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DECLARACION DE PRINCIPIOS
El desarrollo de un entorno laboral en el que se respeten los derechos humanos y la dignidad
de todas las personas, asf como una clara y decidida actitud por parte de la empresa CESGA
en no tolerar el acoso laboral, sexual, por razén de sexo, garantizar la libertad sexual de los
trabajadores y, en especial, de las personas LGTBI y la no discriminacién de las personas trans
son elementos esenciales para garantizar su crecimiento, sostenibilidad, competitividad y
rentabilidad.

Nuestra empresa busca lograr un marco favorable de relaciones laborales basado en la

igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el respeto a la diversidad.

CESGA manifiesta su profundo rechazo ante el acoso, en todas sus formas y modalidades, sin
importar quien sea la victima o el agresor ni cuél sea su puesto jerarquico. Esto incluye cualquier
comportamiento discriminatorio, tanto por razén de sexo como conductas ante la libertad
sexual y se compromete a trabajar eficazmente para prevenir, detectar, corregir y sancionar

este tipo de conductas.

Igualmente, se entiende que la discriminacion en general, y en particular el acoso sexual, lesiona

gravemente los siguientes derechos:

» Derecho a la intimidad

= Derecho a la integridad moral y fisica

= Derecho a la dignidad

» Derecho a la garantia de libertad sexual

» Derecho a la igualdad y no discriminacién

= Derechoalasaludy a la sequridad

» Derecho al empleo

» Derecho a la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantfa de los

derechos de las personas LGTBI

La viclencia contra las mujeres, la discriminacién o violencia contra las personas trans o contra
personas LGTBI ejercida por el mero hecho de serlo, se produce tanto en el ambito privado
como en el publico y supone la violacidon de los derechos garantizados en la Normativa

Europea, Constitucion Espafiola y en la Legislacién Laboral Espafiola.
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La actuacién de la direccién de la empresa CESGA para la prevencién y correccion de los

posibles actos de acoso se basa en los siguientes principios:

= Todos los empleados/as de la empresa CESGA tienen derecho a un ambiente de trabajo
libre de problemas de intimidacién y tienen garantizado el apoyo de la empresa ante
situaciones de posible acoso de cualquier indole, mediante las medidas disciplinarias
oportunas correctoras que eviten que dicha situacién se repita.

»  Todos los empleados/as de la empresa CESGA tienen derecho a que las denuncias sobre
este tipo de acciones se tramiten lo mas rapido posible, respetando su intimidad,
confidencialidad, objetividad y neutralidad.

= En la empresa CESGA estd expresamente prohibida cualquier conducta o actuacion de

acoso, siendo considerada falta laboral muy grave.

Todos los derechos quedan garantizados mediante el presente Protocolo.

OBJETIVO
Este Protocolo tiene como objetivo prevenir el acoso en el trabajo, asi como la constitucion de
un entorno laboral adecuado libre de discriminacion, acoso laboral, sexual, por razéon de sexo,
garantia de libertad sexual, igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI y establecer los procedimientos de actuacién, medidas de
sancién internas, en caso de que se produzca alguno de estos tipos de acoso, para evitar que

se repita.
Para todo ello la direccion de la empresa CESGA se acordd implantar:

v" Una declaracién de principios en las que se exprese la intolerancia absoluta al acoso
laboral, sexual, por razon de sexo, garantia de libertad sexual, igualdad real y efectiva de

las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

v Una politica de divulgacién y prevencién para difundir la importancia que la empresa le
otorga a la erradicacién de cualquier forma de acoso laboral, sexual, por razén de sexo,
garantia de libertad sexual, de la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI y para sensibilizar, informary formar a las

personas trabajadoras y al personal directivo sobre las distintas formas y tipologias de
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acoso Yy sobre el procedimiento para seguir en caso de ser victima de conductas de esta

naturaleza o tener conocimiento de que se estan produciendo en el entorno laboral.

v Un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que se lleguen a producir

estas situaciones de acoso de cualquier indole.

Con estas medidas en la empresa CESGA se pretende crear un entorno laboral libre de
situaciones de acosoy violendia, en el que se garantiza la proteccién de la dignidad e integridad
fisica y moral, con lo que se da cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 48 de la Ley Organica
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres; a la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual y la Ley 4/2023 para la igualdad real y

efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

". - Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral,
sexual, por razén de sexo y de libertad sexual, igualdad real y efectiva de las personas trans y
garantia de los derechos de las personas LGTBI y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para darles canales a las denuncias o reclamaciones que se puedan formular
quien fuese objeto de ella. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores (si los hubiera), tales como la elaboracion
y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones

de formacioén.

2. - Los representantes de los trabajadores (si los hubiera), deberan contribuir a prevenir el
acoso laboral, sexual, por razén de sexo, vulneracién de la libertad sexual, discriminacion de las
personas trans y garantia de los derechos de las personas LGTBI en el trabajo mediante la
sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente a este y a la informacion a la direccién
de la empresa de las conductas o comportamientos de los que se tuviese conocimiento y de

quien pudiese propiciarlo.”
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AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera de aplicacion:

v A todas las conductas constitutivas de acoso laboral, sexual, por razén de sexo,
discriminacién de las personas trans y vulneracién de la garantfa de libertad sexual y de los
derechos de las personas LGTBI que tengan lugar en los centros de trabajo de la empresa
CESGA directos e indirectos y a las conductas que tengan lugar fuera de los mencionados
centros con ocasién o como consecuencia de la prestacidn de trabajo (repartos, visitas a
clientes, viajes, jornadas de formacién, reuniones, actos sociales de la empresa, etc)
incluyendo el domicilio particular cuando la prestacién del trabajo tenga lugar a distancia o
a través de teletrabajo; y con independencia de los medios utilizados para su comision
(presencial o verbalmente, telefénico, por escrito, por medios tecnoldgicos o digitales tales
como el ciberacoso y acoso digital).

v A todas las personas gque trabajan en la empresa CESGA, con independencia de! vinculo
juridico que les una a esta, comprendiendo tanto el personal con relacién laboral como el
personal con vinculacién mercanti o de confianza (altos cargos de la empresa,
delegados/as, gerencia...). También quedard incluido el personal que realice labores de
voluntariado, personal en formacién, estudiantes gue realicen practicas formativas no
laborables, becarios etc. y las personas solicitantes o aspirantes a un puesto de trabajo
durante la seleccién de personal.

v" A aquellas personas que no forman parte de la empresa CESGA pero que se puedan
relacionar con ella por razén de su trabajo: personal puesto a disposiciéon por empresas de
trabajo temporal, personas de empresas subcontratistas, personal cedido o desplazado de
otras empresas del grupo en el marco de grupos de empresas, clientes, proveedores,
solicitantes o aspirantes a un puesto de trabajo durante la fase de seleccidén de personal y

situaciones asimilables.

En caso de que resulte implicado personal ajeno a fa empresa CESGA se le dard conocimiento
de los hechos a sus respectivas empresas. CESGA emprenderé la accion de buscar la
cooperacion con la empresa del personal ajeno para la adopciéon de medidas oportunas de
proteccion, investigacion y sancién de los hechos acuerdo con las potestades organizativas y
disciplinarias ostentadas por cada una de ellas en relacién con las personas acosadas o autoras

del acoso y asi dar cumplimiento al deber de coordinacién de actividades empresariales
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derivadas del articulo 24 de la Ley 31/1995, del 8 de noviembre, de prevencién de riesgos

laborales.

SUJETOS ACTIVOS Y PASIVOS

Clasificacién de las personas en sujetos activos y pasivos:

Se consideraran sujetos activos del acoso a quien los comete, es decir, el autor autora de los
actos. Puede provenir tanto del empresario o empresaria, personal directivo y superiores
jerarquicos, personas trabajadoras de la empresa o de otras empresas concurrentes (ETT o
subcontratas), proveedares, clientela, personal colaborador, personal en practicas formativas

no laborables y otras personas relacionadas con la victima con ocasién de su trabajo.

Se considerarén sujetos pasivos a las personas destinatarias de tales condutas de acoso. Estas
pueden ser las personas trabajadoras de la empresa o en situacién asimilada (personal

colaborador, personal en practicas formativas no laborables, solicitantes de empleo etc.).

DEFINICION DE CONCEPTOS

El acoso se define como una situacion donde una persona atenta contra la dignidad de otra y

crea un entorno intimidatorio, humillante y/u ofensivo mediante conductas no deseadas.

Definiciones de distintos tipos de Acoso:

5.1. Acoso Laboral

Se entiende por acoso laboral o mobbing como el conjunto de conductas, préacticas o
comportamientos, que se producen en el entorno laboral, que se repiten de manera sistematica
y que supongan, directa o indirectamente un atentado contra la dignidad de la persona, y que

afectan negativamente al estado emocional de la misma y ponen en peligro su integridad.

Se pueden clasificar diferentes tipos de acoso laboral o mobbing:.
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= El mobbing horizontal ocurre cuando el acosador y el acosado se encuentran en un mismo
nivel jerarquico dentro de la estructura laboral de la empresa.

= El mobbing vertical es entre personas de distinto nivel jerarquico. El acosador no tiene por
qué ser el jefe de la empresa, se puede dar el caso contrario, aunque es lo menos habitual.

» El mobbing perverso es un tipo de acoso de tipo horizontal o vertical descendiente, que
ocurre cuando el acosador tiende a ser una persona manipuladora y cuidadosa con su
forma de actuar para no ser delatada.

» El mobbing estratégico responde a una estrategia de la empresa para obtener un objetivo
determinado. Por ejemplo, la dimisién voluntaria de un trabajador o un despido reducido
de precio.

= El mobbing de gestion o direccion se realiza desde la direccion de la propia empresa y
persigue unos objetivos determinados como atemorizar a la plantilla para que sea méas
sumisa.

* El mobbing disciplinario se aplica mediante una politica empresarial que genera miedo. Se

caracteriza por amenazas constantes de ser sancionado o despedido.
El Acoso laboral esta formado por una serie de elementos:

- Se caracteriza por ser una actuacién que pueda ser percibida desde un punto de vista
objetivo, como un ataque. Pero no toda actividad provocadora de tension o conflicto en el
ambito laboral puede considerarse como acoso moral. Es necesario diferenciar este
comportamiento con otro tipo de actitudes, igualmente reprobables, como actos
discriminatorios que puedan producirse de manera aislada.

- La intencionalidad de conseguir el perjuicio moral del otro, dentro del d&mbito laboral y
como consecuencia de la actividad que se realiza en el lugar de trabajo.

- La reiteracidon de esa conducta desarrollada sistematicamente y prolongada durante un

periodo de tiempo.

5.1.1. Tipologias de Acoso laboral
* Medidas de aislamiento social entre otras, impedir las relaciones personales con otros/as
compafieros/as de trabajo o con los clientes.
= Comportamientos o actuaciones persistentes y negativas para perjudicar el rendimiento

personal o profesional.
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* Separacion del trabajador/a de sus funciones de responsabilidad, por ejemplo,
encomendandole trabajos que puedan considerarse vejatorios.

» Medidas agresivas con la victima, por ejemplo, minusvalorando su trabajo ante otros
miembros de la plantilla, difundiendo rumores infundados o atribuyéndole errores que no
ha cometido y/o manipulando su reputacién predisponiendo negativamente a sus
compafieras/os contra ella.

= Agresiones fisicas o verbales; por ejemplo, imitar al trabajador burlarse, proferir insultos o
criticas constantes de su vida personal o comentarios ofensivos a fin de ridiculizarlo en
publico.

= Conjunto de comportamientos o acciones ejercidas por una o varias personas de forma
sistematica y a lo largo del tiempo, aprovechando el sistema organizativo y destinadas a
dafiar la integridad fisica o psicolégica de una o maéas personas, con el objeto de
menoscabar su reputacion y perjudicar gravemente el gjercicio de sus funciones.

» Hostigamiento realizado con el objetivo de perjudicar a quien lo sufre o provocar su

abandono de la empresa.

5.2. Acoso Sexual

Se entiende por acoso sexual cualguier 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.

5.2.1.  Tipos de Acoso Sexual
Chantaje sexual:

Se produce cuando la persona acosadora, superior en la jerarquia, condiciona el acceso al
empleo, a la formacién o promocién laboral o el cese de la persona acosada, a la realizacion

de un acto de contenido sexual.
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Acoso sexual ambiental:

Es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase,
no deseada por la persona acosada, que produce un entorno de trabajo negativo para la
persona trabajadora, creando un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u

hostil, que acaba por interferir en su rendimiento habitual.

Puede ser gjercido por personas de un nivel jerarguico superior, igual o inferior o bien por

terceras partes (clientela, personas colaboradoras, proveedoras, etc.).

5.2.2. Conductas que pueden evidenciar la existencia de un acoso sexual

En los siguientes epigrafes, y sin animo de ser exhaustivos, se describen una serie de conductas
o comportamientos gque, individualmente o en combinacion con otros, pueden ser evidencias

de la existencia un acoso sexual.

Conductas Verbales:

= Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la
trabajadora o el trabajador.

= Comentarios sexuales obscenos.

» Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias vy
habilidades/capacidades sexuales.

* Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

= Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

» Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

* Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa
o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la
conservacion del puesto de trabajo.

» Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona

objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.
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Conductas no verbales:

» Uso de videos, iméagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo. En particular se considerard agravante que dichas imagenes
correspondan o simulen pertenecer a la persona objeto del acoso.

»  Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

» (artas, notas o mensajes de correo electrénico, sistemas de mensajerfa o cualguier medio
electrénico o digital, de cardcter ofensivo de contenido sexual.

= Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por su

condicion sexual.
Conductas de caracter fisico:

»  Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc....) 0
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

= Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

» Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.

5.3. Acoso por Razén de Sexo

Se entiende por acoso por razén de sexo cualguier comportamiento realizado en funcién 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.

Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad también

constituye discriminacion directa por razén de sexo.

5.3.1. Tipologias de Acoso por razon de Sexo

Circunstancias Generales

» Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
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= Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han
sido desarrolladas por personas del otro sexo.

= Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.

» Utilizacion de humor sexista.

* Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.

= Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gais, transexuales, bisexuales o
intersexuales.

= Utilizacion reiterada de expresiones estereotipadas o que denoten una familiaridad
impropia de un entorno laboral y no deseada por la persona acosada del tipo  “carifio,
cielo,... ”

» Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada,
en funcion de su sexo o de su inclinacion sexual.

= Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona.

= Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas sobre
el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion
profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de

trabajo.

A Causa del Embarazo, la Maternidad o la Paternidad

* Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categorfa profesional.

= Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

» Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
(informacion, documentos, equipamiento, etc....).

» Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL
Cuando las conductas a las que se refiere este protocolo se produzcan utilizando las

tecnologfas de la informacién y la comunicacién, a través de internet, el teléfono vy las redes
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sociales (no es necesario que la persona agresora y la victima tengan un contacto fisico

presencial) estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025 del Ministerio de
igualdad recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia

digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia , el acoso sexual en linea y la dimensién

digital de la violencia psicolégica.

El acoso en linea y facilitado por la tecnologia, por ejemplo, podria darse cuando mediante la
recopilacion de informacién privada mediante un spyware o software espia se obtenga
informaciéon de una persona, e incluso suplantar su identidad en las redes sociales, con el
objetivo de dafiar su reputacién, obtener sexo por chantaje, aislarla o acosarla. En cualquier
caso, supone una amenaza para la victima por medio de la tecnologfa actual. El acoso sexual
en linea se produciria cuando a la victima se le acose mediante la tecnologia con amenaza de
difusion no consentida de imagenes o videos, (llamada pornovenganza); la toma, reproducciéon
o captacién no consentida de imagenes o videos intimos (incluyen los llamados actos de
"upskirting'  que seria la obtencién de fotografias bajo la falda, y la toma de " cregpshots”
que son fotos robadas y sexualizadas, o la produccién de imagenes alteradas digitalmente en
las que el rostro de la presunta victima se superpone sobre otro que esta realizando actos

sexuales, mediante la inteligencia artificial. ks la llamada pornografia falsa.

Se considera acoso sexual en linea la explotacion, coaccidon y amenazas, sexting, sextorsion,
amenaza de violacién, “doxing” (revelacién de informacion personal o la identidad de la
victima); “outing” (revelar la orientacion sexual); Bullying sexualzado, como rumores, difusion
de comentarios sexializados, suplantacion de identidad, o intercambio de contenidos sexuales

o del acoso sexual a otras personas afectando asf a su reputacion o a su medio de vida.

Y en cuanto a la dimensidn digital de la violencia psicolégica se refiere a todas las formas que
tienen un impacto psicolégino en las personas, como discursos de odio sexista, intimidacion,
amenaza a las victimas o a su familia, insultos, verglienza o difamacién; incitacion al suicidio o
a la autolesion y el abuso econémico que se puede realizar mediante operaciones bancarias
por internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin

permiso, etc.
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CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y A LA INTEGRIDAD
MORAL
El art.12 de la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantfa integral de la libertad
sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el

trabajo.

La empresa debe hacer todo lo posible por evitar que se produzca un delito en su organizacion
y si una persona trabajadora activa el protocolo por considerar que esté siendo victima de un
delito contrario a la libertad sexual o a la integridad moral, la empresa debe aceptar la denuncia,
resultando preceptivo dar traslado al Ministerio Fiscal y, en su caso, resolver internamente
adoptando las correspondientes medidas cautelares que conllevaran, como minimo, el
alejamiento de la persona denunciada de la victima. Entre las conductas delictivas aqui

relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la integridad moral y las que lo son a la

libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral, hay que estar al art.173
del Cédigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con pena de prision de seis
meses a dos afios...Con la misma pena seran castigados los que, en el &mbito de cualquier
relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra
otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima....Las mismas penas se impondréan a quienes se dirijan
a otra persona con expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter sexual que
creen a la victima una situaciéon objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a

constituir otros delitos de mayor gravedad” .

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, hay que
diferenciar entre las agresiones sexuales a adultos, agresiones sexuales a menores de dieciséis
afios, acoso sexual, delitos de exhibicionismo y provocacion sexual, delitos relativos a la
prostitucidon y a la explotacion sexual y a la corrupcion de menores. Todos ellos vienen

recogidos en el Titulo VIl del cddigo penal.
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El art12.2 de la Ley Orgénica de garantia integral de la libertad sexual establece que las
empresas promoveran la sensibilizacion y ofreceran formacion para la proteccion integral
contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio. Las acciones gue se promoveran
estaran dirigidas, por un lado, a la prevencién de las situaciones descritas en el entorno laboral
y/o en la organizacion laboral y, por otro lado, a informar del procedimiento de actuacion, asf
como de las garantfas para el tratamiento de las denuncias o reclamaciones que se formulen.
El objetivo de estas acciones es sensibilizar y formar a las trabajadoras y los trabajadores sobre
la importancia de mantener un entorno laboral respetuoso con la libertad sexual, la integridad
moral y la dignidad de las personas y fomentar valores de igualdad entre mujeres y hombres.

Por tanto, las empresas deben:

a) Informar al personal de su organizacion de los procedimientos previstos para presentar
denuncias o reclamaciones frente a las situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
incluso cuando se producen en el dmbito digital, asi como de aguellas conductas contrarias a

la libertad sexual y a la integridad moral.

b) Informar de las conductas que se consideran contrarias a la libertad sexual y a la integridad
moral, especialmente en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, incluso cuando
se producen en el ambito digital, y de las sanciones que acarrean en el ambito de su

organizacion.

¢) Realizar acciones formativas periédicas, jornadas, campafias de sensibilizacion, etc.

APLICACION DE LA LEY DE IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE LAS PERSONAS TRANS Y
PARA LA GARANTIA DE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS LGTBI
Con la entrada en vigor de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, las empresas estan
obligadas a garantizar la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gais, trans,

bisexuales e intersexuales como de sus familias. A efectos de esta Ley, se entiende:

e Discriminacion directa: Situacién en que se encuentra una persona o grupo en gue se
integra gue sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras

en situaciéon andloga o comparable por razén de orientacidn sexual e identidad sexual,
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expresion de género o caracterfsticas sexuales. Se considerara discriminacion directa la
denegacion de ajustes razonables a las personas con discapacidad. A tal efecto, se
entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera
eficaz y préctica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las
personas con discapacidad el goce o egjercicio, en igualdad de condiciones con las

demas, de todos los derechos.

« Discriminacién indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad

sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

« Discriminacién multiple e interseccional: Se produce discriminacion mdltiple cuando
una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos 0 mas
causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no

discriminacion.

e Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas
de discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar
contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno

intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

e Discriminacién por asociaciéon y discriminacion por error: Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona 0 grupo en que se integra, debido a su relacion con
otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razéon de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto
de un trato discriminatorio. La discriminacion por error es aquella que se funda en una
apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas

discriminadas
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Las empresas deberan velar por el cumplimiento efectivo de los derechos a la igualdad de trato
y no discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras LGTBI, en el dmbito laboral. Seran
consideradas infracciones MUY GRAVES las decisiones unilaterales de la empresa que
impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o
discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién,
promocion y demés condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial
o0 étnico, estado civil, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientaciéon e
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, adhesién o no a sindicatos y a
sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro
del Estado espafiol, asi como las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable
de los trabajadores como reaccién 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. Asimismo sera considerado infraccion muy grave el acoso por razén
de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad y orientacién e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales y el acoso por razén de sexo, cuando se
produzcan dentro del &mbito a que alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera
que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, este no hubiera

adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

PROCEDIMIENTO

9.1. Nombramiento de la Asesoria Confidencial

CESGA nombrara a una o mas de una persona como Asesor Confidencial (anexo de
nombramiento). Esta/estas personas seran trabajadores con formacién especifica en la materia
y se integraran en la Comision de investigacion, pero cuya funcion sera la de ser la receptora
de las posibles denuncias y convocar a la Comisién de investigacion para el inicio del

procedimiento.

9.2. Constitucion de una Comision de investigacion

Se constituira una Comision de investigacion sobre las posibles denuncias de acoso laboral,

sexual, por razén de sexo y de libertad sexual que CESGA capacitard con formacién especifica
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en esta materia. Esta comision estara formada por un representante de la parte empresarial,
un representante de la parte social y una persona del servicio de prevencién ajeno especialista
en psicosociologfa aplicada. Ambos sexos (si es posible) deberan contar con representacion en
la Comision. En un documento anexo al presente protocolo constara el nombramiento de los
miembros de la Comision, el medio de contacto para comunicarse con ellos y esta informacion

sera difundida entre todos los miembros de la empresa.
Las competencias especificas de esta comisién son:

a. Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo.

b. Recomendar y gestionar ante el departamento de personal las medidas preventivas y
cautelares que se estimen convenientes.

c. Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado que
incluird: antecedentes del caso, resumen de las diligencias y pruebas practicadas,
hechos que se consideran acreditados, circunstancias agravantes y propuesta de

medidas correctoras, que se llevaré al departamento de personal.

La comisién sera debidamente informada de las medidas y sanciones impuestas por la direccion
de CESGA como resultado del dicho informe y velara por su efectiva aplicacion. Ademas, podra
atender consultas anonimas o informales de trabajadores y trabajadoras en relacion a la

materia relacionada con sus competencias. Estas consultas seran confidenciales.

Para el gjercicio de sus funciones CESGA proveera a la Comisién de los medios materiales
adecuados y la disponibilidad horaria necesaria (sin disminucién alguna en su retribucion) y de
la posibilidad de recurrir a terceras personas externas si se precisase asesoramiento tales como
especialistas en igualdad, juristas, médicos, psicdlogos, etc. Durante la fase de investigacion de
un supuesto acoso y después de la informacion al departamento de personal, la Comisién
tendra acceso a toda la informacién y documentacion que pudiese tener relaciéon con el caso
y libre acceso a todas las dependencias y centros de trabajo de CESGA, debiendo todo el

personal prestar la debida colaboracién requerida.

La comisién ante un caso concreto podré delegar en una de las personas que la componen
(siempre consensuado con la persona denunciante o a criterio de la propia comision), las

siguientes competencias en materia de acoso:
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a. Atender durante todo el procedimiento a la victima de acoso laboral, sexual, por razén
de sexo y de libertad sexual e iniciar las actuaciones que sean precisas.

b. Representar a la victima ante la comision siempre que esta asf lo determine.

c. Efectuar las entrevistas con la persona denunciante, denunciada y los posibles testigos

d. Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacion y mantenerla informada
del su avance. E igualmente prestaré la asistencia necesaria posterior que necesitase la
victima incluida la gestiéon ante la direccién de las medidas previstas acerca de derechos
vinculados a la maternidad, paternidad y conciliacién de vida personal, familiar y
laboral.

e. Reportarle a la comisién el informe preliminar.

Las decisiones en el seno de esta comisién se adoptaran necesariamente por mayoria.

9.3. Principios Generales

El procedimiento de actuacion frente al acoso laboral, sexual, por razén de sexo y de libertad

sexual estd basado en los siguientes principios:

= Principio de celeridad: Es el derecho a que el procedimiento se lleve a cabo de forma agil
y répida, con plazos de resolucién concretos.

»  Principio de confidencialidad: Consiste en garantizar que todos los trdmites que se realicen
en el procedimiento seran confidenciales.

= Principio de proteccion de la intimidad y de la dignidad: El procedimiento tiene que
proteger la intimidad y la dignidad de la persona victima del acoso, como de todas las
personas implicadas en el procedimiento.

= Principio de indemnidad: El procedimiento garantizara la proteccion de las personas que
participen en el procedimiento contra cualquier represalia © medida punitiva directa o
indirecta, salvo que la denuncia sea falsa o se preste un falso testimonio.

*  Principios de seguridad jurfdica: No se tramitara el procedimiento al margen de lo dispuesto
en las normas que lo regulan y amparan (legislacién vigente, convenio colectivo y el
presente Protocolo).

» Derecho de defensa y a la presuncion de inocencia de las personas implicadas.
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*  Principio de imparcialidad e independencia: Todas las personas que participen en la
instruccion y/o resolucion del procedimiento deben actuar con imparcialidad, cualquiera
que sea la identidad de la victima o de la persona acusada y la correlativa obligacién de la
empresa de garantizar gue no se produciran injerencias por su parte que comprometan o

restrinjan estos principios.

9.4. Inicio del Procedimiento
94.1. Presentacion de [a denuncia

El procedimiento se inicia con la queja o denuncia presentada por escrito, con el relato de los

hechos, los testigos y los posibles medios de prueba de los que se disponga.

Esta denuncia podra ser presentada con el modelo que se acompafia en el presente protocolo
y se podra entregar directamente a la Asesorfa Confidencial o por medio del correo electrénico

que se indica en la publicacion del presente documento.

Esta denuncia podré ser presentada tanto por la persona agraviada como por terceras personas

que tenga conocimiento o haya presenciado los hechos denunciados.

El personal con responsabilidad jerarquica (directivos y responsables de CESGA) estaran
obligados a informar sobre posibles casos de acoso laboral, sexual, por razéon de sexo y de
libertad sexual que se puedan realizar a quién esté bajo su dependencia jerarquica o que pueda
afectar al personal que integre su equipo de trabajo, serd motivo de apercibimiento no

comunicar estos hechos si fuesen de su conocimiento.

Si la denuncia fue presentada por terceras personas, la persona designada para instruir el caso
se pondra en contacto con la presunta victima para comunicarle el inicio del expediente y
solicitarle su conformidad o rechazo a ser parte activa en la instruccion de este expediente. El
rechazo no impide que la direccion de CESGA deba realizar actuaciones preventivas con el fin

de evitar la existencia de riesgos para otras personas.

Tanto victima del acoso como la persona denunciada tendrén derecho a ser acompafiadas o
representadas por las personas gue estimen convenientes a lo largo de todo el procedimiento,
en el caso de que se designe a un representante se debera hacer constar por cualquier medio

vélido en derecho.
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La denuncia debera contener cébmo minimo:

- La identificaciéon de la presunta persona acosada, de la presunta persona acosadora y de
la persona denunciante, si es distinta a la victima.

- Ladescripcion detallada y lo més precisa posible de los hechos, actos o incidentes que dan
lugar a la denuncia.

- Laidentificacién de las posibles personas testigos del acoso.

La presentacion de la solicitud supone la aceptacién, por parte de la persona que la suscribe,
a colaborar con la Comisidon o a la Asesorfa Confidencial, asi como al Departamento de
Recursos Humanos (si lo hubiese), segun el caso, en aquellas pruebas y actuaciones necesarias

para investigar el caso.

En el plazo de tres dias laborables la persona que actie como Asesorfa Confidencial, dara por

finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién
o no de la finalidad de esta fase y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime

convenientes, en caso de ser necesario, la de apertura de la siguiente fase.

*» En caso de que la persona afectada decide no presentar denuncia y la Asesoria
Confidencial, a partir de la informacion recibida, considera que no hay evidencias de la
existencia de una situacién de acoso, se cerrara y archivara el caso.

» Sila persona afectada decide no presentar denuncia y la Asesorfa Confidencial a partir de
la informacién recibida, considera que hay alguna evidencia de la existencia de una
situacion de acoso, se iniciara el procedimiento, respetando el derecho a la confidencialidad
de las personas implicadas, a fin de que se adopten las medidas oportunas o las
actuaciones gque consideren necesarias para hacer frente a los indicios percibidos y
convocando a la Comision investigadora para que se inicie el proceso.

» Sila persona afectada decide presentar denuncia, la Asesorfa Confidencial le ofrecera
asesoramiento y apoyo para redactar la denuncia y se iniciara la siguiente fase del

procedimiento.

La Asesoria Confidencial sera la responsable de la gestion y custodia de la documentacién, si
hay, en la fase de comunicacion y asesoramiento, garantizando la confidencialidad del conjunto

de documentos e informacién que se generan en esta fase.
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Si la persona afectada decide no continuar con las actuaciones, se le devolvera toda la
documentacién que haya aportado. En caso de que decida continuar con las actuaciones de

denuncia, la documentacion se adjuntara al expediente de investigacién que se genere.

Adicionalmente, en el contenido de la denuncia, se podré especificar si la victima Unicamente
quiere relacionarse con la Asesoria Confidencial o, en su supuesto de que la persona que gjerce
el puesto de Asesoria Confidencial fuese de sexo distinto, la victima podrd designar a una

persona de su mismo sexo como confidente.

9.4.2. Tipos de procedimientos para la gestién del acoso:
Procedimiento Informal:
Solo se aplicara este procedimiento si la persona que padece la situacion de acoso lo solicita.

Si la victima no considera adecuada esta via, debe acudirse directamente al procedimiento

formal.

De solicitarse la aplicacion de este procedimiento informal, la asesoria confidencial se reunird
en un plazo maximo de 3 dias desde la recepcién de la denuncia con la persona denunciada.
Se informard a ésta de la existencia de la queja, de los hechos que se le imputan y de su
cualificacién, indicando las responsabilidades disciplinarias a que podrfa dar lugar de ser cierta
y verificarse. Hay que aclarar que en esta fase no hay todavia procedimiento sancionador ni

dard lugar a la imposicién de sancién alguna.

El denunciado/a puede guardar silencio, dar la explicacién que considere oportuna o

manifestar su oposicién a la queja sin que lo que diga pueda ser utilizado en su contra.

La Asesorfa confidencial le comunicara el resultado de las gestiones a la victima la cual podré
darse por satisfecha con las explicaciones y dar por finalizado el procedimiento o instar a la

apertura de un procedimiento formal de solucién.
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Procedimiento formal:

Fase de Investigacion

En el caso de que no se considere oportuno acudir al procedimiento informal o la victima no
considere satisfactorios los resultados alcanzados, la Asesorfa confidencial convocarg a la
Comisién de investigacion y se iniciara una investigaciéon de los hechos con total respeto de las

partes implicadas, con base en los principios reconocidos en el presente protocolo.

Para esto, en un plazo méximo de tres dias habiles conforme al calendario laboral de la empresa

CESGA informaré de la denuncia a la persona denunciada mediante notificacion fidedigna.

La persona denunciada podra, en un plazo de tres dias héabiles, responder por escrito y
presentar las alegaciones y documentos que considere necesarios para la investigacion de los
hechos denunciados o solicitar la practica de diligencias pertinentes en la investigacion, en

virtud del derecho de contradiccién.

Las personas integrantes de la Comision, en el gjercicio de las funciones de investigacion
encomendadas en este Protocolo, podrén acceder a los centros de trabajo afectados por la
investigacién, asi como comprobar la situacién fisica de las/los trabajadoras/es y aquellas otras

circunstancias relevantes para la investigacion.

La investigacion incluird la realizacion de las entrevistas a las personas afectadas, es decir, a la
presunta responsable del acoso y a la presunta victima del acoso o conducta discriminatoria y,

en su caso, a los testigos y/o personas que puedan tener informacion relevante del caso.

Durante todas las actuaciones, se debera informar a las personas implicadas, que podran estar

acompafiadas y asesoradas por quien ellas designen.

Durante esta fase de investigacién, la empresa debera establecer con caracter cautelar la
separacion de la victima y la presunta persona acosadora. Estas medidas cautelares en ningun
caso podréan suponer para la persona denunciante o victima un perjuicio en sus condiciones
de trabajo ni modificacién sustancial de ellas. En el caso de que una de las medidas consista en
el cambio de puesto de trabajo, serd la persona denunciante quien tendra la opcién de decidir

quién ha de ser cambiado de puesto.

El plazo méximo para la investigacion sera de quince dfas naturales a partir de la recepcién de

la denuncia.




Protocolo de Prevencién y Tratamiento del Acoso Laboral,
b Sexual, por Razén de Sexo, Garantia de Libertad Sexual y para la
eQuo y igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los

PREVENCION derechos de las personas LGTBI

CESGA

Fase del informe

La Comisiéon elaborara un informe en el que incluya los antecedentes, las acciones llevadas a
cabo y las conclusiones a las que llegd tras su investigacién. La Comisidn daré traslado de su
informe al Departamento de Recursos Humanos (si lo hubiese) y a la Direccidon General de la
empresa. En el caso de gue algin miembro de la Comisién efectle un voto particular, también
serd incluido en la citada remision. El informe sobre el supuesto de acoso investigado en el que

deben constar:

- La causa de la denuncia.

- Los hechos constatados.

- Las conclusiones alcanzadas tras el proceso de investigacion.

- Las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo.

- Las medidas propuestas e instard, en su caso, a la apertura de procedimiento

disciplinario contra la persona denunciada.

La persona que formule la denuncia tendra derecho a obtener copia del informe elaborado
por el Comité de Intervencion, asf como del/los voto/s particular/es, en caso de existir, siempre

que asf lo solicite.

Resolucion
Una vez recibido el informe, al Departamento de Recursos Humanos (si lo hubiese) y a la
Direccion General de la empresa CESGA tiene la obligacion de emitir en un plazo maximo de

cinco dias habiles, a contar desde la fecha de recepcién del informe, una resolucién con alguna

de las siguientes alternativas':

» Archivo del expediente motivado por el desistimiento de la persona solicitante, por la falta
de objeto o por inexistencia de acoso o de otras conductas constitutivas de situaciones de

discriminacion.

" Adicionalmente, para garantizar la proteccion de todas las partes implicadas, cuando al final del proceso
de investigacion se determine que, de modo intencionado, los datos aportados o los testigos son falsos,
el drgano competente podra incoar el correspondiente expediente disciplinario a las personas que
iniciaron o participaron en el desarroflo del procedimiento con mala fe.
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o Propuesta de incoacidon de un expediente disciplinario ya que, aunque la conducta no se
puede calificar como acoso laboral u otra discriminacion, podria ser constitutiva de otra
falta disciplinaria.

e Propuesta de incoacién de un expediente disciplinario porque hay indicios claros de acoso
laboral o de otra discriminacion, junto con una propuesta de medidas correctoras.

e Propuesta de medidas preventivas o correctoras necesarias para el caso de que no exista
situacion de acoso, pero sf pueda haber situaciones de conflicto, que no sean constitutivas

de infraccién disciplinaria.

En caso de resolucion del expediente con sancion, no conlleve el despido de la persona
acosadora, la empresa tomaréa las medidas oportunas para que el/la culpable y la victima no
convivan en el mismo ambito laboral dando la prioridad a la victima sobre un posible cambio
voluntario de puesto, que en ningln caso podra suponer un perjuicio para la victima o una
mejora para el/la culpable en sus condiciones de trabajo, ni ningtin tipo de modificacién de las

mismas. Estas medidas tendran que ser aceptadas por la persona acosada.

En el caso de que los hechos denunciados no alcancen la consideracion de infraccion muy
grave por no poseer todos los elementos que determinan la existencia de discriminacion a
pesar de contener alguna de las conductas descritas en este protocolo, podré proponer a la
direccién que adopte medidas que garanticen la dignidad de la victima y que imposibiliten la
reiteracion de dichas actitudes. Entre las medidas a proponer, estan: amonestacion verbal a la
persona acosadora, separacion fisica entre la victima y la persona denunciada incluyendo, en

su caso, el cambio de proyecto.

El' uso de este procedimiento no impedira a la victima la utilizacién paralela o posterior, de las

vias administrativas y/o judiciales.

Circunstancias agravantes
Para los efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su
caso, pudieran imponerse se tendrdn como circunstancias agravantes aquellas situaciones en

las que:

a. La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.
b. Existan dos o més victimas.

c.  Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora.
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d. La persona agresora tenga poder de decision sobre fa relacién laboral de la victima.

e. lavictima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.
El estado psicolégico o fisico de la victima sufriese graves alteraciones médicamente
acreditadas.

g. El contrato de la victima no sea indefinido o su relacion con la empresa no tenga
caracter laboral.

h. El acoso se produzca durante un proceso de seleccidon o promocién de personal.

i. Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, los testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objetivo de entorpecer el buen fin de la investigacion.

j. Constituird en todo caso una circunstancia agravante que la victima sea titular de un
contrato de duracion determinada; en préacticas o para la formacion y aprendizaje; que
se encuentre en perfodo de prueba o que se trate de personal en formacion sin

vinculacién contractual (estudiantes de préacticas formativas no laborales o becarios/as).

10 MEDIDAS DE APOYO, PROTECCION Y ACOMPARAMIENTO A LA VICTIMA DE ACOSO
LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y LIBERTAD SEXUAL

Si se acreditd la realidad del acoso, la direccién de la empresa CESGA adoptara de forma
inmediata, la propuesta de la comisién o a solicitud de la victima, las medidas necesarias para
garantizar el apoyo a la victima hasta su total restablecimiento. En particular, podré acordar las

siguientes medidas:

v" Si el acoso realizado se concreté en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima (traslados, denegacién de permisos, degradacion profesional o de funciones,
disminucion de retribuciones, etc.), se adoptarén las medidas necesarias para reponerla
a las condiciones que gozaria de no tener lugar el acoso.

v Se le facilitara a la victima el acceso a cursos de formacién que no pudiese cursar como
consecuencia del acoso.

v Sele proporcionara asesoramiento a la victima sobre sus derechos como consecuencia
del acoso (prestaciones de Seguridad Social, asistencia sanitaria, derechos como

victima de violencia de género si fuese el caso, etc.)
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v La empresa se comprometera a tramitar como contingencia profesional la prestacion
de asistencia sanitaria y las prestaciones econémicas de Seguridad Social a las que

tuviese derecho la victima como consecuencia del acoso.

11 FALSAS DENUNCIAS

En el caso de que la instruccidon concluya no confirmando los indicios de acoso contenidos en
la denuncig, sila persona denunciante insiste en incriminar a la persona denunciada aun cuando
los hechos no sean verosimiles, se deberén justificar los hechos en que se ampare la
denunciante para continuar con esta denuncia y valorar la existencia de mala fe. En este
supuesto, si se apreciase la existencia de mala fe en la activacion del protocolo, la direccion de

la empresa CESGA adoptara las medidas disciplinarias correspondientes.

12 PROTECCION DE DATOS

Toda la informacién relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presente
protocolo tiene la expresa consideracion de reservada y secreta. Todas las personas
intervinientes en cualquier procedimiento asumen una especial obligacion de guardar
confidencialidad en el tratamiento, conservacion, custodia, archivo y transmision de la
informacién sobre todos los datos que lleguen a su conocimiento como consecuencia del
gjercicio de sus actividades en este procedimiento. El incumplimiento de esta obligacién

comportara la adopcion de las medidas disciplinarias correspondientes.

La custodia del expediente, una vez finalizado, sera responsabilidad de la direccién de personal
de CESGA.

13 INCOMPATIBILIDADES

No podréa formar parte de la comision cualquier persona involucrada en un procedimiento de
acoso laboral, sexual, por razén de sexo y de libertad sexual o afectada por relacion de
parentesco de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica

inmediata respecto de la victima o la persona denunciada.
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El motivo de incompatibilidad concurrente puede ser alegado por la persona en quien
concurre, por la victima, por la persona denunciada o por cualquier otra persona trabajadora

0 partes intervinientes en el proceso.

En caso de discrepancia sera la direccion de la empresa CESGA quien, ofdas las partes, resolvera

de acuerdo con su mejor criterio.

De acreditarse la concurrencia de la incompatibilidad, la persona afectada por ésta sera

sustituida por la persona suplente prevista para los Unicos efectos de este procedimiento.

14 ENTRADA EN VIGOR

El presente Protocolo tendrd una vigencia indefinida, todo ello sin perjuicio de las posibles
modificaciones y mejoras que en el mismo puedan introducirse, establecidas por la Asesoria

Confidencial.

Si hay una norma legal o convencional de ambito superior que afectara al contenido del

presente Protocolo, se realizara su inmediata adecuacion.

15 ANEXOS
1. DESIGNACION DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

2. NOMBRAMIENTO DE LA COMISION INVESTIGADORA

3. MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y
LIBERTAD SEXUAL.

4. MODELO DE CUESTIONARIO PARA LA INSTRUCCION E INVESTIGACION DE
DENUNCIAS O QUEJAS POR ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y
LIBERTAD SEXUAL

5. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

6. MODELO DE DOCUMENTO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA
PARTICIPACION EN LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO Y PARA EL
TRATAMIENTO DE LOS DATOS PERSONALES

7. MODELO DE REGISTRO DE ENTREGA DE INFORMACION Y MODELO DOCUMENTO
DE INFORMACION A LOS TRABAJADORES
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DESIGNACION DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL

El departamento técnico de eQuaby Prevencidon acepta la desginacién como miembro de [a
Comision del CESGA para la prevencién del acoso laboral, sexual, por razéon de sexo y de
libertad sexual o Asesorfa Confidencial, siendo plenamente conocedor de las responsabilidades

que ello conlleva.

El Asesor/a Confidencial es la persona que tramitara directamente la denuncia de acoso laboral,
sexual, por razén de sexo y de libertad sexual y, por tanto, la persona encargada de gestionar
y tramitar las denuncias que se le remitan, asi como convocar a la Comision de investigacion

para el inicio de las investigaciones.

También debe asistir e informar a la victima sobre las distintas formas de actuacion posible

conforme a lo dispuesto en el presente protocolo.

En todo caso se garantizard la presuncién de inocencia de las personas presuntamente
acosadoras, asf como la méxima confidencialidad en relacién con los casos en que puedan
intervenir. No pudiendo transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias

presentadas, en proceso de investigacién o a resuelta.
Del mismo modo, el asesor/a no podran sufrir perjuicio derivados del ejercicio de sus funciones.

Finalmente, siempre y cuando la victima este de acuerdo se intentara la resolucién informal.

En Santiago, a 16(;8 abri¥de 2024
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NOMBRAMIENTO DE LA COMISION INVESTIGADORA

Mediante el presente documento se constituye la Comision encargada de estudiar la denuncia
de acoso presentada por D./Dfia. con DNI el _

de de 20 _.

La constitucion da Comision se ha realizado respetando la distancia de parentesco, por afinidad
0 consanguinidad, asi como las relaciones de amistad o enemistad manifiesta, y/o relacion de
ascendencia o dependencia funcional u organica entre ellas y las personas implicadas en el
procedimiento. La persona del Comité afectada quedara automaticamente invalidada para
formar parte dicho procedimiento y serd sustituida por otra persona que se nombrara a tal

efecto.

Todos los componentes de esta del Comité vendran obligados a guardar la méxima
confidencialidad en relacién con los casos en que puedan intervenir, no pudiendo transmitir ni
divulgar la informacion sobre el contenido de las denuncias y quejas presentadas, en proceso

de investigacion o ya resueltas.

Integrantes:

Nombre completo DNI Firma
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En _,a__de de 20







DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

St (especificar)

NO

TESTIGOS

Solicito el inicio del procedimiento FORMAL de actuacién frente al acoso laboral, sexual, por razén
de sexo y de libertad sexual.

[:I Solicito la apertura previa del procedimiento INFORMAL frente al acoso laboral, sexual, por razén
de sexo y de libertad sexual y me reservo el derecho de instar al procedimiento formal en el caso de

que los resultados del procedimiento informal no fuesen satisfactorios.
[:] Solicito la adopcidon de medidas cautelares (indique cuales considera convenientes y su justificacion):
en . ,a de  de20

Fdo: D./Diia.
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CRONOLOGIA DE HECHOS / CONDUCTAS

;Cuéando se inicié el acoso?

Los hechos o conductas han sido reiteradas?

¢Intensidad de los hechos o conductas?

MEDIOS DE PRUEBA

Para acreditar lo anteriormente expuesto se cuenta con:

D Ninguna evidencia especifica

D Documentos de apoyo

D Fotograffas

[:I Testigos

[:l Correos electronicos

D Otros:

Sirespondié  "Otros” , especifique cuales:
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CHECK LIST DE CONDUCTAS INAPROPIADAS

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

Sl NO

Abuso de autoridad

Contacto fisico deliberado e intencionado y no solicitado ni consentido o un

acercamiento fisico excesivo e innecesario

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ldicas a pesar de que
la persona o personas objeto de estas dejas en claro que no resultan deseadas, porque
asi se manifieste o realice por las victimas de cualquier forma por su caracter e

intencionalidad sexual

Invitaciones impUdicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando
las los mismos se asocian por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una
mejora de las condiciones de trabajo, a una mejora en la estabilidad en el empleo o
afecten a la carrera profesional. O También si existen amenazas en el caso de que la

victima no acceda.

Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo, de

contenido sexual.

Persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad y la indemnidad sexual

Exposicién o exhibicion de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet
de contenido sexualmente explicito, no consentidas y que afecten a la integridad y a la

indemnidad sexual

Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad y a la

indemnidad sexual.

10
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CONDUCTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Sl NO

&Se podria tipificar lo expuesto como acoso por razén de sexo?

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser hombre o mujer

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradiclonalmente

fueron desarrolladas por personas de otro sexo

Utilizacién de humor sexista

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual del otro sexo

Realizar las conductas anteriores en relacién con la orientacidn sexual, expresion de

género e identidad de género de una persona

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio de manera injusta o sesgada en
funcidn de su sexo o de su inclinacién sexual, expresidon de género o identidad de

género

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la

persona con animo discriminatorio

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al emplec o a su continuidad en él, a la formacién
profesional, a las retribuciones o cualquier otra manera relacionada con las condiciones

de trabajo.

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o puesto con animo

discriminatorio

Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo

(informacién, documentos, equipos, etc.)

Denegar arbitrariamente permisos o licencias a las que se tiene derecho

11
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OTRAS POSIBLES CONDUCTAS CONCURRENTES

(En ocasiones el acoso sexual 0 acoso por razédn de sexo o género va acompafiado de conductas que de forma aislada
no son calificables como acoso sexual 0 acoso por razén de sexo/género pero que contribuyen a menoscabar la integridad
fisica, psiquica y o moral de la victima y crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo. Asf ocurre cuando el acoso
sexual y por razdn de sexo viene acompafiado por conductas propias del acoso moral, o de ataques discriminatorios por
razones distintas al sexo o género (por ejemplo, cuando hay un acoso sexual o acoso por razén de sexo, pero también se

observan otros ataques discriminatorios por razén de nacionalidad, etnia, raza, religion, etc.)

ACCIONES DE VIOLENCIA PSICOLOGICA S| NO

El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar

Apartar a una persona de la organizacién habitual del trabajo, separandola del resto

de los comparieros y compafieras sin justificacién organizativa alguna.

Prohibirles a los compafieros y compafieras que hablen con una persona

determinada.

Obligar a alguien a ejecutar tareas cuando éstas sean vejatorias o atenten contra su
dignidad.

Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva, con insultos o gritos.

No asignar ningun tipo de tareas a una persona con el objetivo de apartarla de la
gestion normal del trabajo, quedandose sin ocupacion efectiva.

ATAQUES A LLAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA Sl NO

Restringir a los compafieros y compafieras la posibilidad de hablar con la persona en
momentos en que no afecte la prestacién normal del servicio, como en tiempos fuera

de horario de trabajo, descansos, etc.

Rechazar la comunicacién con la persona a través de miradas y gestos.

Rechazar la comunicacién con una persona al negar comunicarse directamente con
ella cuando ésta lo reclame y esté relacionado directamente con el desarrollo del

trabajo

No dirigir la palabra a una persona

Realizar ataques a la vida privada de la victima

AMENAZAS DE VIOLENCIA FISICA Sl NO

Amenazas de violencia fisica

Uso de violencia menor

Malos tratos fisicos

12
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OTROS ATAQUES DISCRIMINATORIOS s | NO

Ataques a las actitudes y creencias politicas y/o religiosas

Mofarse de la nacionalidad, etnia, raza

AGRESIONES VERBALES

Sl NO

Gritar o insultar

Amenazas verbales

RUMORES

S| NO

Difusién de rumores entre compafieros y compafieras

OTRAS CONDUCTAS NO INCLUIDAS EN APARTADOS ANTERIORES

ENJUICIAMIENTO OBJETIVO

Sl NO

Existe el proposito u objetivo (CONDUCTA INTENCIONADA)

Produce el efecto o consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona

(CONDUCTA NEGLIGENTE)

Atenta contra el derecho a la dignidad de la persona

Es una accién bilateral

Es una conducta recurrente, negativa y ofensiva dirigida a un trabajador

Es susceptible de causar dafios a la salud

VALORACION DE LAS DECLARACIONES DE LA PERSONA AFECTADA

Existencia de credibilidad subjetiva

Verosimilitud

Persistencia en la incriminacion

13
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CESGA
EXISTENCIA DE INDICIOS SI NO
Acoso sexual
Acoso moral y discriminatorio
Acoso por razon de sexo
Tensidn o violencia en el trabajo
OTRAS CONCLUSIONES
Es recomendable ampliar la investigacion
Denuncia no acreditada
Se acreditan indicios o conductas que no son constitutivas de acoso laboral, sexual,
por razén de sexo y de libertad sexual, pero pueden constituir un acoso moral
Se acreditan indicios de conductas que no son constitutivas de ningun tipo de acoso
pero que pueden constituir un riesgo psicosocial
PROPUESTA DE MEDIDAS A ADOPTAR
OBSERVACIONES
En a de de 202_

Firmado por D./Dria

Fecha de comunicacion a la persona denunciante o victima:
Fecha de comunicacién a la persona denunciada:
Fecha de comunicacién a la Direccién de la empresa:

Fecha de archivo del expediente:

Este documento es confidencial, Estd prohibida su reproduccion o difusion total o parcial. Al cierre del expediente se archivaré y

custodiard por la empresa y tendrdn acceso a éste Unicamente las partes integrantes de la comision legalmente constituida y con las

restricciones de acceso a los datos de cardcter personal que resulten de las disposiciones vigentes.

14
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18 MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

D. , al ser designado por CESGA para intervenir en el proceso

de recepcion, tramitacion, investigacion y resolucién de las denuncias por acoso laboral, sexual, por razén
de sexo y de libertad sexual que se pudiesen producir en su &mbito, se compromete a respetar la
confidencialidad privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del

proceso, es decir:

v Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a su intimidad a lo largo de todo el

procedimiento, asf como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

v Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relacién con la informacién
sobre las situaciones que pudiesen ser constitutivas de acoso laboral, sexual, por razén de sexo

y de libertad sexual.

v Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento; Asi como
velar por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién

por parte del resto de las personas gue intervengan en el procedimiento.

Declaré que he sido informado por CESGA de la responsabilidad disciplinaria en la que podria incurrir

por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

En a de de 202_

Firmado por D./Dfia
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19 MODELO DE DOCUMENTO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA
PARTICIPACION EN LA FASE DE ENTREVISTAS DEL PROCEDIMIENTO Y PARA EL
TRATAMIENTO DE LOS DATOS PERSONALES

D./ Diia con DNI @

EXPONGO

Que conozco el procedimiento de actuacién previsto en el PROTOCOLO DE PREVENCION Y
TRATAMIENTO DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO y GARANTIA DE LIBERTAD
SEXUAL de CESGA 'y, en consecuencia, las garantias previstas en el en cuanto al respeto y proteccién de
la intimidad y dignidad de las personas afectadas y de la obligacién de guardar una estricta

confidencialidad de la informacion.
DECLARO

Que presto mi consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado en

fecha para la investigacién de los hechos, en calidad de

(denunciante, victima, denunciado/a, testigo, otros/as)

En a de de 202__

Firmado
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:Sabes qué es?

Acoso laboral o mobbing: Accidn verbal o psicolégica de indole sistematica, repetida o
persistente por la que, en el lugar de trabajo en conexién con el trabajo, una persona o un
grupo de personas hiere a una victima, la humilla, ofende o amedrenta.

Acoso sexual es cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona vy, en particular,

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razon de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona con el propdsito de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

Garantia de libertad sexual: Esta nueva ley tiene como objetivo garantizar y proteger el derecho
de libertad sexual de cualquier persona. Al mismo tiempo, busca la erradicacién de cualquier
forma de violencia sexual que se siga sufriendo hoy en dia en los méargenes del territorio

espafiol .

No discriminacion de personas trans y proteccion de los derechos LGTBI: La ley 4/2024 tiene
por finalidad garantizar y promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas
lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales (en adelante, LGTBI), asf como de sus familias.
Por ello, ninguna persona integrante de los colectivos anteriormente mencionados sera
disciminada en el &mbito laboral como consecuencia de su identidad sexual.

¢Esta sancionado?

Cualquier tipo de acoso, asi como la vulneracién de la libertad sexual de las personas, asi como
todo trato desfavorable con el embarazo, la maternidad, la paternidad o al gjercicio de los
derechos vinculados a la conciliacion de la vida personal familiar y laboral se considera
discriminatorio y estan expresamente prohibidos por la Ley Orgénica 3/2007 'y por la 10/2022
y considerado infraccién muy grave. Ademas, puede ser constitutivo de delito conforma el

Codigo Penal con pena de prision.
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Soy una persona trabajadora... ;Qué tengo que hacer si me siento acosado/a?

1.

Solicita informacion: A ta empresa sobre los procedimientos de actuacién especificos; a la
representacién legal de las personas trabajadores, si las hay en la empresa, a la persona
designada para asesorar e investigar las situaciones de acoso. A tu servicio de prevencién
eQuaby en el teléfono 981935954 .

Acumula pruebas: Deja por escrito cuanto antes los datos que describan el incidente o
comportamientos (fechas, lugares, quién lleva a cabo la accién, testigos, otras personas
afectadas, conductas concretas...) Si estas conductas consisten en mensajes, correos electrénicos,
comentarios en redes sociales, etc, no respondas. Guardalos para mostrarlos como prueba

cuando decidas comunicar la situacion

Comunica lo que te estd sucediendo: Cuéntale lo que ocurre a una persona de confianza.
Enfrentarse al acoso es agotador y desagradable. Busca apoyo y consejo.

Sila empresa dispone de mecanismo de apoyo o ayuda ante estas situaciones, haz uso de ellos.
Contacta con las personas designadas como asesores en el protocolo para que te asesoren de

las conductas a sequir.

Interpdn una queja o denuncia; Si te sientes capaz, intenta aclarar el asunto con la persona o
personas actoras de la conducta ofensiva. Manifiesta claramente que su comportamiento debe
cesar. Si esto no es posible 0 no da resuftados, dirigete a los responsables de la empresa que
tienen autoridad sobre la persona o personas que te ofendieron, o presenta una denuncia a
través de los canales establecidos en el protocolo.

También puedes presentar una denuncia ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Declaracién de principios

El desarrollo de un entorno laboral en el que se respeten los derechos humanos y la dignidad

de todas las personas, asi como una clara y decidida actitud por parte de la direccién de la

empresa en no tolerar el acoso laboral, sexual y por razéon de sexo son elementos esenciales

para garantizar su crecimiento, sostenibilidad, competitividad y rentabilidad, por lo que se

busca lograr un marco favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de

oportunidades, la no discriminacién y el respeto a la diversidad.

La direccion de la empresa manifiesta su profundo rechazo ante el acoso, en todas sus formas

y modalidades, sin importar quien sea la victima o el agresor ni cual sea su puesto jerarquico.
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Esto incluye cualquier comportamiento discriminatorio, en particular hacia aquellos de caracter
o connotacion sexual y se compromete a trabajar eficazmente para prevenir, detectar, corregir
y sancionar este tipo de conductas.

Igualmente, se entiende que la discriminacién en general, y en particular el acoso sexual, lesiona
gravemente los siguientes derechos:

* Derecho a la intimidad

= Derecho a la integridad moral y fisica

» Derecho a la dignidad

* Derecho a la garantia de libertad sexual

* Derecho a la igualdad y no discriminacién

= Derecho ala salud y a la seguridad

* Derecho al empleo

= Derecho a la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los

derechos de las personas LGTBI

La violencia contra las mujeres, la discriminacién o violencia contra las personas trans o contra
personas LGTBI ejercida por el mero hecho de serlo, se produce tanto en el &mbito privado
como en el pdblico y supone la violacién de los derechos garantizados en la Normativa

Europea, Constituciéon Espafiola y en la Legislacion Laboral Espafiola.

La actuacion de la direccién de la empresa para la prevencion y correccion de los posibles actos
de acoso se basa en los siguientes principios:

» Todos los empleados/as tienen derecho a un ambiente de trabajo libre de problemas de
intimidacion y tienen garantizado el apoyo de la empresa ante situaciones de posible acoso,
mediante las medidas disciplinarias oportunas que eviten que dicha situacién se repita.

» Todos los empleados/as de tienen derecho a que las denuncias sobre este tipo de acciones
se tramiten lo més rapido posible, respetando su intimidad, confidencialidad, objetividad y
neutralidad,

* Ennuestra empresa esta expresamente prohibida cualquier conducta o actuacion de acoso,
siendo considerada falta laboral muy grave.

Todos los derechos quedan garantizados mediante el “Protocolo de prevencion y tratamiento

del acoso laboral, sexual y por razén de sexo”  existente en nuestra empresa e integrado en el

Plan de Prevencion.
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