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INTRODUCCION

GRUPO SENDING (en adelante, “la Entidad”) tiene
el mas alto compromiso y voluntad de actuacion
ética y responsable en relacién con la creacion de un
entorno laboral y profesional libre de actitudes y
actuaciones que puedan ser constitutivas de acoso.
Para ello, la Entidad ha configurado el presente
Protocolo contra el Acoso y de Garantia Integral de
la Libertad Sexual (en adelante, el “Protocolo”),
siempre con el debido cumplimiento y seguimiento
de los marcos normativos y disposiciones legales
que le son de aplicaciéon en este ambito.

Con el fin de lograr tal objetivo, el presente Protocolo
es de aplicacién y establece las medidas de proteccién
para los trabajadores, asi como a todas las personas
y los terceros relacionados con la Entidad, ya sean de
manera laboral, comercial, profesional, como usuario
u otros asimilables. Cabe afiadir que, en caso de que
el tercero relacionado con la Entidad sea una persona
juridica, la obligacion de procurar un espacio libre
de conductas constitutivas de acoso y que garantice
la libertad sexual se extiende a sus trabajadores y

colaboradores que tengan relacion con la Entidad.

El presente protocolo sera de aplicacion tanto en el
centro de trabajo como en cualquier ubicacion publica
o privada en la que se desarrollan las actividades de la
Entidad.

Con todo lo expuesto, lo que hace la Entidad es ampliar
el marco de proteccion frente a conductas constitutivas
de acoso y que atentan contra la libertad sexual,
extremando las medidas de prevencion para conseguir
un espacio libre de este tipo de conductas fundamentado
en el respeto a los derechos fundamentales de las
personas. Asi pues, con la elaboracién, difusion y
aplicacién del presente Protocolo, la Entidad consigue
una doble proteccion, por un lado, la de sus trabajadores
y terceros relacionados y, por otro, la de la propia
Entidad en relacion con el deber y responsabilidad de
establecer mecanismos de prevencion y actuacion en

este ambito.

Y, para dotar de eficacia al presente Protocolo, la Entidad
ha designado a una persona Responsable del mismo
para su adecuado seguimiento y aplicacién, asi como
para prestar soporte a las personas implicadas en el
cumplimiento del mismo. Asimismo, se ha establecido
la obligacién de coordinacion del Responsable del
presente Protocolo con el Responsable en Materia de
Responsabilidad Penal Corporativaa fin de contemplar

los deberes y requisitos que se deriven en este ambito.

"La Entidad ha configurado el
presente Protocolo para prevenir
elacoso y asegurar nuestro
compromiso de actuacion ética y
responsable en este ambito.”
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OBJETIVO

El principal objetivo de este Protocolo es promover y
garantizar por parte de la Entidad tanto la existencia
de unas condiciones profesionales y de trabajo 6ptimas
que eviten la producciéon de conductas generadoras de

cualquier tipo de acoso o que atenten contra la libertad
sexual, como la creacién de un ambiente laboral que
permita tanto el desarrollo profesional y personal, como
el respeto por los derechos fundamentales.

2.1 DECLARACION DE PRINCIPIOS Y COMPROMISOS

La Entidad establece los siguientes principios y lineas de conducta éticas para la prevencion de este tipo de

conductas:

1 Crear y mantener una verdadera cultura ética y de cumplimiento normativo.

2 Tolerancia “0” frente a cualquier tipo de acoso o de intromision en la libertad sexual.

3 Proteccion de los Derechos Fundamentales.

Para ello, la Entidad se compromete a seguir y realizar las politicas, acciones y medidas para la prevencion del

acoso y para garantizar la libertad sexual que estan englobadas en el presente Protocolo, fundamentadas en torno

a los siguientes principios fundamentales:

1 Promover la difusién del Protocolo y/o principios
entre los miembros de la Entidad y terceros
relacionados.

2 Asignar los recursos necesarios para sensibilizar,
concienciar y formar en materia de acoso y libertad
sexual.

3 Garantizar la implementacion de un sistema de
comunicacion y/o denuncia con todos los elementos
de proteccion del denunciante y cumplimiento
normativo aplicables a los Canales de Denuncia.

4 Investigar, con todas las garantias y requisitos de
validez necesarios, cualquier hecho o indicio que
revele la posible consecucion de una conducta de
acoso, que atente contra la libertad sexual o de no
seguimiento del presente Protocolo.

5 Salvaguardar las garantias de la investigacion /
proceso.

6 Aplicacion del Régimen Disciplinario de forma
proporcional.
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2.2 AMBITOS DE APLICACION

El presente Protocolo sera de aplicacién cuando cualquiera de las modalidades de acoso o de intromisién o

vulneracion de la libertad sexual que se describiran en los siguientes epigrafes se desarrollen en el ambito laboral y

en el marco de los servicios o actividades que desarrolle la Entidad. Por ende, la situacién quedara enmarcada en

el presente Protocolo cuando exista una relacion de causalidad entre la conducta descrita en el trabajo.

Subjetivo

Las disposiciones contenidas en el presente protocolo
afectan y seran de obligado cumplimiento para todas
aquellas personas que prestan sus servicios en la
Entidad, con independencia del tipo de contrato del que
dispongan. Asimismo, sera de aplicacién para todas

Material

El contenido del presente Protocolo se centra en
determinar las distintas formas de acoso y en proteger
la libertad sexual de los individuos, asi como todas

aquellas personas que, no estando englobadas en la
categoria anterior, mantengan relaciones comerciales,
laborales, profesionales o se relacionen con la Entidad

como usuarios o asimilables.

aquellas que puedan ir surgiendo de la propia evolucién
legislativa y jurisprudencial. En este sentido, algunas

de las principales normativas de referencia son:

> Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

> Convenio Colectivo aplicable por sector.

AMBITO > L.O. 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en

LABORAL

adelante, “Ldl”) y la normativa complementaria que la desarrolla.

> Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion

> Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

> Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cadigo Penal (en adelante, “Cédigo Penal”).

> Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

> Ley Orgénica 8/2021, de 4 de junio, de proteccion integral a la infanciay la adolescencia

> Ley Organica 4/2023, de 27 de abril, para la modificacion de la Ley Organica 10/1995,
de 23 de noviembre, del Cadigo Penal, en los delitos contra la libertad sexual, la Ley
de Enjuiciamiento Criminal y la Ley Organica 5/2000, de 12 de enero, reguladora de

> Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato

AMBITO , ,
PENAL frente a la violencia.
la responsabilidad penal de los menores.
AMBITO . )
CONSTITUCIONAL > Constitucion Espafiola de 1978 (Arts. 10, 14, 15y 18).
AMBITO
INTERNACIONAL

entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).
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Espacial

Cabe remarcar que, la configuracién del espacio
laboral no viene limitada ni determinada por el lugar
fisico, la jornada laboral o en el lapso temporal o lugar
en el que se desarrollan las actividades ni la forma
de vinculacion juridica con la Entidad. Por ende, el
contenido del presente documento sera de aplicacién
en todos aquellos centros de trabajo dependientes de
la Entidad en territorio nacional, asi como en todos

Temporal

aquellos en los que no contravenga o colisione con
su propia legislacion nacional. Igualmente, se aplicara
fuera del centro de trabajo o instalacion o ubicacién
donde se presten los servicios o desarrolle la actividad,
siempre que la relacion entre las personas implicadas
tenga su origen en un motivo profesional, comercial,
laboral o asimilable vinculado a la Entidad.

La persecucién de cualquier tipo de conducta de acoso o contraria a la libertad sexual se producira con independencia

del momento temporal en el que se haya producido, respetando las reglas de prescripcion contenidas en la normativa

correspondiente.
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DEFINICIONES

Seguidamente se detallan las definiciones de los conceptos fundamentales que concretan el objetivo y alcance del
presente Protocolo. En este sentido, volver a reiterar que, todas las conductas que seran descritas a continuacion
deberan ser desarrolladas necesariamente en el marco laboral y/o profesional para que les sea de aplicacion el
presente Protocolo. A grandes rasgos, el acoso desarrollado en el ambito laboral se puede dividir en tres modalidades:

> Acoso Laboral (Mobbing)

> Acoso Sexual

> Acoso Discriminatorio

> Conductas que atentan contra la integridad moral y/o fisica

3.1 ACOSO LABORAL O MOBBING

La Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica el Codigo Penal establece, en su preambulo,
que el acoso laboral constituye un “hostigamiento
psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad
laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”
Con ello quedaran incorporadas en el tipo penal las
conductas de acoso producidas en el ambito de las
relaciones juridico-privadas y juridico-publicas.

En este mismo sentido, el articulo 173.1 del Cédigo

Penal estipula que seran castigados con la pena de

1 Desarrollada en el ambito laboral

2 Prolongada a la largo del tiempo, esto es,
recurrente y/o sistematica

prisibn de seis meses a dos afios los que “expone
que “(...) en el ambito de cualquier relacion laboral
o funcionarial y prevaliéndose de su relacién 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”

Por consiguiente, para que una conducta sea
encuadrada dentro del mobbing ha de tener las
siguientes caracteristicas:

3 De hostigamiento o presién, ya sea con palabras,

gestos u otras acciones

4 Con el fin de perturbar a la victima o provocar su

abandono de la empresa
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Dependiendo de la relacion laboral entre acosador y acosado, el acoso puede calificarse como:

Si se ejerce de manera individual

> Descendente: el ejercido por > Horizontal: el ejercido por un > Ascendente: el ejercido por un

un superior jerarquico sobre un trabajador sobre otro, donde trabajador sobre un superior

trabajador. ambos pertenecen al mismo jerarquico

rango jerarquico.

Si se ejerce de manera colectiva

> Descendente: el ejer- > Horizontal: el ejercido > Ascendente: el ejer- > Mixto: el ejercido por un
cido por un grupo de
trabajadores sobre un

cido por un grupo de por un grupo de traba- grupo de trabajadores

superiores jerarquicos jadores sobre otro tra- de diferente rango jerar-

sobre un trabajador bajador, donde todos superior jerarquico. quico sobre otro traba-

pertenecen al mismo jador.
rango jerarquico

Algunos ejemplos de la modalidad de acoso expuesta son, entre otros:

> Impedir al trabajador las relaciones personales con > Imitar a la trabajadora o al trabajador, burlarse,

otros compafieros de trabajo o con los clientes. proferir insultos o criticas constantes de su

vida personal o comentarios ofensivos a fin de

> Separacion de la trabajadora o el trabajador ridiculizarlo en publico

de sus funciones de responsabilidad, por
ejemplo encomendandole trabajos que pueden > Utilizar cualquier tipo de dispositivos para la

considerarse vejatorios. realizacion y/o difusién de fotografias, grabaciones

de audio y video y asimilables, asi como la

Minusvalorar el trabajo de un empleado o empleada obtencion de cualquier tipo de informacion o

ante otros miembros de la plantilla, difundiendo datos, sin la autorizacion previa o el

rumores infundados o atribuyéndole errores que no
ha cometido.

Manipular la reputacibn de un trabajador
predisponiendo negativamente a sus compafieros
0 compafieras contra éste.

consentimiento expreso de la Entidad y de la
persona afectada.

Realizar y/o difundir capturas de pantalla de
conversaciones 0 imagenes sin la autorizacién
previa o el consentimiento expreso de la Entidad y
de la persona afectada, asi como realizar montajes
0 “memes” inapropiados.
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3.2 ACOSO DISCRIMINATORIO

Por acoso discriminatorio se entiende toda conducta
no deseada relacionada con el género, origen racial
0 étnico, la religion o convicciones, la discapacidad,
la edad o la orientacion sexual de una persona, que

tenga como objetivo 0 consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u
ofensivo. Esta tipologia de acoso puede manifestarse
mediante dos vias:

> Directa: Se considera discriminacion directa la situacién en que se encuentra una persona que es tratada
de manera menos favorable que otra en situacién analoga por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, género, edad u orientacion sexual.

> Indirecta. Se considera discriminacion indirecta la situacion en que una disposicion legal o reglamentaria,
una clausula convencional o contractual, un pacto individual o una decisiéon unilateral, aparentemente
neutros, puedan ocasionar una desventaja particular a una persona respecto de otras por razén de
género, origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, siempre
que objetivamente no respondan a una finalidad legitima y que los medios para la consecucién de

esta finalidad no sean adecuados y necesarios.

Las caracteristicas necesarias para que una conducta
pueda ser catalogada como acoso discriminatorio
son coincidentes con las descritas en el apartado
anterior relativo al mobbing. Por ende, existira acoso
discriminatorio cuando se realice una conducta de
caracter recurrente y sistematico de hostigamiento o
presion por parte de un trabajador a otro, ya sea con
palabras, gestos o de otro modo, orientada a debilitar

> Comentarios degradantes ligados a alguna forma
de discriminacion.

> Comentarios genéricos de valia / capacidad / dispo-
nibilidad ligados a alguna forma de discriminacion.

> Minusvaloracion profesional: asignacion de tareas
o trabajos por debajo de la capacidad profesional
0 competencias de la persona en base al género,
origen racial o étnico, religion o convicciones, dis-
capacidad, edad u orientacién sexual.

> Aislamiento en base al género, origen racial o ét-
nico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual.

su moralidad, realizada en el @mbito laboral de la
empresaen el ejercicio de sus funciones, con el objeto
de perturbar a la victima o provocar su abandono de
la empresa. De la misma forma que, dependiendo
de quien o quienes ejerzan el acoso sera catalogado
como ascendente, descendente, vertical u horizontal.
Algunos ejemplos de conductas que constituyen
acoso discriminatorio son:

> Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a
personas basados en alguna forma de discriminacion.

> Comentarios relativos al género, origen racial o ét-
nico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual que ridiculizan y desprecian las
capacidades, habilidades y potencial intelectual.

> Realizar y/o difundir capturas de pantalla de con-
versaciones 0 imagenes sin la autorizacion previa
o el consentimiento expreso de la Entidad y de la
persona afectada, asi como realizar montajes o
“memes” inapropiados.
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A continuacion, se dedica un apartado especifico al acoso discriminatorio por razén de género puesto que, hay ciertas

conductas que son importantes exponer y que Unicamente pueden ser englobadas dentro de esta tipologia de acoso.

ACOSO POR RAZON DE GENERO

Se considera acoso por razén de género*cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo. A las conductas

> Aislamiento por ejercitar alguno de los derechos
inherentes relativos al ambito de la conciliacion
familiar.

3.3 ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en la legislacion penal, se
considera acoso sexual' cualquier comportamiento no
deseado o querido por la persona que lo recibe, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo?.

A diferencia de lo que sucede con el acoso laboral y
el acoso discriminatorio, el acoso sexual no requiere
que las conductas sean reiteradas o sistematicas, es
decir, con que una de las acciones se produzca en un
momento puntual, es suficiente para ser constitutiva de

esta tipologia de acoso.

Asimismo, mientras que las conductas descritas en el
acoso laboral o discriminatorio pueden ser catalogadas
como conductas de caricter ambiental, esto es,

conductas que crean un entorno laboral intimidatorio,

expuestas en el apartado precedente relativo al
acoso discriminatorio en general, hay que afiadirle las
siguientes conductas, siempre teniendo presente que,
lo expuesto es un listado numerus apertus de posibles
situaciones constituyentes de este tipo penal:

> Trato desfavorable por raz6n de embarazo o

maternidad.

> Utilizacion de humor sexista.

hostil o humillante, no siendo necesario que exista una
conexioén directa entre la accion y las condiciones de
trabajo, las conductas constitutivas de acoso sexual
también se pueden ser encuadradas como conductas
de intercambio o quid pro quo, precisamente, porque
no es necesario el rasgo de perdurabilidad en el tiempo.

Las conductas de intercambio pueden integrar el
chantaje sexual y se describen como proposiciones que
impliguen contacto fisico, invitaciones persistentes o
peticiones de favores sexuales, entre otras, realizadas
por una personade la que pueda depender la estabilidad
del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo de
la persona destinataria.

Por Gltimo apuntar que, dichas conductas pueden ser
catalogadas en tres categorias, que a continuacién se

exponen con ejemplos:

1

2

Articulo 7. de L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Articulo 2.1d) .Directiva 2006/54/CE de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad

de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

10
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CONDUCTAS
FISICAS DE
NATURALEZA
SEXUAL

CONDUCTAS

VERBALES DE
NATURALEZA
SEXUAL

CONDUCTAS NO
VERBALES DE
NATURALEZA
SEXUAL

OTRAS

Acercamientos fisicos excesivos 0 innecesarios, tocamientos deliberados y no
solicitados agresiones fisicas, buscar deliberadamente quedarse a solas con la
persona de forma innecesaria, entre otros.

Insinuaciones sexuales, bromas sexuales ofensivas, comentarios sexuales obscenos,
difusion de rumores sexuales, llamadas telefénicas, presiones para concertar citas
0 encuentros personales, invitaciones persistentes para participar en actividades
sociales, hacer comentarios soeces sobre el cuerpo o la apariencia fisica, hacer
demandas de favores sexuales, entre otras.

Gestos obscenos o miradas impudicas o lascivas, uso o difusion de imagenes o
videos de contenido sexual explicito o sugestivo 0 mensajes telefénicos o correos
electronicos indeseados, entre otras

Se enmarcaran dentro de este tipo de acoso, cualquiera de las conductas que
pudieran quedar englobadas entre las descritas en apartados anteriores, siempre y

CONDUCTAS

cuando, de ellas se pueda derivar una naturaleza o finalidad sexual.

Debe destacarse que la relacion de conductas expuesta no pretende ser excluyente o limitadora de las posibles

conductas de acoso sexual existentes,

constituyentes de este tipo penal.

sino un

listado numerus apertus de posibles situaciones

3.4 CONDUCTAS QUE ATENTAN CONTRA LA INTEGRIDAD MORAL Y/O FISICA

Cualquier acciéon no encuadrada en las conductas
descritas en los apartados anteriores y que sea
constitutiva de agresion, amenaza o falta de respeto
no sera tolerada por la Entidad y podra ser sometida a
sancion. A continuacion, se ejemplifican algunas de las
conductas que se podrian encuadrar en este apartado:

> Expresiones, contengan o no una condicién, que
puedan perturbar el animo, tranquilidad o sosiego
de quien las recibe.

> Acto que atente contra la integridad fisica de
cualquier persona.

> Acto que atente contra la integridad moral de
cualquier persona.

Si estas conductas se realizaran de forma sostenida
en el tiempo y pudieran acabarse considerando
como actos de acoso, seradn preferentemente
instruidas como tal. Sin perjuicio de ello, el propio

expediente puede considerar subsidiariamente la

posibilidad de que, en caso de no cumplirse los
requisitos expuestos en los apartados 3.1, 3.2 0 3.3
sea investiguen como conductas que atentan contra
la integridad moral y/o fisica.

Quedaran englobadas dentro de este apartado
conductas que integren cualquier tipo de violencia
frente a los menores y adolescentes en cumplimiento
de lo dispuesto en la Ley Organica 8/2021, de 4
de junio, de Proteccién Integral a la Infancia y la
Adolescencia Frente a la Violencia. Cabe resefar
gue, segun expone la mencionada normativa “se
entiende por violencia toda accién, omisién o trato
negligente que priva a las personas menores de
edad de sus derechos y bienestar, que amenaza
o interfiere su ordenado desarrollo fisico, psiquico
o social,con independencia de su forma y medio
de comisién, inlcuida la realizada a través de las
tecnologias de la informaciéon y la comunicacién,
especialmente la violencia digital”

11
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04

DERECHOSY DEBERES

Seguidamente detallaremos las funciones, responsabi- Para ello, primeramente, se detallan los aspectos fun-
lidades y derechos tendentes a garantizar el compromi- damentales de las siguientes partes y actores deter-

so de prevencién del acoso acoso y de la proteccion de minantes para el cumplimiento del presente Protocolo:
la libertad sexual de la Entidad.

> Deberes del Responsable de Prevencion del > Deberes de los Trabajadores

Acoso y garante de la Libertad Sexual .
> Deberes de |los terceros relacionados con la

L » Entidad
> Deberes de la Comision de Reaccion para la

Prevencion del Acoso y de Garantia Integral de > Derechos de los trabajadores

la Libertad Sexual > Derechos de los terceros relacionados con

> Deberes del Organo de Administraciéon y Alta la Entidad
Direccion

12
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4.1 DEBERES DEL RESPONSABLE EN MATERIA DE PREVENCION DEL
ACOSOY GARANTE DE LA LIBERTAD SEXUAL

La Entidad ha designado a un Responsable en
materia de Prevencién del Acoso y proteccion de
la Libertad Sexual (en adelante, “RPA’), el cual se
ocupara a nivel operativo y funcional de la debida

> Supervisar y controlar la adecuada implantacion
y aplicacion del presente Protocolo, asi como la
debida acreditacion del proceso de difusion y
comunicacion a todos los destinatarios del mismo.

> Definiry proponer las medidas que sean necesarias de
sensibilizacion y formacion en materia de prevencion
delacosoy garantia de la libertad sexual a las diferentes
personas y colectivos destinatarios del Protocolo.

> Supervisar la debida aplicacién y seguimiento de
los principios, valores, compromisos, derechos y
obligaciones propugnados por la Entidad en esta
materia y las diferentes politicas de desarrollo que
resulten necesarias para cumplir los mismos.

> Supervisar y gestionar el Sistema Interno de Infor-
macion de esta materia, con la debida aplicacién de
los protocolos de proteccion del informante, inde-
pendencia y proteccion de datos que el marco nor-
mativo establece para este tipo de sistema.

> Coordinacion con otras implicaciones de caracter
normativo en las que esté implicado el presente
Protocolo.

> Coordinacion y soporte a los Directivos y
responsables de la Entidad en el seguimiento y
aplicacién del presente Protocolo en sus areas de
direccion y control.

> Coordinacion con los asesores externos y/o
terceros relacionados con su area.

> Informar a través del Sistema Interno de Informa-
cion cualquier acto que pudiera ser constitutivo de
acoso del que tuviera conocimiento.

ambito. Sus funciones y deberes principales son:

Registro y control de toda la documentacion
e informacion que genera la aplicacion del
presente protocolo, con el debido seguimiento de
la normativa de confidencialidad y proteccion de
datos.

Dirigir y asegurar los mecanismos de atencién y
proteccién a los afectados incluyendo la activacion
de los mecanismos de reaccién del presente
Protocolo.

Solicitud de la dotacion presupuestaria o recursos
necesarios para el desarrollo de sus funciones.

Solicitar soporte, informes o dictamenes a miem-
bros de la entidad o a expertos externos cuando
sea preciso para poder realizar debidamente sus
funciones.

Realizar o encargar un informe o memoria anual
de seguimiento y actualizacién del Protocolo para
cumplir con su deber de seguimiento y poder
reportar al Organo de Administracion la situacion
de la Entidad en materia de prevencion del acoso
y garantia integral de la libertad sexual.

Informar debidamente a los terceros relacionados
con la Entidad de la existencia de este Protocolo
contra el Acoso y Garantia Integral de la Libertad
Sexual y de la necesidad de respetarlo y seguirlo.

aplicacién, seguimiento y actualizacién del presente
Protocolo y del compromiso de la Entidad en este

13



PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO Y DE GARANTIA INTEGRAL DE LA LIBERTAD SEXUAL

4.2 DEBERES DE LA COMISION DE REACCION

Al objeto de garantizar la debida proteccién de las
personas en riesgo, de los denunciantes de este tipo
de conductas y, en general, de todos los implicados en
situaciones de este tipo, el RPA ante el conocimiento,
por cualquier medio, de una situacion de posible riesgo,

> Motivacién de su creacion y duracion.

> Designacion e identificacion de cargos integrantes:
la CdR debera quedar conformada por las personas
designadas por la persona designada RPA o, en su
caso, la persona designada responsable del Sistema
Interno de Informacion. En caso de que tanto el RPA
comoelresponsable de Sistema Interno de Informacion
estén implicados directa o indirectamente en el caso a
investigar, sera el Organo de Gobierno quien designara
alos miembros de la CdR. Las personas elegidas para
formar parte de tal comisién sera necesario que no
estén implicadas o exista conflicto de interés3 y que
tengan la debida formacién en materia de acoso y, en
caso de que hubieran menores implicados, en materia
de Proteccién al Menor. Atendiendo al andlisis inicial
se podra proponer e incorporar un experto externo
independiente en materia de compliance penal,
laboral y/o igualdad. De igual manera, se acudira a un
experto externo cuando los integrantes de la comision
no tengan la formacién requerida en este punto.

la CdR
dandole

Finalmente, realizard y documentara un

expediente, traslado de éstos, si las
circunstancias lo aconsejan, a los 6rganos que proceda.

En dichos expedientes se detallaran los hechos

activara la creacién de una Comision de Reaccién (en
adelante, “CdR”"). En este sentido, la constitucion de la
CdR se formalizar4d mediante un acta de constitucién en
el que se sefialaran, por parte del RPA, los siguientes

parametros:

> Funciones asignadas y responsabilidades de
todos sus miembros.

> Estructura de funcionamiento. Reuniones.
Votaciones. Conflictos de Intereses.

> Coordinacion con otros Responsables y/o
Organismos.

> Mecanismos de Proteccion al Denunciante,

> Confidencialidad y registro de actuaciones.

> Aplicacién de las garantias descritas en el
apartado 7.3 del presente protocolo.

relevantes y la propuesta de medidas de prevencion
y actuacion si las hubiere. Todo ello como base para
realizar y documentar los procedimientos de actuacion

gue se contemplan en el presente Protocolo.

3 En caso de que diversos miembros del Departamento de Recursos Humanos estén involucrados en la situacién objeto de investigacion,
la CdR podra estar integrada por dos miembros de uno o mas departamentos diferentes al de recursos Humanos.
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4.3 DEBERES DEL ORGANO DE ADMINISTRACIONY ALTA DIRECCION

Por un lado, el Organo de Administracion de la
Entidad es el responsable y garante de la aprobacién
y debida aplicacion del presente Protocolo. Por ello,
deberd ser consecuente en todo momento con los
principios y buenas practicas que deben imperar en
el dia a dia de la Entidad mediante la proteccion de
sus valores esenciales, quedando completamente
vinculado al cumplimiento del presente Protocolo.

Portodo ello supervisaray solicitara, con caracter periodico,
informacién al Responsable del Protocolo sobre la debida
aplicacion del mismo y posibles casos, situaciones de
riesgo o denuncias recibidas en este ambito.

En este sentido, el Organo de Administracion y Alta
Direccion actualizara y aprobara las medidas de desarrollo
pertinentes para dar cumplimiento al mandato legal.

Por otro lado, la Alta Direccion de la Entidad tendra las siguientes funciones:

> Tratar a todas las personas bajo su direccion
y supervisidn con respeto, evitando cualquier
conducta ofensiva, molesta o discriminatoria.

> Garantizar el cumplimiento y funcionamiento del
presente Protocolo en su ambito de actuacion y
area de responsabilidad.

> Ante indicios de cualquier tipo de conducta
contraria al presente Protocolo, tomar las medidas
correctoras y concienciar a la persona causante.
Ante situaciones de gravedad comunicar el caso por
el Sistema Interno de Informacion.

> Responder de manera diligente y con respeto a
toda aquella persona que presente una queja o una
situacién de incomodidad, en materia de acoso y
libertad sexual, que se genere en el entorno bajo su
responsabilidad.

> Supervisar la adecuada coordinacion entre

el Responsable del presente Protocolo y el
Responsable en materia de prevencion de la

responsabilidad penal corporativa.

> Informar a través del Sistema Interno de Informa-
cion cualquier acto que pudiera ser constitutivo de
acoso del que tuviera conocimiento.

> Supervisar la designacion formal del deber de
coordinacion de los dos responsables indicados en
el punto anterior.

> Recibir/Solicitar informaciéon sobre las posibles
situaciones producidas y proponer cualquier
solicitud de soporte o recomendacion parala mejora
en la aplicacion del Protocolo.

> Mantenery asegurar la confidencialidad y proteccion
de las personas implicadas en posibles casos de
acosoy vulneracion de la libertad sexual que tuviera
conocimiento.

> Realizar las comunicaciones en relacion con las
materias descritas mediante el Sistema Interno de
Informacién de la Entidad, pues, este contempla
las garantias necesarias de confidencialidad y
proteccion de las personas implicadas. Asi pues,
no utilizar en ninguin caso e-mail, sms, whatsapp, ni
otros tipos de mecanismos de comunicacion.

> Supervisar la adecuada gestion y control de la
prevencion del acoso y proteccion de la libertad
sexual para con los terceros vinculados profesional,
comercial o laboralmente con la Entidad.
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44 DEBERES DE LOS TRABAJADORES

Para garantizar el compromiso de prevencion del
acoso y proteccion de la libertad sexual, es necesario
la participacion e implicacién de todas las personas
implicadas y relacionadas con la actividad de la Entidad

> Tratar a cualquier persona con el debido respeto,
evitando las conductas susceptibles de ser
consideradas como acoso o vulneradoras de la
libertad sexual, entre las que se encuentran las
incorporadas en las definiciones anteriores de los
diferentes tipos de acoso y conductas de la misma
naturaleza o intencion.

> Respetar la diversidad y pluralidad que caracterizan
la sociedad actual, no teniendo cabida las
manifestaciones, comentarios, chistes peyorativos
0 escritos en cualquier documento, e-mail,
comunicaciones por dispositivo movil y redes
sociales hacia determinados colectivos o minorias.

> Evitar cualquier comportamiento de naturaleza
sexual, ya sea a través de actos, gestos, palabras
fotografias y cualquier tipo de soporte que pueda
ser utilizado para este tipo de comportamientos.

> Evitar realizar invitaciones o regalos no deseados
0 que puedan provocar incomodidad en la persona
destinataria, cuando de ello se desprenda el animo
de intimar con dicha persona o incluso de obtener
a cambio algun tipo de accién o favor, ya sea
personal o profesional.

Prohibicion de realizar comportamientos tendentes
a impedir las posibilidades de comunicacion o
denuncia de cualquiera de los integrantes de la
Entidad.

Informar, através del Sistema Interno de Informacion
de la Entidad de cualquier situacion de riesgo,
indicio o conocimiento de acoso o vulneracion de
la libertad sexual al que pudiera estar sujeto o del
gue tuviera conocimiento.

Obligacion de cooperar en el proceso de
investigacion cuando exista una denuncia y sea
solicitada su colaboracion para dirimir los hechos.

Deber y responsabilidad en seguir el presente
Protocolo, y los procedimientos y programas de
formacion que la Entidad desarrolle a tal efecto.

Los representantes de los trabajadores, en su caso,
deberan contribuir a prevenir estas situaciones en
el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacion a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo®.

(como las personas integrantes de la plantilla, Organo de
gobiernoy Direccion, colaboradores, proveedores y otros).
Para todo ello, deberan de contemplar y cumplir con los
siguientes deberes y responsabilidades a nivel individual:

4 Art. 48.2. LO. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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4.5 DEBERES DE LOS TERCEROS RELACIONADOS

Para garantizar el compromiso de prevencion del
acoso y protecciéon de la libertad sexual, es necesario
la participacion e implicacion de todas las personas
relacionadas con la actividad de la Entidad (como los

> Tratar a cualquier persona con el debido respeto,
evitando las conductas susceptibles de ser
consideradas como acoso o vulneradoras de la
libertad sexual, entre las que se encuentran las
incorporadas en las definiciones anteriores de los
diferentes tipos de acoso y conductas de la misma
naturaleza o intencion.

> Respetar la diversidad y pluralidad que caracterizan
la sociedad actual, no teniendo cabida las
manifestaciones, comentarios, chistes peyorativos
o0 escritos en cualquier documento, e-mail,
comunicaciones por dispositivo movil y redes
sociales hacia determinados colectivos o minorias.

> Evitar cualquier comportamiento de naturaleza
sexual, ya sea a través de actos, gestos, palabras
fotografias y cualquier tipo de soporte que pueda
ser utilizado para este tipo de comportamientos.

> Evitar realizar invitaciones o regalos no deseados
0 que puedan provocar incomodidad en la persona
destinataria, cuando de ello se desprenda el animo
de intimar con dicha persona o incluso de obtener
a cambio algun tipo de acciéon o favor, ya sea
personal o profesional.

Prohibicién de realizar comportamientos tendentes
a impedir las posibilidades de comunicacién o
denuncia de cualquiera de los integrantes de la
Entidad.

Informar, através del Sistema Interno de Informacion
de la Entidad de cualquier situacion de riesgo,
indicio o conocimiento de acoso o vulneracion de
la libertad sexual al que pudiera estar sujeto o del
que tuviera conocimiento.

Obligacion de cooperar en el proceso de
investigacion cuando exista una denuncia y sea
solicitada su colaboracion para dirimir los hechos.

Deber y responsabilidad de seguir el presente
Protocolo y los procedimientos o politicas que la
Entidad desarrolle a tal efecto.

Obligacion de contar con elementos propios de
prevencion de conductas constitutivas de acoso y
de garantia integral de la libertad sexual.

Deber de seguimiento de los terceros que
habitualmente se relacionan con la Entidad en lo
que se refiere al cumplimiento y conocimiento del
presente Protocolo.

terceros, colaboradores, proveedores, usuarios y otros).
Para todo ello, deberan de contemplar y cumplir con los
siguientes deberes y responsabilidades a nivel individual:
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4.6 DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

Toda persona integrante de la Entidad o tercero relacionado a la que le sea de aplicacién el presente Protocolo
tendra los siguientes derechos:

> Derecho a un ambiente de respeto y correccion en > Derecho alareputacion laboral y personal. No seran

el trabajo.

Derecho a la intimidad y a la consideracion de
su dignidad. La intimidad también regira sobre
las comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta o llamar la atencién por sus actuaciones
contrarias a la igualdad y a la no discriminacion.
En este sentido, dichas comunicaciones deberan

realizarse de forma reservada y respetuosa.

Derecho a ser protegido frente al acoso laboral
o0 mobbing, al acoso discriminatorio y/o al acoso
sexual®.

aceptables los comportamientos de ridiculizacion o
burla de las personas empleadas o de difusion, por
cualquier medio, de comentarios desfavorables de
las mismas con animo injurioso.

Derecho a la confidencialidad durante todo el
proceso de denuncia, investigacion y seguimiento.
Este sera aplicable a cualquier persona que
intervenga en el proceso con independencia del rol
gue desempefie en €l (denunciante, denunciado,
testigo, etc.).

5 Articulo 4.e) — RDL 2/2015, de 23 de octubre, texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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4./ DERECHOS DE LOS TERCEROS RELACIONADOS CON LA ENTIDAD

Los terceros relacionados con la Entidad (como los terceros, colaboradores, proveedores, usuarios y otros) a los que
les sea de aplicacién el presente Protocolo tendran los siguientes derechos:

> Derecho a un ambiente de respeto y correccion. > Derecho a la reputacién laboral y personal.

> Derecho a la intimidad y a la consideracion de > Derecho a la confidencialidad durante todo el

su dignidad. La intimidad también regira sobre
las comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta o llamar la atencidn por sus actuaciones
contrarias a la igualdad y a la no discriminacion.

En este sentido, dichas comunicaciones deberan

proceso de denuncia, investigacion y seguimiento.
Este sera aplicable a cualquier persona que
intervenga en el proceso con independencia del rol
que desempefie en él (denunciante, denunciado,
testigo, etc.).

realizarse de forma reservada y respetuosa.

> Derecho a ser protegido frente al acoso sexual®.
También se velara para garantizar su proteccion
frente al acoso discriminatorio y, si le fuera de
aplicacion, el acoso laboral/profesional.

6 Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
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05

MEDIDAS DE PREVENCION DEL
ACOSOY GARANTIA INTEGRAL DE
LA LIBERTAD SEXUAL

El presente Protocolo no solo tiene el &nimo de aportar situaciones potencialmente constitutivas de acoso o de
soluciones y medios de actuacion frente a tales situa- infraccion de la libertad sexual. Asi pues, en la Entidad
ciones, sino que, ademas, tiene por objeto el estable- se estableceran las siguientes medidas:

cimiento de medidas idéneas para prevenir el acoso o

> Difundir el presente Protocolo a toda la plantilla y a los terceros relacionados con la Entidad.

> Formar en materia de prevencién del acoso y proteccion de la libertad sexual a nivel general a los miembros
de la plantilla de la Entidad y, con caracter prioritario, a las posiciones o funciones de mayor riesgo en la
prevencion del acoso y aplicacion del presente protocolo.

> Facilitar informacion a las personas relacionadas e involucradas con la Entidad relacionada con los principios
y valores que deben ser respetados y sobre las conductas y comportamientos no admitidos.

> Promover un entorno de respetoy correccion en la Entidad, inculcando y concienciando a todos los trabajadores,
trabajadoras y a los terceros relacionados con la Entidad los valores de igualdad de trato, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad.

> Favorecer la integracion de las personas de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un
seguimiento de las mismas, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

> Eliminar cualquier imagen, comunicacion o publicidad de la Entidad que contenga una vision sexista y este-
reotipada de mujeres y hombres.

> Cuando sean detectadas conductas y actitudes no admitidas, de conformidad con el presente Protocolo, la
Direccion de la Entidad se dirigira inmediatamente a la persona responsable de dichas conductas, a fin de
informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento.

> Notificar formal y/o contractualmente a los terceros relacionados con la Entidad de la existencia del presente
Protocolo y de la necesidad de respetarlo.

Las medidas expuestas seran revisadas y en aras de alcanzar una 6ptima convivencia en el
actualizadas por la Entidad mediante el informe anual trabajo, salvaguardando los derechos de las personas

de seguimiento y actualizacion del presente Protocolo trabajadoras.
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06

VIAS DE REPORTE Y COMUNICACION

La Entidad ha implementado y habilitado los siguientes
sistemas de comunicacién o denuncia a través de
los que cualquier persona que observe o conozca de
la concurrencia de cualquier tipo de irregularidad o

SISTEMA INTERNO DE INFORMACION *

Con el objetivo de dotar de efectividad real al pre-
sente Protocolo y para que los destinatarios puedan
comunicar posibles incumplimientos de la misma,
se ha habilitado un apartado especifico de acoso en
el Sistema Interno de Informaciéon del Centro gestio-

nado por un experto independiente.

El referido Sistema Interno de Informaciéon cumple
con todos y cada uno de los requisitos establecidos
por la normativa para este tipo de sistemas, con los
mas altos niveles de profesionalidad, de indepen-
dencia,

confidencialidad, registro, proteccion del

denunciante y prevencién del conflicto de interés.
En este sentido, para tratar de manera diferente los
niveles de proteccion de cada colectivo englobado
en el Presente Protocolo, se ha creado un Sistema
Interno de Informacion especifico para menores di-
ferenciado del general en el que se tramitara cual-

quier informacion referente al resto de colectivos.

conducta ilicita vinculada a las descritas en materia de
acoso y libertad sexual, puede proceder a su inmediata

comunicacion.

La configuracion y gestion del sistema a través de profe-
sionales externos especializados dota de Independencia
al mismo, garantizando la no alterabilidad del contenido
de las comunicaciones y Denuncias que se realicen, asi
como una debida proteccion al denunciante.

En este sentido, se facilitara a los destinatarios del
Protocolo un enlace especifico en aras de que el
acceso al sistema sea lo mas sencillo y agil posi-
ble. No obstante, debe recalcarse que las comuni-
caciones que se realicen deben tener como base el
principio de buena fe, debiendo fundamentarse en
hechos o indicios de los que razonablemente pueda
desprenderse la realizacion de un comportamiento

que debe ser comunicado.

Asi las cosas, de las comunicaciones que se realicen
no podra desprenderse la existencia de falsedad, falta

a la verdad o intencién de perjudicar a un tercero.

" Link de acceso al Canal de Comunicaciones y Denuncias de la Entidad: www.corporate-line.com/cnormativo-gruposending
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07

PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

7.1 ViA INTERNA

En el seno de la Entidad, una vez recibida la denuncia en relaciéon con las conductas descritas en este Protocolo,

se articularan las siguientes fases:

> Recepcion deladenuncia: através de las vias habilitadas a este efecto y descritas en el presente protocolo.

> Investigacién: una vez recibida la denuncia o comunicacion, se procedera a la creacion de la CdR y se
iniciara el analisis de los hechos. Para ello la Comisién podra realizar entrevistas a los afectados y testigos;
informar y asesorar a la presunta victima; y, recabar las pruebas e informacién pertinentes. Finalizada la
investigacion, la CdR emitira un informe al respecto.

La investigacion referida se realizara respetando, en todo caso, los derechos fundamentales de las personas
implicadas; sobre todo su derecho a la intimidad y a la dignidad, asi como las garantias expuestas en este
Protocolo. Asimismo, en atencién a la gravedad de la denuncia, el perfil de las personas implicadas, el riesgo de
conflicto de intereses, etc. la Entidad podra contar con el asesoramiento de un experto externo el cual elaborara
un dictamen independiente sobre el fondo del asunto.

Durante la presente fase se podra optar seguin el supuesto concreto, por la realizacion de una primera
intervencion de mediacion a fin de resolver el conflicto en el caso de que la queja no revista especial gravedad
y exista aquiescencia por todas las partes implicadas.

Igualmente, en atencién a la gravedad del asunto, se podra proponer y valorar la necesidad de adoptar
medidas cautelares, las cuales habran de estar en todo caso fijadas por escrito y debidamente motivadas®.

En el informe referenciado, la CdR recogera la denuncia; las diligencias de investigacién practicadas; las
medidas cautelares adoptadas; las conclusiones alcanzadas tras la investigacion; y, las circunstancias
agravantes® o atenuadas observadas, proponiendo las medidas disciplinarias oportunas y dando traslado
inmediato del mismo a la Direccién de la Entidad.

En este sentido, la CdR propondra de forma motivada:

a La apertura de un expediente disciplinario a la persona denunciada, por entender que la persona
denunciante ha sufrido acoso sexual, laboral o discriminatorio laboral o discriminatorio o se ha infringido
su libertad sexual.

b El archivo de las actuaciones, por entender que los hechos denunciados no pueden ser calificados como
constitutivos de acoso sexual, discriminatorio, laboral o infractoras de la libertad sexual sin perjuicio de
proponer las medidas oportunas para solventar las posibles diferencias entre las personas denunciantes
y denunciadas.

8 Vid. Epigrafe 8.
9 Art. 54. g) Del Estatuto de los Trabajadores.
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La presente fase de investigacion y su conclusién mediante informe se realizara lo antes posible y en cualquier

caso dentro del plazo méximo de 10 dias. No obstante, por causas excepcionales, como por ejemplo, por la

complejidad del asunto, dicho plazo podra ser ampliado de manera motivada y por escrito.

> Seguimiento: Una vez recopilada toda la informacién y realizado el Informe, se debera asegurar o bien el

archivo del caso en los supuestos donde se haya determinado la inexistencia de acoso acoso o la vulneracién

de lalibertad sexual, o bien la adopcion de las medidas necesarias conforme a la resolucion del caso por parte

de la Direccién de la Entidad.

Igualmente se ayudara a la victima a superar las consecuencias que se hayan derivado de la conducta

denunciada. Lo expuesto quedara debidamente registrado, quedando la conservacion de los expedientes

supeditada a lo dispuesto en la legislacién laboral, penal y de Proteccion de Datos.

Finalmente, se observara la necesidad de reforzar cualquier tipo de medida correctora adicional mediante el

desarrollo de controles, sesiones formativas o de sensibilizacion, entre otros.

7.2 VIA EXTERNA

En el ordenamiento juridico espafiol, se contemplan
otra serie de vias como la administrativa, laboral y pe-
nal, articuladas mediante diferentes tipos de derechos
y procedimientos, a las cuales tanto la Entidad, como el

personal interno o externo relacionado pueden acudir.

Esta solucion puede ir combinada con la via expues-
ta en el epigrafe precedente o bien ser posterior a la
misma. En cualquier caso, se recomienda el asesora-
miento por un experto externo en la materia o0 ambito

concretos.
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7.3 GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

> Respeto y proteccion alas personas: es nece- > Diligencia y profesionalidad: los miembros que

sario proceder con la discrecion necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas. Las actuaciones o diligencias deben
realizarse con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas interesadas, que en
ningln caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo. Los afectados podran ser asisti-
dos en todo momento a lo largo del procedimiento
si asi lo requieren.

Confidencialidad: las personas que interven-
gan en el procedimiento tienen la obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva
de aquella informacién obtenida durante este. Por
tanto, no deben transmitir ni divulgar informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas
0 sobre cualquier dato obtenido durante el proce-
so de investigacion.

> Objetividad y ausencia de conflictos de inte-

rés: durante el curso de la investigacion, las per-
sonas intervinientes deberan mostrar su diligencia
e imparcialidad en el estudio del caso. Ademas,
en el supuesto de existir cualquier tipo de con-
flicto de interés (laboral, familiar, econémico, etc.),
se incorporaran mecanismos de prevencion del
conflicto de interés que detallara y documentara
la CdR.

> Celeridad: la investigacion y la resolucion sobre

la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de forma que el pro-
cedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible respetando las garantias y plazos

contemplados.

> Derecho de defensay presuncién de lainocencia.

formen parte de la investigacién deberan reunir las
cualidades (conocimiento y experiencia) necesarios
para ser parte de la misma. En cualquier caso, se
podra recurrir a un experto externo que cumplimente
dicha funcion o para suplir la falta de experiencia y/o
formacion de los integrantes de la comision. Asimis-
mo se deberé acudir a un experto externo en mate-
ria de procesos de investigacion cuando la denuncia
requiera la realizacion de entrevistas.

> Contradiccion: el procedimiento debe garantizar

una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas. Todos los intervinien-
tes han de buscar de buena fe la verdad y el esclare-
cimiento de los hechos denunciados.

> Informacién: las partes deberan ser informadas so-

bre la evolucién y estado del proceso.

> Proteccion de las victimas: la Entidad debera adop-

tar las medidas que estime pertinentes para garanti-
zar el derecho a la proteccién de las partes afectadas.

> Prohibicion de represalias: deben prohibirse ex-

presamente las represalias contra las personas que
efectlien una denuncia, comparezcan como testigos
0 participen en una investigacion sobre esta mate-
ria, siempre que se haya actuado de buena fe. Si se
demostrara que una denuncia ha sido presentada
con mala fe y que las declaraciones contenidas son
intencionadamente fraudulentas o falsas, se pondra
en conocimiento de la Direccion de la Entidad para
gue se dé inicio al expediente disciplinario oportuno.

> Registro y Documentacion: toda la informacion

generada en el procedimiento quedara debidamen-
te registrada y documentada. EL acceso a la misma
guedara restringido a los responsables implicados
en la investigacion y en las medidas de prevencion,
protecciony correccion que pudieran ser necesarias.
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(.4 COORDINACION CON OTROS RESPONSABLES

A efectos de asegurar el debido cumplimiento de todas las normativas que puedan afectar al presente Protocolo,
el Responsable del mismo coordinara cualquier actuacion pertinente para su actualizacion y adaptacion a la

legalidad normativa vigente.
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08

MEDIDAS CAUTELARESY
MECANISMOS DE PROTECCION

El 6rgano decisorio o responsable de tomar las
decisiones relativas al esclarecimiento e investigacion
de los hechos objeto de denuncia podra, en atencién a
la gravedad del asunto, valorar la necesidad de adoptar
medidas cautelares, las cuales habran de estar en todo
caso fijadas por escrito y debidamente motivadas y
aceptadas por la Direccion de la Entidad.

Las medidas cautelares se adoptaran, previa audiencia
delaparte afectada, con el objeto de impedir que durante
la tramitacién de la investigacion se puedan generar
perjuicios graves a los derechos de las trabajadores y
trabajadoras o a la propia Entidad. Asi como para evitar
la posible destruccion de informacion relevante. Ademas,
debe tenerse en cuenta que la adopcién de medidas
cautelares no supondré, en ninglin caso, la confirmacion

de la existencia de la situacién denunciada.

Entre otras, el érgano decisorio podra adoptar las siguientes medidas cautelares:

> Suspension del ejercicio de las funciones

laborales.

> Restricciones de acceso a las instalaciones, sedes
y dependencias de la Entidad.

> Prohibicion del uso de equipamientos electrénicos
o fisicos que pudiera venir utilizando el trabajador.

> Cualquier otra que fuere precisa o iddnea

atendiendo a las personas y al caso particular.
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09

REGIMEN DISCIPLINARIO

El ejercicio de la facultad disciplinaria de la Entidad viene conferida a la Direccién de la misma por Ley y por Convenio
Colectivo. Esta facultad resultara de aplicacion cuando el informe realizado por la CdR concluya que se ha producido
una situacion de acoso sexual, discriminatorio o laboral o que se ha vulnerado la libertad sexual. En este sentido,
sera esencial establecer mecanismos de conflicto de interés respecto de los miembros del 6rgano decisorio, a fin de
evitar la toma de decisiones vulnerando los criterios garantistas propios del proceso. Es importante resefiar en este
apartado que, en caso de que se concluya que se la conducta es constitutiva de acoso sexual y, por su entidad, puede
comportar responsabilidad penal para la Entidad, puede ser de aplicacion el régimen disciplinario enlazado con el
Modelo de Prevencioén de Delitos.

Una vez remitido el informe a la Direccién de la Entidad, esta incoara un expediente disciplinario en el que se re-
dactaran los pliegos de cargos correspondientes y los hechos relevantes constatados por la CdR. Seguidamente,
se dara traslado al trabajador o trabajadora denunciado para que, en un plazo de tres dias habiles, formule las
alegaciones oportunas al respecto. A continuacion, la Direccién procederé:

a Al sobreseimiento del expediente disciplinario en caso de considerar no acreditados los hechos motiva-
dores el mismo.

B A imponer una sancion disciplinaria.

C A valorar la revision del presente Protocolo y las medidas de prevencion establecidas.

Dicha resolucion debera ser adoptada dentro del
plazo de tramitacion y prescripcion determinado a
nivel interno en consonancia con lo dispuesto por la
legalidad vigente aplicada al caso concreto, debiendo
ejecutar las sanciones, medidas y comunicaciones
aprobadas con la mayor inmediatez™.

En este sentido, cabe destacar que la vulneracion de
la libertad sexual, el acoso por raz6n de origen racial
0 étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de
sexo al empresario 0 a las personas que trabajan en la

empresa, se considera un incumplimiento contractual

grave que puede llevar aparejada la extincion del
contrato por medio del del mecanismo de despido

disciplinario™.

No obstante, esta sancién, por un lado, podrd ser
modulada en relacion con la menor o mayor gravedad de
la situacion constatada. Por otro lado, la sancion podra ser
modulable y en todo caso, debera estar en consonancia
con las disposiciones adoptadas por la Entidad en el

Régimen Disciplinario que le sea de aplicacion.

Por ultimo, cabe destacar que este Régimen Disciplinario
seraigualmente de aplicacion para el incumplimientoy no

seguimiento de lo establecido en el presente Protocolo.

10 En el ambito laboral: Art. 60.2 del Estatuto de los Trabajadores, prescribira para las faltas leves a los diez dias, para las faltas graves a los
veinte dias y para las faltas muy graves a los sesenta dias. Dicho plazo se entendera contado, en coherencia con el art. 60.2 del Estatuto
de los Trabajadores, desde que la empresa tuvo conocimiento de la comision de dichas faltas quedando prescritas, en todo caso, a los seis

meses desde la realizacién de las mismas.

1L Art. 54. g) Del Estatuto de los Trabajadores.
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10

PLAN DE COMUNICACION

Y FORMACION

El presente Protocolo se encontrara a disposicion para
su consulta por cualquiera de las partes interesadas.
No obstante, a nivel interno, la Entidad procedera a su
comunicacion formal, tanto de la version inicial, como de
las posibles modificaciones posteriores.

De forma paralela, el Responsable de Prevencion
del Acoso y Garante de la Libertad Sexual elaborara
periddicamente un plan de formacion en materia
de concienciacion vy

prevencion  del acoso y

respeto a la libertad sexual, atendiendo a los distintos
puestos y relaciones profesionales existentes, asi
como dependiendo del grado exponencial de riesgo, el
cual debera ser incorporado en la partida de gestién de
recursos correspondiente. En todo caso, se garantizara
gue tanto el RPA, como los miembros que formen parte
de la CdR posean los conocimientos y la experiencia
necesaria para evitar y prevenir la consecucién de este
tipo de conductas irregulares e ilicitas.
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11

SEGUIMIENTOY
ACTUALIZACION

El presente Protocolo ser& aprobado por el Organo de
Administracion de la Entidad. Cualquier modificacién
del presente documento debera realizarse mediante el

mismo sistema de aprobacion.

La revision del Protocolo se producird cuando existan
circunstancias que impliguen su necesidad, como
cambios normativos, cambios jurisprudenciales,
cambios organizativos u operativos o incidencias, entre

otras, que comprometan la eficacia y validez del mismo.

En todo caso, el RPA, con la ayuda o soporte de un
experto externo especializado, si procede, elaborara
un informe anual de seguimiento y actualizacion de las
medidas, accionesy principios detallados en el presente
Protocolo, asi como de los posibles casos acaecidos
durante el ejercicio.

Asi las cosas, el presente documento se mantendra
vigente hasta que sea modificado o suprimido en su
totalidad de forma motivaday debidamente comunicada.
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