acoso, para o que se realizardn as avaliacions de riscos
tendo en conta os riscos psicosociais, analizarase a carga de traballo e a sua
distribucion entre as traballadoras e traballadores, asi como calquera accion
encamiinada a manter un bo clima laboral.

5.- Achegarase a todo o persoal o protocolo de prevencidon e actuaciéon cunha
circular que amose como pode detectarse unha situacion de acoso e informar
sobre os dereitos e recursos cos que conta o persoal.

6.- Organizarase unha reunion de presentacion do protocolo a todo o persoal,
onde se lle explique os seus dereitos, 0s regulamentos e as leis que o protexen, as
sancions estabelecidas e o procedemento para formular queixas e denuncias.

7.- Realizarase un seguimento periddico das denuncias para cofiecer a incidencia
deste tipo de condutas na empresa e as caracteristicas que presenta.

b) OS MIODELOS DE XESTION NA ORGANIZACION

Para previr e evitar as situacions de violencia e acoso no traballo, a empresa realizard
a avaliacion de riscos psicosociais dentro do marco da xestidon de prevencion de
riscos na empresa. Asi:

« A avaliacion de riscos psicosociais consistird nunha andlise dos factores
organizativos (ou de risco psicosocial) que poidan ser fonte e orixe de condutas de
acoso moral, de tal xeito que reducindo tales factores se faga mdis dificil o paso a
situacions de conflito.
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« A avaliacion de riscos debe identificar tamén os factores que poden causar estrés
e violencia (incluido neste concepto 0 acoso e a violencia sexista) e tomar todas as
medidas necesarias para previlos.

« Actualizard os datos obtidos en funcidon das variacions nas incidencias periodicas
para poder analizar o seu desenvolvemento en funcion do tempo e da efectividade
das campanas contra 0 acoso.

« Definird claramente os obxectivos de cada departamento ou drea, asi como as
tarefas necesarias para a sua consecucion, de tal xeito que todas as persoas do
cadro de persoal cofiezan exactamente cales son as suas funcions.

« A empresa pord os medios ao seu alcance para manter un bo clima laboral e de
motivacion para as persoas traballadoras.

- Realizard entrevistas e enquisas ao persoal para cofiecer o clima laboral e
preverd medidas correctoras en caso de deteccidn de debilidades.

- Realizard entrevistas ds persoas que deixen a organizacion por vontade propia
para cofiecer cales foron os motivos.

« Realizard o seguimento dos casos de baixa laboral.

« Habilitard unha caixa de correo na que o cadro de persoal poida presentar
anonimamente as suas queixas e propostas de mellora do protocolo.

- Cando se detecten condutas non admitidas nun determinado colectivo
ou equipo de traballo, a direccion da empresa dirixirase inmediatamente
4 persoa responsable deste colectivo/equipo, co fin de informalo sobre a
situacion detectada, as obrigas que deben respectarse e as consecuencias
que se derivan do seu incumprimento, e proceder a pofier en marcha o
protocolo acordado.
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7. FORMACION

<iNDICE



A Direccion da empresa comprométese a que o seu persoal reciba unha formacion
especifica que garanta a prevencion e resolucion eficaz dos problemas.

As accions de sensibilizacion, informacion e formacion perseguirdn os seguintes
obxectivos:

 Facilitar que mulleres e homes tomen conciencia do seu comportamento e
asuman a sua responsabilidade, evitando aquelas accions que poidan resultar
ofensivas, discriminatorias e/ou abusivas.

« Facer a todo o mundo consciente da stia responsabilidade na construcion dunha
contorna detraballo respectuosa, especialmente as persoas con responsabilidade.

« Promover un cambio nas actitudes en relacion co rol das mulleres no traballo.

- E necesario que todo o mundo tefia claro que tefien que ser evitados aqueles
comportamentos que poidan comportar que unha persoa se sinta incomoda ou
excluida, ou que a situen nun nivel de desigualdade.

« Construir unha linguaxe que transmita ideas de equilibrio e igualdade entre
homes e mulleres e respectuosa coa diversidade afectiva e sexual.

« Identificar unha situacion de acoso e cofiecer o protocolo.

Con estes fins, a empresa promoverd e executard actividades formativas especificas
que se programardn para cada anualidade no seo da Comisién Negociadora/de
Seguimento e Avaliacion:

« Formar o persoal que vaia formar parte da Comision de Investigacion sobre
as modalidades de acoso no lugar de traballo e os procedementos recollidos
no presente protocolo para previr, detectar e erradicar as condutas que poidan
ser constitutivas de acoso, e para que no caso de que ocorran, poder avalialas
e adoptar as medidas que correspondan. Incluirase formacion en habilidades
comunicativas e de resolucion de conflitos.

« Formar as persoas que vaian ser nomeadas asesoras para 0s casos especificos
de acoso sexual e acoso por razon de sexo e identidade de xénero.

« Formacion ds persoas responsables de equipos para capacitalas no
recofiecemento dos conflitos en orixe e sobre as actuacidns a seguir no caso de
que se produza algunha situacion que poida ser constitutiva de acoso.

« Formar e informar a todo o persoal mediante a realizacion de xornadas e
campanas especificas sobre o contido do protocolo: tipos e exemplos de
situacions de violencia e acoso, dereitos e deberes, medidas cautelares, sancions
e responsabilidade de cada persoa traballadora.
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8. PROCEDEMENTO DE
RESOLUCION EN MATERIA
DE VIOLENCIA E/OU ACOSO

<iNDICE



No caso de que se produza unha situacion de acoso na empresa, existen duas vias
de resolucion: interna e externa. Utilizar unha via de resolucidn en ningun caso
exclue a posibilidade de utilizar tamén a outra.

A via interna resolverase no marco da propia empresa.

As vias de resolucion externas son a administrativa (Inspeccion de Traballo) e a via
xudicial.

O obxectivo do procedemento interno é investigar exhaustivamente os feitos, e
resolver o problema dunha forma dxil, coa finalidade de emitir un informe sobre a
existencia ou inexistencia de evidencias ante unha situaciéon de acoso, asi como
propofier medidas de intervencion para a posterior adopcion das medidas de
actuacion necesarias, tendo en conta as evidencias, recomendacions e propostas
de intervencion.

8.1. VIA DE PRESENTACION DE DENUNCIAS POR ACOSO LABORAL, SEXUAL,
POR RAZON DE SEXO E IDENTIDADE

A presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual e/ou por razén de sexo ou
identidade poderase efectuar directamente achegando a calquera das persoas que
fan parte da Comisidn de instruccion ou por medio doutras canles tales como: RLT,
correo electronico habilitado para tal efecto, mando intermedio, direccion de RRHH,
servizo médico, caixa de correo habilitada... (no marco de cada empresa deberdn
indicarse os medios que se acorden e se axeiten para cada caso).

Se se recibe a denuncia por outra canle, trasladarase d Comision de instruccion.

A finalidade de manter estas canles alternativas de presentacion de denuncias é
que a vitima de acoso, ou 0 a persoa denunciante que observe a conduta, poida
elixir a canle de comunicacion e iniciacion do procedemento. En calquera caso, as
persoas integrantes da Comisidn ou os membros da RLP que reciban a denuncia
garanten a confidencialidade no tratamento dos casos, independentemente da via
que se escolla para realizar a denuncia.

A denuncia constard por escrito e no formulario establecido.

8.2. DENUNCIA

O procedemento iniciase coa denuncia, realizada pola persoa agraviada ou por
terceiras con achega de indicios.

O persoal con responsabilidade xerdarquica estard obrigado a informar sobre os
posibles casos de acoso que poida realizar quen estea baixo a sua dependencia
xerdrquica ou que lle poida afectar ao persoal que integre o seu equipo de traballo.
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Serd motivo de apercibimento laboral o feito de non comunicar estes feitos se fosen
do seu cofiecemento.

A denuncia presentarase ante a Comision de instruccion, que designaria con
cardcter previo e seguindo os criterios técnicos, as persoas que levardn a cabo o
proceso de investigacion.

En caso de denuncia presentada por terceiras persoas, a presunta vitima deberd
ser coflecedora da denuncia e confirmar a existencia do acoso, e esta decidird, en
ultima instancia, se quere que esta se interpofia, con base no principio de respecto e
proteccion ds persoas, recofiecido no presente protocolo.

A denuncia deberd quedar documentada por escrito.

8.3. MIEDIDAS CAUTELARES

No caso de que existan indicios de existencia de acoso, deberanse tomar medidas
cautelares tendo en conta as circunstancias e a conveniencia para protexer a persod
denunciante e/ou vitima da situacion de acoso. A Comision de instruccion solicitard
preventivamente a separacion da vitima e a presunta persoa acosadora, asi como
outras medidas cautelares (reordenacion do tempo de traballo, cambio de oficina,
mobilidade funcional..) que estime oportunas e proporcionadas ds circunstancias
do caso.

Estas medidas, en ningun caso, poderdn supor para a vitima un prexuizo ou
menoscabo nas suas condicions de traballo, nin modificacion substancial destas,
incluidas as condicidns salariais.

Nos casos en que a medida cautelar sexa separar a vitima da persoa agresora
mediante un cambio de posto de traballo, serd a vitima a que decida se o realiza ela
ou a persoa agresora e o Departamento facilitard en todo momento que o traslado
dunha ou outra persoa se realice da forma madis rapida posible.

Estableceranse pautas de seguimento e control para comprobar que a situacion non
se repite. Se asi o solicita a persoa denunciante, porase d sua disposicion atencion
facultativa médica adscrita ao Servizo de Prevencion de Riscos Laborais.

8.4. PROCEDEMENTO

Ante unha denuncia presentada por acoso, protexerase en todo momento a
intimidade, confidencialidade e dignidade das persoas afectadas, e procurarase a
proteccion suficiente da vitima en canto & sua seguridade e saude, e tendo en conta
as posibles consecuencias, tanto fisicas como psicoldxicas, que se deriven desta
situacion.
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Ainiciacion do procedemento que se describe a continuacion, non lle impide @ vitima
a utilizacion, paralela ou posterior, de vias administrativas ou xudiciais.

As persoas responsables da Comision de instruccion, analizardn a denuncia,
iniciando as investigacions preliminares.

A continuacion, nun prazo mdaximo dun DIA laborable, conforme ao calendario
laboral da empresa, trasladardn a denuncia & persoa denunciada mediante
notificacion con acuse de recibo ou Burofax.

Apersoa denunciada poderd, nun prazo méximo de TRES DiAS laborables, responder
por escrito e achegar os elementos que considere necesarios para a investigacion
do caso.

Dende a Comision de instruccion solicitaranse as probas e testemuiios necesarios
paraanalizar osindicios. Unha vez finalizada a investigacidn, elaborarase un informe
sobre o casoinvestigado, no que se indicard o resultado das conclusions alcanzadas,
as circunstancias agravantes ou atenuantes observadas neste e instard a direccion
da empresa, no seu caso, a apertura de procedemento disciplinario contra a persoa
denunciada.

A Comisioén de Instrucion poderad incluir dentro do seu informe a identificacion de
posibles condutas ou habitos que poden estar contaminando o ambiente de traballo,
asi como recomendacions de medidas a adoptar na empresa para a prevencion e
eliminacion destes.

No caso de que o informe de avaliacion do caso indique que o acoso se produciu,
corresponderalle @ Direccion da empresa aplicar a sancion correspondente
conforme o establecido en convenio colectivo e a normativa legal que corresponda.

No caso de que se concluise que non existiu acoso na situacién denunciada e a
Comision de instruccion determinara mala fe na interposicion da denuncia, a
empresa adoptard as medidas disciplinarias correspondentes.

8.4.1. PROCEDEMENTO INFORMAL

En atencion a que na maioria dos casos o que se pretende é que a conduta non
desexada cese, en primeiro lugar e como trdmite extraoficial, as persoas instrutoras,
en funcion da gravidade dos feitos denunciados, valorardn a posibilidade de
seguir un procedemento informal, en virtude do cal a propia persoa afectada ou
as persoas que instruen o procedemento lle lean a denuncia & persoa denunciada,
coa finalidade de que esta poida achegar a sua vision dos feitos. Explicardselle
claramente que, de ser certa a conducta denunciada, non é ben recibida, é
ofensiva e incomoda, e interfire no seu traballo, co fin de que cese nesta. Asi
mesmo, trasladardselle informacion das consecuencias e responsabilidades que
tales feitos poden comportar.
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En todo caso, para levar adiante este procedemento informal requirirase a
aceptacion de todas as partes implicadas.

O devandito tramite poderd ser levado a cabo, se as persoas afectadas pola
situacion de acoso (denunciada e denunciante) o aceptan e as instrutoras asi o
deciden, de mutuo acordo e nun prazo de tres dias para a sua resolucion.

Deste procedemento informal serd remitido informe @ direccion da empresa, ds
partes implicadas e @ Comision de Igualdade (de existir) para o seu cofiecemento
e validacion, sen que contefian datos persoais.

8.4.2. PROCEDEMENTO FORMAL

Cando o procedemento informal descrito no punto anterior non dea resultado,
resulte non apropiado para resolver a situacion de acoso ou cando asi o requiran
as partes, recorrerase ao procedemento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a Comision de instruccion iniciard unha
investigacion dos feitos, con total respecto das partes implicadas, con base nos
principios recoinecidos no presente protocolo, e sempre que non se recofieza
incompatibilidade coas persoas membros desta, nese caso a persoa incompatible
serd excluida do proceso.

Se a denuncia se interpon ante a direccion da empresa, xefatura inmediata, RRHH
ou RLT, estes deberdn remitilo @ Comisidn nun prazo non superior a 3 dias naturais.

A denuncia dard lugar @ inmediata apertura dun expediente informativo,
encamifado a investigar os feitos, e dardselles trdmite de audiencia a todas as
persoas intervintes e practicaranse cantas dilixencias se estimen necesarias co
fin de dilucidar a veracidade dos feitos acaecidos.

O expediente informativo desenvolverase baixo os principios de obxectividade,
confidencialidade, rapidez, contradicion e igualdade, no seo da Comisidn de
instruccion.

Respecto do procedemento formal, incliese a prevision de que, durante todo o
procedemento, protexerase a privacidade das persoas implicadas na tramitacion
da denuncia, asi como a confidencialidade do propio procedemento.

Ata que o asunto quede resolto, a empresa poderd establecer con cardcter cautelar,
a separacion da vitima e a presunta acosadora, e esta ultima serd a que serd
obxecto de mobilidade (agds que a vitima decida ser ela mesma quen se mobilice),
sen que isto signifique unha modificacidn substancial das condicions de traballo.

As medidas cautelares impostas, en ningun caso poderdn supofier para a persoa
denunciante un prexuizo nas suas condicions de traballo, nin modificacion
substancial destas. No caso de que unha das medidas consista no cambio de
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posto de traballo, serd a denunciante quen terd a opcidn de propofier quen ha de
ser cambiado de posto.

O prazo maximo establecido para desenvolver a investigacion serd de 15 dias
naturais, a partir da recepcion da denuncia.

No caso de exporse, pola parte denunciante, feitos considerados indicios da
existencia de acoso sexual ou acoso por razon de sexo, corresponderalle & parte
denunciada probar a ausencia de discriminacion.

8.5. RESOLUCION

Finalizada a investigacion, a Comision de instruccion elaborard e aprobard un
informe de conclusions que, nun mdximo de 2 dias hdbiles, lle serd remitido & persoa
designada pola Direccion como responsable.

Esta resolucion deberd realizarse sempre por escrito e deberd incluir:

« Antecedentes do feito (motivo da denuncia).

- Data de inicio do expediente.

« Resumo das actuacions realizadas, entrevistas e documentos ou probas analizadas.
« Conclusions (apreciacion ou non de indicios).

« Circunstancias agravantes observadas.

» Resolucion: Se non se apreciaron indicios razoables, proposta d direccion da
empresa de arquivo do expediente. Se se apreciaron indicios de existencia de
posible delito, a sancidn disciplinaria que proceda, conforme ao convenio colectivo
e normativa de aplicacion.

Incluiranse no informe recomendacion e propostas de actuaciéns na empresa co
fin mellorar o clima laboral e evitar que se produzan situacions como a denunciada
(separacidn fisica das partes, campanas de sensibilizacion, formacion...).

A persoa ou organo especifico encargado de resolver, comunicaralle por escrito nun
prazo de 2 dias hdbiles, d persoa acosada e & persoa que cometeu a ofensa, como se
resolveu o problema, e informardn das accidns disciplinarias que se emprenderdn.

Entre a data de presentacion da denuncia pola persoa denunciante e a data
de resolucion non poderdn pasar mdis de 15 dias hdbiles, salvo xustificacion
suficientemente motivada.

A documentacion que obre nos expedientes relacionados con esta materia, serd
custodiada dentro do departamento de RRHH pola persoa que designe a Comision
de instruccion e serd responsable da sua custodia.
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Non obstante o anterior e atendendo ds comprobacidns realizadas no expediente,
a empresa poderd determinar a conveniencia e viabilidade, cando a organizacion
do traballo o permita, de efectuar un cambio provisional de posto, no caso de que a
persoa denunciante o solicite, ou calquera outra medida que resultase procedente
en funcion dos feitos comprobados e avaliados.

Protexendo a continuidade no seu posto de traballo da persoa obxecto do acoso, se
por necesidade da Comision de Investigacion debe ser ampliado o procedemento
de investigacion, este deberd de estar substanciado nun prazo maximo de 30 dias
naturais.

8.6. SANCIONS

A constatacion da existencia de acoso, serd considerado como falta laboral moi
grave e sancionado atendendo ds circunstancias e condicionamentos do acoso, de
acordo coa normativa laboral vixente e o Convenio Colectivo de aplicacion.

Cando se constate a existencia de situaciéons de violencia e acoso en calquera
das suas modalidades, a empresa adoptard cantas medidas correctoras estime
oportunas, logo de informe da Comision de instruccion ata a aplicacion do
réxime disciplinario previsto no Estatuto dos traballadores, o Convenio colectivo
e a normativa legal vixente. As ditas medidas correctoras deberdn ser adoptadas
gradual e proporcionalmente, respecto da gravidade das condutas apreciadas.

Cando non se constate a existencia de situacions de violencia e acoso, ou non sexa
posible a sua verificacion, arquivarase o expediente dando por finalizado o proceso,
sen menoscabo das funcions de seguimento que as persoas responsables realicen,
para que tal situacion non se repita.

Finalmente, a Comision supervisard a imposicion e cumprimento efectivo das
sancions motivadas por casos de acoso sexual e por razon de sexo, e serd informada
de tales extremos.

MEDIDAS COMPLEMENTARIAS:

Se queda constatada a existencia de acoso sexual ou por razon de sexo, a Comision
poderd propor a adopcion das seguintes medidas adicionais:

« Apoio psicoloxico e social & persoa acosada, e en caso necesario ds persoas da
contorna laboral da persoa afectada.

« Modificacion daquelas condicions laborais que, logo do consentimento da persoa
acosada, se estimen beneficiosas para a sua recuperacion.
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8.7. PROTECCION AS VIiTIMAS

A empresa no caso de que estime que quede suficientemente demostrado a
existencia dunha situacion de acoso, tomard as medidas oportunas para garantir a
proteccion da sua saude e evitar calquera tipo de represalias directas ou indirectas
por ter presentado a denuncia.

8.8. COMISION INSTRUTORA

Esta comision estard formada por un minimo de TRES PERSOAS, elixidas por
consenso pola Comision de Igualdade (no caso de existir).

A denunciante poderad elixir quen, de entre as persoas integrantes da Comision, leve
a direccidn na instrucion do expediente.

Para a eleccidn das persoas que configurardn esta Comision instrutora, a empresa
e cada sindicato con representacion presentardn candidaturas ante a Comision de
igualdade, e as persoas designadas terdn que contar co apoio dos seus integrantes.
A Comisidn de igualdade acordard o nomeamento de titulares e suplentes.

Do resultado deste nomeamento, levantarase acta, e serd comunicado a cada unha
das persoas designadas, que deberdn aceptar o cargo.

Unha vez aceptado, a empresa impartird formacion especifica en prevencion e
tratamento do acoso dentro da empresa a todas as persoas nomeadas, titulares e
suplentes.

As persoas implicadas en todo o proceso deberdn actuar con total independencia
e plena responsabilidade na investigacion dos presuntos casos de acoso que se
presenten.

As persoas que instrian o expediente e ds persoas implicadas en todo o proceso
esixirdselles total discrecion e confidencialidade.

A transgresion destas obrigas comportard unha sancion que poderd ir dende unha
amoestacion ata a apertura dun expediente disciplinario sancionador, naqueles
Cas0S en que se causou un notable prexuizo para a dignidade e honor dalgunha das
persoas implicadas no proceso.

As funciodns principais da comision instrutora son:

« Recibir queixas ou denuncias de presuntas situacions de violencia e acoso.
» Atender as persoas afectadas.

« Levar a cabo, con obxectividade e neutralidade, a investigacion pertinente.
« Recomendar, se fose necesario, medidas cautelares.

« Elaborar un informe coas conclusions pertinentes.

« Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.
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8.9. INCOMPATIBILIDADES

No caso de que a persoa denunciada ou denunciante tivesen, con respecto a
calquera das persoas que compofien a Comisidn de instruccidon unha relacion de
parentesco, de amizade ou inimizade manifesta, de superioridade xerdrquica ou
funcional, a persoa afectada quedard automaticamente invalidada para levar a
cabo este proceso e serd substituida por unha suplente.

8. PROCEDEMENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE VIOLENCIA E/OU ACOSO <iNDICE

PROTOCOLO CONTRA A VIOLENCIA E O ACOSO SEXUAL, LABORAL, POR RAZON DE SEXO E IDENTIDADE NOS CENTROS DE TRABALLO



9. SEGUIMENTO E
AVALIACION

<iNDICE



A partir da aprobacion do texto do protocolo, realizarase un seguimento periodico
para rexistrar de xeito regular as incidencias producidas e as causas. O obxectivo é
mellorar o proceso e realizar as accions de mellora que correspondan.

Este seguimento complementarase cunha avaliacion das actividades e procesos
que se realizaron e dos resultados e impactos das actuacions.

A partir dos resultados do informe de avaliacion, se se detectan puntos para mellorar,
modificar ou incluir no texto do protocolo, efectuarase a revision se procede.

O proceso de seguimento e avaliacion recollerd informacion cuantitativa (nUmero
de procedementos) e cualitativa baixo perspectiva de xénero.

Elaboraranse indicadores de obxectivo, resultado e impacto cos datos desagregados
por sexo, entre os que se deben incluir:
« Numero e tipos de accions realizadas de informacidn, sensibilizacion e formacion.

« Numero de situacions de violencia e acoso laboral, sexual e/ou acoso por razon
de sexo que se comunicaron e/ou foron denunciadas na empresa.

« NUmero de casos resoltos.

« Numero e tipos de medidas correctoras implementadas.

« Media de casos resoltos dentro do prazo establecido.
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10. PROTECCION DE
DATOS PERSOAIS

<iNDICE



A prol de salvagardar a integridade da persoa denunciante, posibles testemuias,
e a persoa presunta acosadora, a cada unha delas asignardselles un codigo
alfanumeérico para o tradmite de investigacion.

As persoas instrutoras serdn as responsables da salvagarda da intimidade de
todas elas e con esta finalidade, habilitarase un espazo pechado que se situard no
departamento de RRHH, en custodia, ao que so6 terdn acceso as persoas instrutoras
de cada expediente.

Os datos de cardcter persoal e a documentacion obrante no expediente so
poderdn compartirse no suposto de solicitude por parte da Administracion, ante un
procedemento xudicial ou en cumprimento doutras obrigas legais.

No suposto de que durante o procedemento se vulnere calquera norma en
materia de LOPD e respecto das persoas implicadas nel, as instrutoras poderdn
ser sancionadas.
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11. DISPOSICIONS FINAIS

<iNDICE



Con posterioridade @ entrada en vigor constituirase unha Comision de Instrucion/
Investigacion de Acoso que estard formada por 2 persoas, logo de designacion
pola Direcciéon da empresa e os membros do Comité e unha persoa que actuard
como mediadora.

Unha vez asinado, o texto do documento de protocolo difundirase entre o persoal da
empresa a través de: taboleiro de anuncios, dipticos, e facilitardselles ds delegadas
e/ou delegados de prevencion, Intranet, programas formativos.

1. O presente documento admite a sua adaptacion ou variacion en funcion
da evolucion das circunstancias no futuro. As partes que asinan o presente
documento, poderdn facer as propostas de modificacion e adaptacion que
consideren oportunas, co fin de mellorar a consecucion deste.

2. O presente protocolo serd de aplicacion en todas as seccions e departamentos
da empresa, vinculard a todo o seu persoal, e entrard en vigor o dia seguinte ao
da sua sinatura.
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Recomendacién para adaptar o protocolo contra o acoso
sexual, laboral, por razén de sexo e identidade nos centros
de traballo para a pequena empresa

E importante saber que ter un protocolo de acoso laboral é unha obriga para
todas as empresas, independentemente do numero de persoas traballadoras que
presten servizos nelas. O incumprimento desta obriga é constitutivo de infraccion
administrativa grave na orde social.

Non obstante, cando as caracteristicas do cadro de persoal non permitan garantir
a imparcialidade, neutralidade e confidencialidade durante o procedemento
poderia valorarse recorrer a recursos externos, como por exemplo, e sen dnimo
exhaustivo nin limitativo, colexios de graduadas e graduados sociais, servizos
de prevencion alleos, avogadas e avogados laboralistas, entre outros.
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