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LEGISLACION

Tanto la normativa internacional como la estatal y la
autondmica han regulado las actuaciones y sanciones frente al acoso
sexual y por razén de sexo, han establecido las medidas preventivas
que se deben llevar a cabo y han definido los tipos de acoso que

existen.

El presente protocolo se elabora con el fin de hacer cumplir el marco
legal vigente y contribuir a erradicar el acoso sexual y en razén de sexo
como una de las formas mds graves de discriminacion y violencia de
género existentes en el dmbito laboral, tal como recogen las normativas

que se presentan a continuacion:

1.1. Marco internacional

- Convenio niumero 111 de la OIT, sobre la discriminacién (empleo y
ocupacion), que sienta las bases sobre lo que se considera

discriminacién por sexo.

- Convenio numero 190 sobre la violencia y el acoso (no
ratificado por Espaia), que reconoce que “la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacion
o un abuso de los derechos humanos, y que la violencia y el

acoso son una amenaza para la igualdad de oportunidades, y
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son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente”

(Predmbulo).

Ademads, sefiala que las medidas contra la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo seran aplicables a las conductas que ocurran
“durante el trabajo, en relacion con el frabajo o como resultado

del mismo:

a) en el lugar de trabgjo, inclusive en los espacios publicos y

privados cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al frabajador/a, donde éste toma
su descanso o donde come, o en los que utliliza instalaciones

sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, vigjes, eventos o actividades sociales o

de formacién relacionados con el frabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con
el tfrabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la

informacién y de la comunicacion;
e) en el alojamiento proporcionado por el empleador/a, y

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo” (art. 3)

- La Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), que obliga a los
Estados Parte a adoptar “todas las medidas apropiadas para
eliminar la discriminacién contra la mujer en la esfera del
empleo a fin de asegurar a la mujer, en condiciones de

igualdad con los hombres, los mismos derechos” (art. 11).
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- La Plataforma de Accidén de Beijing: su eje de andlisis F “Mujer y
economia" hace alusién a los derechos de las mujeres en el mercado

del frabaijo.

1.2. Marco europeo

- La Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacién, concreta las denominaciones de “acoso” y "acoso
sexual”, equiparando el término “acoso” al de "acoso por razdén de

sexo"” contemplado en la normativa espanola.

Ademds, indica que: “El acoso y el acoso sexual son contrarios al principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres y constituyen
discriminaciéon por razén de sexo a efectos de la presente Directiva.
Dichas formas de discriminacién se producen no solo en el lugar de
trabajo, sino también en el contexto del acceso al empleo, a la
formacién profesional y a la promocién. Por consiguiente, se deben
prohibir estas formas de discriminaciéon y deben estar sujetas a sanciones

efectivas, proporcionadas y disuasorias'.

“En este contexto, debe alentarse a los empresarios y a los responsables
de la formacién profesional a tomar medidas para combatir toda clase
de discriminacion por razén de sexo y, en particular, a tomar medidas
preventivas contra el acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo y en
el acceso al empleo, a la formacién profesional y a la promocion, de

conformidad con la legislacion y la practica nacionales™.
- La Directiva 2004/113/CE, por la que se aplica el principio de

igualdad de trato enfre hombres y mujeres al acceso a bienes'y

servicios y su suministro, reconoce que “La discriminacion sexual
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y el acoso, incluido el sexual, también se producen en ambitos

ajenos al mercado de trabajo. Tal discriminacion puede ser

igualmente dafina y constituir un obstaculo a la integraciéon
plena y con éxito de hombres y mujeres en la vida econdomica

y social”.
Ambas Directivas reconocen los actos de acoso como discriminatorios.

- Por Ultimo, el Convenio del Consejo de Europa sobre
prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la
violencia doméstica (Convenio de Estambul), de 11 de mayo de
2011, indica, respecto al acoso, que “Las Partes adoptardan las
medidas legislativas o de ofro tipo necesarias para fipificar
como delito el hecho, cuando se cometa intencionadamente,
de adoptar, en varias ocasiones, un comportamiento
amenazador contra ofra persona que lleve a ésta a temer por

su seguridad” (art. 34).

Y respecto del acoso sexual: “Las Partes adoptardn las medidas
legislativas o de ofro fipo necesarias para que toda forma de
comportamiento no deseado, verbal, no verbal o fisico, de caracter
sexual, que tenga por objeto o resultado violar la dignidad de una
persona, en particular cuando dicho comportamiento cree un ambiente
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo, sea castigado con

sanciones penales u otro tipo de sanciones legales.” (art. 40)

1.3. Marco nacional

La Constitucién Espaiiola en su Capitulo Segundo, sobre los Derechos y

Libertades, reconoce que:
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“Los espanoles y espafolas son iguales ante la ley, sin que pueda

prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,

religidon, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o

social” (art. 14).

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

guerra” (art. 15).

“Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiary a la

propia imagen" (art. 18.1).

“Todos los esparioles y espanolas tienen el deber de trabaijar y el derecho
al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, ala promocién a traves
del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse

discriminacion por razén de sexo’ (art. 35.1).

E El Cédigo Penal regula, en su articulo 184, el delito de acoso
sexual, que se castiga con una pena de prision de seis a doce
meses o una multa de diez a quince meses. Para establecer el
delito de acoso sexual se exige pretension, existencia de una
relacién laboral, docente o de prestacion de servicios,
continuada o habitual, y provocare a la victima una situacion

objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante.

Asimismo, si para ello el autor se prevalece de una situacién de

superioridad laboral, docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o
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tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquella pueda tener en el dmbito de la indicada

relacién, la pena serd de prision de uno a dos anos e inhabilitacion

especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de dieciocho

a veinticuatro meses.

Por Ultimo, y muy importante, en este articulo se prevé la posible
responsabilidad de la empresa o personas juridica en los delitos de acoso
sexual y por razén de sexo, con pena de multa de seis meses a dos anos.
Las personas juridicas quedan exentas de esta responsabilidad solamente
en el caso de que hayan adoptado y ejecutado con eficacia modelos
de organizacién y gestion que incluyan medidas de vigilancia y control

para prevenir los delitos de acoso.

- La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, indica el significado tanto del
acoso sexual como el acoso por razén de sexo, y establece la
obligatoriedad de las empresas de promover condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabagjo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital.

- La Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual, en su articulo 12, repite lo mismo que en el apartado
anterior, obligando a las empresas ademds a arbitrar procedimientos
especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de
acoso sexual y por razén de sexo, incluyendo especificamente las

sufridas en el Gmbito digital.
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Las medidas de prevencién de las empresas deben negociarse con la

representacion legal de la plantilla.

Por Ultimo, las empresas promoverdn la sensibilizacion y ofrecerdn
formacién para la proteccién integral contra las violencias sexuales a
todo el personal a su servicio, asi como incluirdn en la valoracion de
riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por frabajadoras,
la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo

formar e informar de ello a sus tfrabajadoras.

Del mismo modo, el Estatuto de los Trabajadores, especifica el derecho al
respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual,
y frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo y establece como
motivo de despido disciplinario el acoso sexual y el acoso por razén de

sexo.

1.4. Marco autonomico

- £l Estatuto de Autonomia de Cataluiia, que en su articulo 19 pone de
manifiesto el derecho de todas las mujeres a vivir libres de todo tipo de
discriminacion.

- La Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar
la violencia machista.

- La Ley 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de
lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e intersexuales y para
erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia.
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- La Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

COMPROMISO DE TRIDIESEL, S.A.
EN LA GESTION DEL ACOSO
LABORAL, SEXUAL Y/O POR RAZON
DE SEXO

El acoso laboral y el acoso sexual forman parte de los riesgos
psicosociales que pueden afectar a las persones trabajadoras y deben
prevenirse debido a las consecuencias que conlleva, tanto para las

personas afectadas como para las empresas y organizaciones.

El acoso sexual y/o por razén de sexo es, por tanto, la reiteracion e
insistencia en conductas sexuales no deseadas por el receptor y
constituye una forma de abuso que generalmente se ejerce desde
posiciones de poder jerarquico, mental o fisico, generalmente en un
dambito laboral, docente, doméstico o cualquier otro campo que
implique la subordinacion de la persona sitiada. Aunque los casos son

cada vez mds frecuentes entre personas del mismo nivel de frabaijo.

TRIDIESEL, S.A. , manifiesta que es necesario mantener un ambiente de
trabajo saludable y garantizar el respeto enfre las personas, y s
fundamental establecer medidas para evitar la aparicién de este tipo de

conductas.

Ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora.
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Por este motivo, TRIDIESEL, S.A. se compromete a crear un ambiente de
trabajo donde se respete la dignidad, y un ambiente de frabajo fisica y
mentalmente saludable, en el que no se toleren actitudes de
discriminacién, empleo y discriminacién por razdén de sexo u orientacion

sexual del grupo de personas que frabajan en la empresa.

Con el presente protocolo, TRIDIESEL, S.A. manifiesta su folerancia cero
ante la concurrencia en toda su empresa de conductas constitutivas de

acoso laboral, sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, TRIDIESEL, S.A. quiere subrayar su
compromiso con la prevenciéon y actuacion frente al acoso laboral,
sexual y el acoso por razdén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que
presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente
de otras empreses, incluidas las personas que, no teniendo una relacion
laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como
personas en formacion, las que realizan précticas no laborales y clientes

de la empresa.

Asimismo, TRIDIESEL, S.A. asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, a todo el personal de su
organizacién, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento

estricto.

Si de la empresa contratara empresas externas, tendrd la obligacion de
observar lo dispuesto en este protocolo y se hard constar en los

contratos suscritos con otras empresas.
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Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de
direcciéon de la empresa vy, por lo tanto, TRIDIESEL, S.A. no pueda
aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa
competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su
caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podrd

extinguirse.

Cuando la presunta persona acusadora sea un cliente/a externo y el
procedimiento no se pueda aplicar en su totalidad, puede extinguir el

vinculo existente entre cliente/a —empresa.

El protocolo serd de aplicaciéon a las situaciones de acoso laboral,
sexual o acoso por razdn de sexo que se producen durante el trabajo,

en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;

b) enloslugares donde se paga ala persona trabajadora, donde ésta
toma su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo, patio de descanso, sala de reuniones....

¢) en los desplazamientos para la realizacion de visites a clientes/as,
Asociados/as, externos o de formacién relacionados con el
trabaqjo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de Trabajo

12
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Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48
de la Ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombires, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley

31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales.

En efecto, TRIDIESEL, S.A. al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de
adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso —
sensibilizacién e informacion de comportamientos no tolerados por la
empresa-, como en la difusion de buenas prdacticas e implantaciéon de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias
que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun

proceda en cada caso.

Para lograrlo, se lleva a cabo la readlizacion de este protocolo y se

utilizardn todos los medios disponibles en de la empresa.

Este protocolo se llevard a cabo desde dos dimensiones estratégicas:

- Prevencion — Acciones preventivas

- Protocolos — Actuacion en situaciones de abuso sexual

En este protocolo se implicard a toda la plantilla, y participardn los

diferentes departamentos de la organizacion.
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OBJETIVOS

TRIDIESEL, S.A. deja expresa constancia de su voluntad
de adoptar, en el marco de sus responsabilidades todas las medidas
necesarias que aseguren un ambiente de trabajo saludable
psicosocialmente, libre de acoso, no tolerando ni permitiendo

conductas de esta indole.

De esta manera, el presente Protocolo tiene como objetivo:

1. Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de

acoso laboral, sexual y por razéon de sexo.

2. Disponer del procedimiento de intervencion y de
acompanamiento con el fin de atender y resolver estas
situaciones con la méxima celeridad y dentro de los plazos que

establece el Protocolo.

3. Velar por un entorno laboral donde las mujeres y los hombres

respeten mutuamente su integridad y dignidad.

4. Establecer las medidas preventivas necesarias con el fin de evitar

que se produzcan situaciones de acoso.

5. Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las

personas afectadas.

14
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AMBITO DE ACTUACION Y
PRINCIPIOS

Este Protocolo se aplica a todas las situaciones derivadas de cualquier

actividad que tenga lugar en el entorno laboral de TRIDIESEL, S.A.

Es de aplicacion a todas las personas de la empresa, a todas las
persones trabajadoras de TRIDIESEL, S.A. y también se aplica a
cualquier persona que, aunque bajo la dependencia de un tercero,

lleve a cabo actividades o preste servicios en TRIDIESEL, S.A. .

También serd de aplicaciéon a todos los Asociados/as, proveedores,

clientes/as externos y empreses colaboradoras de la empresa.

TRIDIESEL, S.A. establecerd el cumplimiento de este protocolo también a
todos sus proveedores, clientes, colaboradores... o cualesquiera otra

persona que mantenga relaciones con la empresa.

Se informard a las empresas proveedoras y colaboradoras del protocolo

para que tengan conocimiento del mismo y su aplicacion.

iy
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4.1. PRINCIPIOS Y GARANTIAS

4.1.1 Respeto y proteccion

v Se actua con respeto y discrecion para proteger la intimidad y
dignidad de las personas afectadas.

v Las personas implicadas estdn acompanadas y asesoradas por
una o varias personas de su confianza del entorno de la empresa.

4.1.2 Confidencialidad

v La informacién recopilada en las actuaciones tiene caracter
confidencial.

v Los datos sobre la salud se tratan de forma especifica, y asi se

incorporan al expediente después de la autorizacion expresa de
la persona afectada.

4.1.3 Derecho a la informacion

v Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacion
sobre el procedimiento, los derechos y deberes, sobre qué fase se
estd actuando y, segun su participacion, el resultado de las fases.

4.1.4 Apoyo de personas formadas

v El centrodeberd contar con la participacion de personas
formadas en la materia durante todo el procedimiento.

4.1.5 Diligencia y celeridad

v’ El procedimiento informa sobre los plazos de resolucion de las
fases, para conseguir celeridad y la resoluciéon rapida de la
denuncia.

16

——
L —



M Prevencion del acoso sexual a las empresas y las organizaciones
TRIDIESEL, 5.A.

4.1.6 Trato justo

v Se garantiza la audiencia imparcial y un tratamiento justo a fodas
las personas implicadas.

v Todas las personas que intervengan en el procedimiento actian
de buena fe en la investigacion de la verdad y el esclarecimiento
de los hechos denunciados.

4.1.7 Proteccién ante posibles represalias

v Ninguna persona implicada debe sufrir represalias por la
participacién en el proceso de comunicaciéon o denuncia de una
situacion de acoso.

v En los expedientes personales solo se deben incorporar los
resultados de las denuncias investigadas y probadas.

4.1.8 Colaboracion

v Todas las personas que sean citadas en el franscurso del
procedimiento tienen el deber de implicarse en este y de prestar
su colaboracion.

4.1.9 Medidas cautelares

v Si durante el procedimiento y hasta el cierre hay indicios de
acoso, las personas encargadas de las diferentes fases de
intervencion pueden proponer a la direccion de El centroadoptar
medidas cautelares (ejemplos: cambio de puesto de trabajo,
reordenacién del tiempo de trabajo, permiso retribuido...).

v Estas medidas no han de suponer, en ningin caso, un menoscabo

de las condiciones de tfrabajo y/o salariales de la persona
asediada y han de ser aceptadas por esta.

17
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4.1.10 Vigilancia de la salud y proteccién de la salud de las victimas

v Las personas que perciben una situaciéon de acoso con efectos
sobre la salud pueden solicitar la atencién, orientaciéon e informe
médico de vigilancia de la salud a través del Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales.

v Sise produce un dafio para la salud que genera una baja médica
y se constata la vinculacién entre el acoso y la baja médica de la
persona afectada, esta baja médica se debe considerar como
accidente de trabagjo.

4.1.11. Restitucion de las victimas:

v Si el acoso redlizado se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, se deberd restituir a ésta en
las condiciones mds proximas posibles a su situacion laboral de
origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades
organizativas.

De la empresa TRIDIESEL, S.A. formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre
el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la

misma.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a fodo
comportamiento constitutivo de acoso laboral, sexual o por razén de

sexo que pueda manifestarse en TRIDIESEL, S.A. .

TRIDIESEL, S.A. , al implantar este procedimiento, asume su compromiso
de prevenir, no folerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de

acoso sexual o acoso por razdn de sexo en su organizacion.

18
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El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios
intereses juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona
trabajadora como positivizacién del derecho a la vida y a la integridad
fisica, psiquica y moral. La afectaciéon a la dignidad, con todo, no
impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente
un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la
prohibicién de discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad,
la salud etc. pero aun y con ello serd siempre por definicidon contrario a
la dignidad. El acoso laboral, sexual y el acoso por razén de sexo
genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es

constitutivo de discriminacion por razén de sexo.

En el dmbito de TRIDIESEL, S.A. no se permitirdn ni tfolerardn conductas
que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razon de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionard tanto a
quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,

fomente y/o tolere.

Todo el personal de de la empresa tiene la obligacién de respetar los
derechos fundamentales de todos cuantos conformamos TRIDIESEL, S.A.
, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En
especial, se abstendrdn de tener comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no

discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de
tener conocimiento de una situacién de acoso sexual o por razén de
sexo, cualquier persona trabajadora dispondrd de la posibilidad de,

mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
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procedimiento interno, confidencial y répido en aras a su erradicacion y

reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso laboral, sexual o acoso por razén de sexo,
TRIDIESEL, S.A. sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a
usar todo su poder de direccién y sancionador para garantizar un
entorno de trabaijo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y

salud en el trabajo.
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CONCEPTO Y CONDUCTAS
CONSTITUTIVAS DE ACOSO
SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO0

5.1. Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual

5.1.1. Definicion de acoso laboral

El Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion
de la Administraciéon General del Estado considera como acoso
psicolégico o moral, “la exposiciéon a conductas de Violencia
Psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mds personas, por parte de ofra/s que actuan
frente a aquélla/s desde una posicién de poder -no necesariamente
jerarquica, sino en términos psicolégicos-, con el propésito o el efecto
de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la
victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo,
pero no responde a las necesidades de organizacion del mismo;
suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un

riesgo para su salud”.

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de
Acoso Psicoldgico o moral (Mobbing), se requerird que se cumplan

todas las condiciones que se han subrayado en la definicion.
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No tendrdn, por tanto, la consideracién de Acoso Psicologico /
Mobbing:

- Aquellas conductas que se producen desde una relacion
simétrica y definen un conflicto entre las partes en el dmbito del trabajo,
bien sea de cardcter puntual, en un momento concreto, o mas
permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al dmbito laboral, se
da en su entorno e influye en la organizacion y en la relacion laboral;
pero el acoso laboral exige una actuacién desde una posicion de

poder - psicolégico-.

E Las acciones de Violencia en el Trabajo, realizadas desde una
posicion prevalente de poder respecto a la victima, pero que no sean

realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo.

- Asimismo, no se considerardn conductas de acoso aquellas que,
aun pudiendo incluirse aparentemente en la definicion, se concluya
que por sus caracteristicas no constituyen comportamientos violentos
(por ejemplo, las amonestaciones “fundadas” por no realizar bien el
trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o
bien, cuando las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser

falsas.

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser
constitutivas de acoso laboral las conductas que se describen a
continuacion:

A. CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO LABORAL:

- Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupaciéon efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

22

gy
L S—



ME Prevencion del acoso sexual a las empresas y las organizaciones
TRIDIESEL, 5.A.

- Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que al
trabajador se le asignan.

- Ocupacion en tareas inttiles o que no tienen valor productivo.

- Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado
quejas, denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente a los
qgue han colaborado con los reclamantes.

- Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

- Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

- La publicacién o difusion de comentarios despectivos, chistes ofensivos
o demeérito de la valia profesional de un trabajador en redes de

mensajeria instantdnea o redes sociales.

- El envio de mensajes o comentarios degradantes por redes de
mensajeria instantdnea o redes sociales.

- La difusion de insultos o de rumores falsos sobre su trabajo o vida
privada, ya se difundan oralmente o se empleen redes de mensajeria
instantGnea o redes sociales.

- La publicacién o difusion de mensajes o contenido audiovisual
(imagenes, memes, etc.) que tenga por objeto menoscabar la dignidad
de un trabajador y crear un entorno humillante u hostil.

- La grabacién de imdgenes degradantes que afecten a la intimidad de
los trabajadores.

- Cualqguier tipo de tratamiento ilicito de datos personales que se

produzca deliberadamente con el objeto de crear para el trabajador
un entorno de frabajo hostil.

B. CONDUCTAS QUE NO SON ACOSO LABORAL (sin perjuicio de que
puedan ser constitutivas de otras infracciones):

+ Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin
seguir el procedimiento legalmente establecido.

+ Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.
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» Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios
trabajadores.

- Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

5.1.2. Definicién de acoso sexual

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

Todo acoso sexual se considerard discriminatorio.

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

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser
constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a
continuacion:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la
actividad sexual;
Flirteos ofensivos;
Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
Lliamadas telefénicas o contactos por redes sociales con cometidos
y/o textos indeseables

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos
o escritos, miradas impudicas, gestos.

e Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de
cardcter ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:
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e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no
deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede
diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo" o chantaje sexual que
consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion
profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a
cualquier otra decision en relacién con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, la persona acosadora serd aquella que
tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar
un beneficio o condicion de trabagjo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima,
como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de
naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier miembro de la
empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

5.1.3. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcidn 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 acoso por razén de sexo se considerard discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre
una situacion calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la
concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun
denominador, enfre los que destacan:
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a)

b)

d)
e)

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta
intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva que se origina
externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida
subjetivamente por esta como tal.

Resultado pluriofensivo. El atagque a la dignidad de quien sufre
acoso por razén de sexo no impide la concurrencia de dano a ofros
derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no
sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica vy fisica,
etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el
hecho de ser mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo
les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia
natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de
sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos
ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un
trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de
menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso por razén de
sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente o limitativo, las que siguen son una
serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de
manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de
sexo en el frabagjo de producirse de manera reiterada.
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Ataques con medidas organizativas

T
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10.

Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erroneos.

Asignar frabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho
menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumpilir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabagjo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabagjo
causéndole un perjuicio, etc.

8.Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las
llamadas, los mensgjes, etc., de la persona.

Negacién o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,
etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

2 i

No o

Cambiar la ubicacion de la persona separdndola de sus companeros y
companeras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companeras y companeros la posibilidad de hablar con la
persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la
persona (teléfono, correo electrénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1

2.
3
4

Nowo

Amenazas y agresiones fisicas.
Amenazas verbales o por escrito.
Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
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8. Exigir ala personaredlizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputaciéon personal o profesional
1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracién y la ridiculizaciéon.
2. Daraentender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que
se someta a un examen o diagnostico psiquidtrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner
motes, etc.

4. Criticas ala nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

OTROS TERMINOS:

Discriminacién directa: situacion en que se encuentra una persona que
es, ha sido o puede ser fratada, por razén de orientaciéon sexual,
identidad de género

Protocolo frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género y/o expresion de género, de una
manera menos favorable que otra en una situacion andloga.

Discriminacién indirecta: situacién en que una disposicidn, un criterio,
una interpretacion o una practica aparentemente neutros pueden
ocasionar en lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una
desventaja particular respecto de personas que no lo son.

Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene
ascendencia jerarquica sobre la victima (de jefe/a hacia
subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra
subordinado jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia
jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la
victima no tienen relacion jerarquica (de companiero/a a
companero/a).

Conflicto laboral: Condicién o estado de discordia, antagonismo,
desacuerdo u oposicion entre un trabajador y su responsable, o entre
dos o mas trabajadores de la misma o diferente delegaciéon, que
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pertenezcan a la misma o empresas externas que presenten sus servicios
en las mismas.

Queja: Problema, inquietud o reclamo que suele ser de naturaleza
individual, que realiza un empleado hacia su empleador por el trato que
ha recibido en su frabajo, como una violacién a los derechos del
trabajador.

Mediacion: Proceso orientado a la resolucidon de conflictos de manera
voluntaria, mediante el cual, dos o mds personas de forma amistosa
gestionan una solucién de sus diferencias, ayudadas por una persona
que se mantiene neutral (ajena a la organizacién o siendo persona
laboral, ajena a la delegacién donde surja el conflicto), cualificada
(minimo 2 afos de mediacion) e imparcial.

Acoso psicolégico: Se define como la exposicién a conductas de
violencia psicoldgica intensa, reiteradas y prolongadas en el tiempo (al
menos é meses), dirigidas a una o mads personas, por parte de otra u
otras que actuan desde una posicién de poder, que no necesariamente
tiene que ser jerdrquica, cuyo objetivo es crear un entorno intimidatorio
que perturbe a la victima en su vida laboral. La violencia se debe dar
en una relacion de trabajo, suponiendo un riesgo para la salud de la
victima.

Una definicién penal como forma particularmente grave de acoso es
aquella donde el hostigamiento psicoldgico u hostil en el marco de
cualquier actividad laboral humille al que lo sufre, imponiendo
situaciones de grave ofensa a la dignidad.

Discriminacion por embarazo o maternidad: Todo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad (constituye una
forma de discriminacién directa por razén de $exo).

Acoso discriminatorio: Toda conducta de violencia psicolégica
desfavorable e injusta que diferencia el trato a otros, que tenga por
objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de una persona o
crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Se basa en la
pertenencia a un grupo o categoria social diferente como raza, sexo,
origen étnico, edad, religion, orientacién sexual, afiliacion politica o
sindical.

—
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Acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género: Cualquier comportamiento basado en orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género de una persona
que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su
dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crearse un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto serd
considerado como acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de
género o de expresidn de género. Esto serd considerado como una
conducta discriminatoria.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquemadatica las fases y plazos maximos
para llevar a cabo el procedimiento de actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcidon de la queja.

Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales
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6.1. GARANTIAS QUE DEBE CUMPLIR EL PROCEDIMIENTO

El primer punto que debemos sefialar es que toda actuacion relativa al
acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo debe plantearse desde la
deteccién lo antes posible para evitar las consecuencias que puede
tener para de la empresa y sus empleados.

En el momento que esta conducta constitutiva de acoso, sea conocida
por la empresa debe actuar de forma inmediata y conforme a lo
establecido en el presente protocolo.

Para ello debemos tener en cuenta que:

- Cualquier empleado de de la empresa tiene el derecho y la
obligacion de comunicar a sus superiores los posibles casos de
acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo.

- El empleado afectado por una de estas situaciones puede
informar a la direccién de la empresa o a los responsables
indicados en este protocolo de su situacion dentro de la
organizacion.

6.2. CONSTITUCION COMISION INSTRUCTORA Y DE SEGUIMIENTO

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de
acoso sexual y por razén de sexo que estd formada por 3 personas:

Carlos Rubies Boira, Gerente
Francisco Bermudo Bustos, Jefe de Taller

Cristian Lopez Colom, Tecnico de inyeccion

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra
causa legal, podrd actuar de suplente de cualquiera de las personas
titulares:

Maria del Mar, Montoyo Muns, Administrativa
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Con el fin de garantizar al méximo la confidencialidad de este
procedimiento, las personas que sean miembros de esta comisidn serdn
fijas.

La comision tendrd una duracion de cuatro aios. Las personas
indicadas que forman esta comision instructora, cumplirdn de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que
en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el
proceso concreto, deberdn abstenerse de actuar. En caso de que, a
pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién,
podrd solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la
comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por
solicitud de alguna de las personas afectadas, podra solicitar la
confratacion de una persona experta externa que podrd acompanarles
en la instruccién del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo méaximo de 3 dias laborables a la
fecha de recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un
comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento
establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comision se investigard, inmediata y minuciosamente,
cualquier denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un
comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por
razén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se tratardn de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la
necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en
cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad
de las personas.

6.3. FASES DEL PROCEDIMIENTO

6.3.1. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia
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En TRIDIESEL, S.A. Carmen Ruiz Cano, Responsable de Contabilidad es la
persona encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia
' que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas
que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de TRIDIESEL, S.A. deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no serdn sancionadas por activar el protocolo. En caso
de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendrd presuncion
de veracidad y serd gestionada por la persona a la que se acaba de
hacer referencia. Sin perjuicio de la presuncion de inocencia debida
que la legislacion actual concede a la persona denunciada

Las denuncias serdn secretas, pero no podrdn ser anénimas, TRIDIESEL,
S.A. garantizard la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o
comunicacién de situacién de acoso, TRIDIESEL, S.A. habilita la
prevencionacoso@tridiesel.com a la que solo tendrdn acceso la
persona encargada de tramitar la queja y las personas que integran la
comision instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la
presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio
de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan
presentarse de forma secreta, que no anénima, por escrito y en sobre
cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin
de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la queja dard un cédigo numérico a cada una
de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades
apuntadas, la persona encargada de tramitar la queja la pondrd
inmediatamente en conocimiento de la direccién de la empresa y de
las demdas personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicién de las personas trabajadoras de la empresa el
modelo que figura en este protocolo para la formalizacién de la
denuncia o queja. La presentacién por la victima de la situaciéon de
acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier tfrabajadora o
trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario

Esta persona formara parte de la comision instructora del protocolo
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correspondiente por correo electronico en la direcciéon habilitada al
respecto o por registro interno denunciando una situacion de acoso,
serd necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que
consta en el apartado siguiente.

6.3.2. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependerd de la voluntad que
exprese al respecto la victima. La pretensién de esta fase preliminar es
resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz para conseguir
la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una solucién
aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comisién instructora entrevistard a la
persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a
o0 a ambas partes, solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracién
maxima de siete dias laborables a contar desde la recepcion de la
queja o denuncia por parte de la comisién instructora. En ese plazo, la
comision instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando
la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la
finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones
que estime convenientes, incluida la apertura del expediente
informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El
expediente serd confidencial y sélo podrd tener acceso a él la citada
comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad
del caso, podrda obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
framitacion del expediente informativo, lo que comunicard a las partes.

Asi mismo, se pasard a tramitar el expediente informativo si la persona
acosada no queda satisfecha con la solucidon propuesta por la comisién
instructora.
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En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se
levantara acta de la solucién adoptada en esta fase preliminar y se
informard a la direccién de la empresa.

Asi mismo, se informard a la representacién legal de trabajadoras y
trabajadores (en el caso que de la empresa dispusiera de esta
representacion), a la persona responsable de prevencién de riesgos
laborales, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se dardn datos personales y se utilizardn los
cbdigos numeéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el
expediente.

6.3.3. El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento
no pueda resolverse no obstante haberse activado, se dard paso al
expediente informativo.

La comisién instructora realizard una investigacién, en la que se
resolverd a propésito de la concurrencia o no del acoso denunciado
tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar
reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de cardcter
personal y documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberdn colaborar con la mayor
diligencia posible.

Durante la tframitacién del expediente, a propuesta de la comisidn
instructora, la direccién de TRIDIESEL, S.A. adoptard las medidas
cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de
acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas
implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccidon de
TRIDIESEL, S.A. separard a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dard primero audiencia a la
victima y después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas
podran ser asistidas y acompafnadas por una persona de su confianza,
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sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras,
quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comisién de instruccién podrd, si lo estima pertinente, solicitar
asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad y no
discriminacion durante la instruccién del procedimiento. Esta persona
experta externa estd obligada a garantizar la méxima confidencialidad
respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del
conflicto en cuestion, y estard vinculada a las mismas causas de
abstencién y recusacion que las personas integrantes de la comisiéon de
instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisién levantard un acta en la que se
recogerdn los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o
recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios 0 no de acoso
sexual o de acoso por razdén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de
acoso, en las conclusiones del acta, la comisién instructora instard a la
empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de
la persona agresora.

Side la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la
comision hard constar en el acta que de la prueba expresamente
practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por
razéon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién
inadecuada o una situacion de violencia susceptible de ser
sancionada, la comisién instructora de acoso instard igualmente a la
direccion de TRIDIESEL, S.A. a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomardn
de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por
mayoria.

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la
intfimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo
largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta
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confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevardn a cabo
con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante y/o a la
victima, quienes en ningun caso podrdn recibir un trato desfavorable
por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad
requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la
normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacién
de actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto
profesional al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso,
no solo durante el proceso, sino en adelante, guardando la
confidencialidad de forma permanente

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en un plazo no superior
a diez dias laborables. De concurrir razones que exijan, por su
complejidad, mayor plazo, la comision instructora podrd acordar la
ampliacion de este plazo sin superar en ningin caso otros tres dias
laborables mds.

6.3.4. La resolucion del expediente de acoso

La direccion de TRIDIESEL, S.A. una vez recibidas las conclusiones de la
comision instructora, adoptard las decisiones que considere oportunas
en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para
decidir al respecto. La decision adoptada se comunicard por escrito a
la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informaciéon a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se
comunicard también a la comisién de seguimiento del plan de igualdad
y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas
comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
dardn datos personales y se utilizardn los cédigos numéricos asignados a
cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccidon de TRIDIESEL, S.A.
procederd a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
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b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las
sugerencias realizadas por la comision instructora  del
procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
senalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en
este sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la
victima, mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En
ningun caso se obligard a la victima de acoso a un cambio de
puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y
en funcion de los resultados de la investigacion, se sancionard a
la persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y
sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la
empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se
tendran en cuenta las siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o
ubicacién

2. la suspension de empleo y sueldo

3. lalimitacién temporal para ascender

4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion
del vinculo confractual, la direccién de TRIDIESEL, S.A. mantendrd& un
deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando
se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo
en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizar& con la mera adopcién
de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo
necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de TRIDIESEL, S.A. adoptard las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzard las
acciones formativas y de sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones
de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las
siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
e Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
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Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de Ia persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de
tiempo prolongado.

Realizaciéon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso
por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

La direccién de TRIDIESEL, S.A. podrd adoptar las siguientes medidas
disciplinarias

Si de la tramitacién del procedimiento interno se concluye que los
hechos denunciados pueden ser constitutivos de conducta calificable
de acoso laboral, sexual o por razén de sexo (y con independencia
de las acciones legales individuales aludidas anteriormente), se
procederd a la apertura de un expediente disciplinario de acuerdo
con el procedimiento establecido en la Normativa Laboral frente g
el/los trabajador/es denunciados, por falta laboral de cardcter Muy
Grave.

En caso de resolucién de expediente disciplinario con sancién que no
conlleve traslado forzoso o despido, la Empresa tomard las medidas
oportunas para que el agresor/ay la victima no convivan en el mismo
ambiento laboral, teniendo la Persona agredida la opcidén de
permanecer en su puesto o posibilidad de solicitar teletrabajo que
serd resuelto de manera excepcional, no pudiendo suponer ni una
mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

Si el resultado del procedimiento Para la resoluciéon de conflictos en
materia de acoso es de sobreseimiento, y no habiéndose apreciado
por la comisién instructora y de seguimiento mala fe en el
denunciante, la Empresa con el objetivo de preservar el buen clima
laboral de la Unidad, valorard Ia conveniencia de adoptar medidas
de separacién fisica de ambos tfrabajadores, sin que ello suponga una
mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

Se garantiza que no se producirén represalias contra las personas que
denuncien, atestigien, ayuden o participen en investigaciones de
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acoso, al igual que sobre Ias personas que se opongan a cualquier
conducta de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente g terceros.

e Todas/os las/os empleadas/os tienen derecho d su presuncion de
inocencia, y a su derecho ql honor y a su imagen, por lo que no se
tolerarén falsas denuncias destinadas a causar un dano a ofra/o
empleada/. En caso de que se probara la existencia de una denuncia
falsa o testimonio también falso, seran igualmente constitutivas de

6.3.4. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias
naturales, la comisién instructora vendrd obligada a realizar un
seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de
este seguimiento se levantard Ig oportuna acta que recogerad las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose Yy s€ andlizard también si se han
implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El
acta se remitird a la direccién de Ig empresa, a la representacion legal
y/o sindical de las personas frabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y ala comision de seguimiento del plan
de igualdad, con las cautelas senaladas en el procedimiento respecto
a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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DURACION, OBLIGATORIEDAD DE
CUMPLIMENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado
cumplimiento, entrando en vigor en la fecha 1 de septiembre de 2023 o
en su defecto, a partir de su comunicacién a la plantilla de la empresa,
a través de, manteniéndose vigente por un plazo mdaximo de 4 afios.

Asi mismo, el protocolo serd revisado de forma anual por la comisién,
recogiendo los casos recogidos y las medidas que han funcionado.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a
denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.




