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1. COMPROMISOYOBJETIVO

CONELPRESENTEPROTOCOLO, TRANSSABATERS.L MANIFIESTASUTOLERANCIACERO ANTE
LACONCURRENCIAENTODA SUORGANIZACIONDE CONDUCTAS CONSTITUTIVASDE ACOSO

SEXUALOACOSOPORRAZONDESEXO

Al implementar este protocolo,
Transsabater S.L reafirma su compromiso
con la prevencion y la gestién del acoso
sexual y por razén de género en todas sus
formas. Esta medida se comunica a todo el
personal que colabora en la organizacion,
ya sea interno o externo, incluyendo
aquellos en formacioén, en prdcticas no
laborales o en labores de voluntariado, en
casodeexistir.

Ademds, Trans Sabater S.L se compromete
a difundir este protocolo a las empresas a
lasquedesplazasupersonaly aaquellasde
las que proviene el personal que trabaja en
Trans Sabater SL, con énfasis en la
necesidadde suestrictocumplimiento.

El propdsito de este protocolo es
garantizar los derechos fundamentales de
todaslas personas vinculadasalaempresa
y promover un entorno laboral propicio
para el crecimiento y desarrollo de sus
integrantes. Se rechaza categdricamente
cualquier forma de violencia, acoso fisico,
sexual, psicolégico o moral, abuso de
autoridadlaboral, y cualquier situacién que
genere un ambiente intimidante u ofensivo
para los derechos individuales de los
profesionales.

El protocolo se aplicard en casos de acoso
laboral, acoso sexual o por razén de
género que ocurran en los siguientes
dmbitos:

1En el entorno Ilaboral, abarcando
espacios publicos y privados utilizados
comolugaresdetrabajo.

2.En dreas donde se remunere al
trabajador, donde descanse o coma,
asicomo enespacios coninstalaciones
sanitarias,deaseoy vestuarios.
3.Durante  desplazamientos, vidjes,
eventos, actividades sociales o de
formacionrelacionadasconeltrabagjo.

4.En comunicaciones laborales,
incluyendo aquellas realizadas
mediante tecnologias de la

informacién 'y la comunicacién
(ciberacosooacosovirtual).
5.En alojamientos facilitados por el
empleador.
Cualquier forma de acoso serd
sancionada de acuerdo con lo estipulado
en el Convenio Colectivo que regula las
relacioneslaboralesen TranssabaterS.L.
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2MARCONORMATIVO

ELACOSOUNACTO
PLURIOFENSIVO

Enelpresente protocolo,se hatomado en consideracion para el estudio del acoso sexual y/o porrazén de sexo lanormativainternacional, la
europeaylaestatal.

Anivelinternacional, es de obligada referencia el Convenio nimero 111de la OIT sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), 1958; asicomo
el Convenio nimero 190 sobre la violencia y el acoso, 2019, todavia pendiente de ratificacion por Espafa;la Convencién sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacién contralaMujer (CEDAW) y sus recomendaciones generales N° 19y N°35, y la plataforma de Acciénde
Beijing.

DesdeeldmbitodelaUniénEuropea,y enloquetiene que ver conelmarconormativoenmateriade acoso eigualdaddetratoy prohibiciénde
discriminacién de genero, ademds de la aplicacién genérica de las Directivas expresamente referentes en igualdad de trato y no
discriminacién de género, cabe detenerse en este caso en particular en la Directiva 2002/73/CE, refundida posteriormente, en la Directiva
2006/54/CE, relativas ambas a la aplicaciéon del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion,
que establecen que tanto e acoso secual como elacoso por razon de sexo constituyen manifestaciones discriminatorias alas que se aplicael
principio deigualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso abienesy servicios y susuministro. Asimismo, cabe safalar el Convenio del
Consejode Europasobre prevencionyluchacontralaviolenciacontralas mujeresylaviolenciadomestica (Convenio de Estambul),2011.

A nivel estatal, ademds de las leyes ue suponen la transposicién en el ordenamiento interno de las mencionadas directicas, las cuales son, la
Ley 51/2003,de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad
(actual Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusiéon social) y la Ley 62/2002, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden
social,ambas conincidencia real en el conccepto de acoso al modificar el art. 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se apruebaeltextorefundido delalLey del Estatuto delos Trabajadores -en adelante E.T- parareferenciarlo expresamente como causa
expresa de despido disciplinario, debe considerarse la Constitucion Espafiola- C.E-, el propio E.T, la Ley 31/1995, de Prevencion de riesgos
Laborales - en adelante, LPRL- asi como la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres- en
adelante LOI-; LaLey 36/2022,de 10 de octubre, reguladora de lajurisdiccién social- en adelante, LRJS- y el Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4de agosto, por el que se aprueba el texto refundido dela Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social-enadelante LISOS-. Todo
ellosin perjuicio,ademds, de lo que se pueda establecer enlos convenios colectivos y enlos planes deigualdad que resultende aplicaciény de
suposible compatibilidadconloprevistoenlaLey10/1995,de23de noviembredel C.P.

Ademds de suponer la vulneracién de derechos esenciales reconocidos en la C.E. como la dignidad profesional y personal (art. 10 CE) y la
garantia de igualdady prohibicion de discriminacion -acoso sexual y/o por razén de sexo.- (art. 14 CE), son muchos otros Iso bienes juridicos
que pueden verse afectados en cada una de sus manifestaciones: la vida y la integridad fisica y moral (art. 15 CE.), la intimidad, honor y la
propiaimagen(art.18 CE),etc.

Enelmarcodelalegislaciénordinaria,cabe mencionar elderecho aladignidad, alaintimidad, ala ocupacicon fectiva,alano discriminaciéne
integridadfisicay moralenlostérminos del art. 42 E.T, refedio aderechoslaborales;los deberes de las personas trabajadores en el marco de
la relacion de trabajo del art. 5 E.T; el derecho ala no discriminacion en las relaciones laborales del art. 17 E.T,, la inviolabilidad de la persona
trabajadora en los términos del art. 18 E.T, la extincién voluntaria e indeminzada del contrato del art. 50 E.T.- en ocaciones Unica tutela de la
victima-yelart. 54 E.T, referente aldespidodisciplinario.

Deben considerarse, asimismo, el art. 14 LPRL y la obligacién de grantizar la seguridad y la salud en el trabajo; la definiciéon de acoso por razén
de sexoy acoso sexual en el art. 7 LOI, la necesidad de aboardar la tutela de ese acoso en los palnes de igualdad- art. 46 LOI- y la obligacion
empresarial de articular un procedimiento o protocolo negociado con la representacion de las personas trabajadoras a fin de prevenir,
erradicary evitarelacosoenlaempresa-art. 48 LOI-.Estaobligacién hasido desarrolladarecientemente por elReal Decreto 901/2020,de 13
de octubre, cuyo art. 2.1 establece que todas las empredsas comprendidas en el art. 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia
del ndmero de personas trabajadores en plantilla, “deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quieneshayansido objetodelmismo”.

Lainterrelaciénentre LOly LPRL quedapatenteenel Criterio Técnico 69/2009delalnspeccionde Trabajoy Seguridad Social,conelqueseda
por superado el Criterio Técnico 34/2003y se refuerzala consideracion del acoso como conducta a sancionar mds alld deltiporeferidoenel
art.8.13y el 8.13.bis LISOS- acoso sexual y acoso por razén de sexo, respectivamente-, asicomo en el mds reciente Criterio Técnico 104/2021
sobreactuacionesdelalnspecciénde Trabajoy Seguridad Socialen Riesgos Psicosociales.

en el dmbito de la jurisdiccidn social, el art. 96 LRJS, relativo a la prueba de indicios y el art. 180.4 LRJS referente a las medidas cautelares
resultanfundamentales paralatuteladelacoso,yelart. 183LRJS enlo que afectaespecialmente alasindemnizaciones por dafios y perjuicios.

Lo anterior sin perjuicio de la posible incidenciadel derecho penaly en concreto del conceptode acosodelart. 172 ter CPy muy especialmente
delatipificaciénde acososexualdelart. 184 CP.

Por dltimo, cabe citar el Pacto de Estado contrala Violencia de Género que permite avanzar en el cumplimiento del Convenio de Estambul con
elfindelograrlaerradicaciéondelaviolenciade géneroentodas susformas.
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3 AMBITODEACTUACION

Elprotocoloresultade aplicacién atodalaplantillade laempresa,independientemente del nimero
de centros de trabajo, de la categoria profesional de las personas trabajadoras, de laformay lugar
de prestacion de servicios y de la forma de contratacidon laboral, incluidas las personas con
contratosfijos discontinuos,con contratos de duraciéndeterminadao contratos en prdcticas.

También resulta de aplicacién a las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacidn, tales como personas en formacion, las que realizan
prdcticas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado. De igual modo, serd de aplicacién alas
personas que presten sus servicios através de contratos de puesta a disposicién. El protocolo serd
de aplicaciénalassituaciones de acoso sexual,acoso por razénde sexoy otras conductascontrala
libertad sexualy laintegridad moral que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo
ocomoresultadodelmismo:

a)enellugardetrabagjo,inclusive enlos espacios publicosy privados cuando sonunlugar de trabajo;
b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come,oenlosqueutilizainstalacionessanitariasode aseoyenlosvestuarios;
c)enlosdesplazamientos, vigjes, eventos o actividades sociales o de formacidnrelacionados con el
trabgjo; d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de lainformaciony de lacomunicacion (acoso digital, virtual o
ciberacoso);

e)enelalojamiento proporcionado porlapersonaempleadorg;
fenlostrayectosentreeldomicilioy ellugardetrabagjo.

N/P



4CARACTERISTICASYETAPAS DEL
PROTOCOLO

Con el propdsito de cumplir con el compromiso inicial de este protocolo y siguiendo los términos
mencionados hasta ahora, la empresa TRANSSABATER S.L ha implementado un procedimiento de
prevencion y accidon contra el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, asi como cualquier otra
conducta que vaya en contra de la libertad sexual y la integridad moral. Este protocolo ha sido
negociado y acordado por la comisidon negociadora del plan de igualdad, con la intencidon de
establecer un mecanismo integral y efectivo para abordar cualquier comportamiento contrario ala
libertad sexual y la integridad moral. Para lograrlo, este protocolo combina tres tipos de medidas
establecidasenelapartado 7 del AnexodelRD 901/2020, del13de octubre:

o Medidas preventivas, que incluyen una declaracion de principios y la identificaciéon de conductas
que podrian constituir acoso sexual, acoso por razén de sexo o contrarias alalibertad sexual y la
integridad moral.

* Medidas proactivas o procedimentales para gestionar denuncias o reclamaciones que puedan
surgir,asicomomedidascautelaresy correctivas aplicables.

e Identificacion de medidas reactivas segun lo acordado, incluyendo el régimen disciplinario
correspondiente.

POLITICADE INTOLERANCIAHACIAEL ACOSOSEXUAL,INCLUIDOELACOSOPOR RAZONDE
« SEXOYENELAMBITODIGITAL,ASICOMO CUALQUIERCONDUCTACONTRARIAALA
LIBERTAD SEXUALY LAINTEGRIDAD MORAL.

La empresa TRANSSABATER S.L formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar cémo deben ser las
relacionesentre el personaldeempresaylasconductas que noresultantolerablesenlaorganizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual, acoso por razén de sexo, incluidos los
cometidos en el dmbito digital, ademds de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que
puedanmanifestarseen TRANSSABATERS.L.

TRANSSABATER S.L alimplantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier
manifestacion delas mencionadas conductas enelsenode suorganizacién.

Elacoso es, por definicidon, un acto pluriofensivo que afectaavariosinteresesjuridicos entre los que destacaladignidad dela persona
trabajadoracomo positivizaciéndelderecho alaviday alaintegridadfisica, psiquicay moral. Laafectacion aladignidad,contodo, no
impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como, la
igualdady la prohibicién de discriminacidn, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero auny con ello serd siempre por
definicion contrario aladignidad. Elacoso sexualy elacoso porrazénde sexo generasiempre una afectacion aladignidad de quienlo
sufrey es constitutivode discriminaciéon porrazénde sexo.

En el dmbito de TRANSSABATER S.L no se permitirdn ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas de cualquiera de las
manifestaciones de acoso referidas, esto es, acoso sexual o acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones ni
tampoco cualquier otro comportamiento contrario ala libertad sexual y la integridad moral. La empresa sancionard tanto a quien
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion
de respetar los derechos fundamentales de todas las personas que conformamos TRANSSABATER S.L, asi como de aquellas que
presten servicios en ella. En especial, se abstendrdn de tener comportamientos que resulten contrarios a la integridad, dignidad,
intimidady alprincipiodeigualdady nodiscriminacién, promoviendo siempre conductasrespetuosas.

No obstante lo anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o de tener conocimiento de las mismas, cualquier
persona trabajadora dispondrd de la posibilidad de, mediante denuncia o reclamacion, activar este protocolo como procedimiento
interno,confidencialyrdpidoenarasalaerradicaciondelaconductayreparaciénde sus efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera de las conductas referidas,
TRANSSABATER S.L sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para
garantizar un entorno de trabajo adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo vy libre de violencia sexual y de
conductasdiscriminatorias sexistas.

N/P



B DEFINICIONY CONDUCTAS CONSTITUTIVASDE ACOSOPOR
« RAZONDESEXO

2.1ldentificacionde conductas

Definiciony conductas constitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y sin
perjuicio de lo establecido en el Cdédigo Penal, a los efectos de un protocolo, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidaddeunapersona,enparticularcuando se creaunentornointimidatorio,degradante uofensivo.

Todoacoso sexualse considerarddiscriminatorio.

Elcondicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho ala aceptacién de una situacién constitutiva de acoso
sexualodeacoso porrazdénde sexo se considerard también acto dediscriminacién porrazénde sexo.

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

Conductasverbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados en cada caso en particular,
supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual; flirteos ofensivos;
comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por redes sociales
indeseados; bromas o comentariossobrelaaparienciasexual.

Conductasnoverbales:

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornogrdficas, de objetos o escritos, miradas impudicas, gestos; cartas o
mensajesde correoelectronicooenredessocialesde cardcter ofensivoy conclaro contenido sexual.
Comportamientosfisicos:

Contactofisicodeliberadoynosolicitado,abrazos o besos no deseados,acercamiento fisico excesivo einnecesario.

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
sexualque consiste enforzar alavictimaaelegir entre someterse alosrequerimientos sexuales,o perder o ver perjudicados
ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacidn profesional, al empleo continuado, a la
promocidn, alaretribucion o a cualquier otra decisién en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, su sujeto activo serd aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condiciéndetrabagjo.

Acoso sexualambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
paralavictima,como consecuenciade actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado
por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algdnmodoenelentornodetrabagjo.

Definiciény conductas constitutivas de acoso porrazénde sexo

Definicién de acoso por razénde sexo: Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamientorealizado enfuncién
del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradanteuofensivo.

Todoacoso porrazéndesexose considerarddiscriminatorio.

Paraapreciar que efectivamente enunarealidad concretaconcurre unasituacién calificable de acoso porrazénde sexo, se
requierelaconcurrenciadeunaserie de elementos conformadores de uncomundenominador, entrelos que destacan:

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva que se origina
externamentey que es percibidacomotalpor quienlasufre.

Atentado objetivoaladignidaddelavictimay percibido subjetivamente por estacomotal.

N/P



Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide la
concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir
unadiscriminacién,unatentado alasalud psiquicayfisica, etc.

Quenosetratedeunhechoaislado.

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
discriminacidn 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 alque se acosa por dedicarse alcuidado de menores o dependientes.

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

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerdrquicos, como compaferos o
compaferas o inferiores jerdrquicos, tiene como causa los estereotipos y roles de género v,
habitualmente, tiene por objeto despreciar alas personas de unsexo por lamera pertenenciaal mismo,
especialmente alas mujeres, minusvalorar sus capacidades, suscompetenciastécnicasy destrezas.
Conductas constitutivas de acoso porrazénde 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
constituiracosoporrazénde sexoeneltrabajode producirse de manerareiterada.

Ataques conmedidasorganizativas:

Juzgareldesempenodelapersonade maneraofensiva,ocultar susesfuerzosy habilidades.

Ponerencuestiony desautorizarlas decisionesdelapersona.

No asignar tareaalgunaoasignar tareassinsentidoodegradantes.

Negaruocultarlos medios pararealizar eltrabajo ofacilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores alas competencias o cualificaciones de la personag, o
querequieranunacudalificacion muchomenordela poseida.

Ordenes contradictorias oimposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabagjo, borrar archivos del ordenador,
manipularlasherramientas de trabajo causdndole unperijuicio, etc.

Amenazas o presionesalaspersonas que apoyanalapersonaacosada.




anipulacion, ocultamiento, devolucién de la correspondenciaq, las llamadas, los mensdajes, etc, de la
persona.

Negacidnodificultades paraelaccesoapermisos,cursos,actividades, etc.

Actuaciones que pretendenaislarasudestinataria:
Cambiarlaubicaciéndelapersonasepardndolade suscompafieros/as (aislamiento).
Ignorarlapresenciadelapersona.

Nodirigirlapalabraalapersona.

Restringiracompaferas/oslaposibilidad de hablarconlapersona.

No permitirquelapersonaseexprese.

Evitartodocontactovisualconlapersona.

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

Actividades que afectanalasaludfisicao psiquicadelavictima:
Amenazasy agresionesfisicas.

Amenazasverbaleso porescrito.

Gritosy/oinsultos.

Llamadastelefénicas atemorizantes.

Provocaralapersona,obligdndole areaccionaremocionalmente.
Ocasionarintencionadamente gastos paraperjudicar alapersona.
Ocasionardestrozosenelpuestodetrabajooensus pertenencias.

Exigir alapersonarealizar trabajos peligrosos o perjudiciales parasusalud.
Ataquesalavidaprivadayalareputaciénpersonal o profesional:
Manipularlareputaciénpersonal o profesionalatravésdelrumor,ladenigraciony laridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un examen o
diagndstico psiquidtrico.

Burlasdelosgestos,lavoz,laaparienciafisica,discapacidades, poner motes, etc.

Criticasalanacionalidad, actitudesy creencias politicas oreligiosas, vida privadaq, etc.



C VIOLENCIAENEL AMBITODIGITAL

Cuando las conductas alas que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de |a
informaciény lacomunicacién,através deinternet, el teléfonoy las redes sociales (no es necesario que
persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de
violenciadigitalociberviolencia.

La Estrateqgia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha contra Ia
Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han de
tenerse encuentatres dimensiones especificas delaviolenciadigital:elacoso enlineay facilitado porla
tecnologiaq, el acoso sexual en linea y la dimensidn digital de la violencia psicoldgica, cada una con las
siguientesimplicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la

tecnologia

Seguimiento y

Amenaza (sexual, recopilacion de

. . Daiio a la reputacion Suplantacion de ahis Acosocon o
econdmica, fisicao infrmacicn o Solicitud de sexo ]
st identidad complices para
psicologica :
privada aislarla
(spyware) (1)

Acoso sexual en

Explotacion, coaceion

Amenaza o difusién no Toma, produccion o captacion y amenazas (sexting, _ ) _
consentida de imigenes o no consentida de imégenes o sextorsion, amenaza Bullying Ciberflashing
, s ; 6
videos (porno venganza) videos intimos (2) de violacién, doxing (3), sexualizado (5) ©
outing (4)

Dimensién digital de la violencia

psicolégica
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https://violenciagenero.igualdad.gob.es/planActuacion/estrategiasEstatales/combatirViolenciaMachista/estrategia_2022_2025.htm

D CONDUCTASDELICTIVASCONTRARIASALALIBERTADSEXUALY
° LAINTEGRIDAD MORAL

El art12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de
trabagjo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra lalibertad sexual y la
integridadmoraleneltrabagjo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la
conducta denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptard
inmediatamente las medidas cautelares necesarias para proteger a la victima de la
personaagresoraydardtrasladourgente alMinisterioFiscal.

Entre las conductas delictivas aquirelevantes conviene diferenciar entre las contrarias
alaintegridad moralylas quelosonalalibertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al
art173 del Cddigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato
degradante, menoscabando gravemente suintegridad moral, serd castigado con pena
de prisién de seis meses a dos afos...Con la misma pena serdn castigados los que, en el
dambito de cualquier relacidon 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...Las
mismas penas se impondrdn a quienes se dirijan a otra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de cardcter sexual que creen a la victima una
situacidon objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros
delitosde mayor gravedad”.

Porlo quetiene que ver conlosegundo, esto es,delitos contralalibertad sexual,del Titulo
Vllldel Cédigo Penal,hay quediferenciarentre:

CAPITULOI.Delas agresiones sexuales (art.178,art.179,art.180).

CAPITULO II. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios (art.181, art.182,
art.183,art.183bis).

CAPITULOIIl.Delacososexual,(art.184).
CAPITULOIV.Delos delitos de exhibicionismoy provocacién sexual (art.185,art.186).

CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacién sexual y
corrupcidondemenores (art.187,art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

La descripcidn de los tipos delictivos se encuentra recogida en el Anexo | de este
Protocolo.



5.PROCEDIMIENTODEACTUACION

Reunion de la comision instructora

del Protocolo de Acoso
Plazo maximo: 3 dlas laborables desde la recepcion )

Fase preliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables

Plazo maximo: 10 dias laborables
prorrogables por otros 3

Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales

=)



PRINCIPIOS QUE RIGEN EL
PROCEDIMIENTO

El procedimiento de actuacion frente a situaciones de Acoso, se informa y asienta
sobrelos siguientes principios:-

Principio de Celeridad - manifestacion del derecho a que el procedimiento serealice
deformaurgenteyconunosplazosciertosderesolucion.

Principio de Confidencialidad - permitiendo garantizar tanto la reserva necesaria e
impedir cualquier tipo de represalia o reaccion por parte de la persona denunciada
como asegurar el desarrollo de un proceso tramitado con la necesaria
transparenciay objetividad.

Principiode protecciéndelaintimidad -garantiadelderechodelavictimaydetodas
las personas que participen en el procedimiento a que se respete su derecho a la
intimidad.

Principio de protecciéon de la dignidad- el procedimiento respetard en todo
momento la dignidad de la victima y de todas las personas que participen en el
procedimiento.En particular segarantizardlaseguridaddelavictimaestableciendo,
ensucaso,lasmedidas cautelares precisas.-

Principiodeindemnidad -garantizandolaproteccidéndelas personas que participen
en el procedimiento como denunciantes o prestando testimonio, en particular de la
victima, contra cualquier represalia o medida punitiva directa o indirecta, salvo que
ladenunciaseafalsaosepresteunfalsotestimonio.

Principios de seguridad juridica - no se tramitard el procedimiento al margen de lo
dispuesto en las normas que lo regulan y amparan (legislacién vigente, convenio
colectivo,Cédigo Eticode TRANS SABATERSL y el presente Protocolo).
Derechodedefensayalapresunciéndeinocenciadelas personasimplicadas.
Principio de veracidad- las denuncias en este dmbito deberdnregirse siempreporla
buena fe de la persona denunciante, sin que resulten admisibles aquellas que sean
falsasodolosamente busquen perjudicaralapersonadenunciadaoalaempresa.
Principio de Imparcialidad e independencia - obligaciéon de las personas que
participen en la instruccidén y/o resolucién del procedimiento de actuar con
imparcialidad, cualquiera que sea la identidad o categoria de la victima o de la
persona acusaday la correlativa obligacion de la Empresa de garantizar que no se
producirdninjerencias por suparte que comprometanorestrinjanestos principios.
Principio de Unidad de accién y economia procedimental - existiendo en TRANS
SABATER SL un Canal Etico y una Unidad de Cumplimiento Normativo, gestora del
mismo, el procedimiento para la gestién del Acoso aprovechard, siempre que sea
posible,dichosrecursos.




PROCEDIMIENTODE ACTUACION

En todo lo que no se oponga al presente Protocolo, resultardn de aplicacién a los
expedientes que se tramiten lo dispuesto, en su caso, en el Cédigo Etico de TRANS
SABATERSL.

ElComité de Seguimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades (en adelante CSPI),
con el apoyo de la Unidad de Cumplimiento Normativo (en adelante UCN) vy, en
particular, de la Direccién de la UCN (en adelante DUCN), constituye el érgano
competente para la tramitacién de las denuncias. El CSPI designard, de entre sus
componentes, preferentemente de entre los representantes de las Trabajadoras y
Trabajadores, a la persona o personas que instruirdn los expedientes (en adelante
organoinstructor).

El CSPly el drgano instructor podrdn recabar el auxilio de cualquier departamento
de TRANS SABATER SL, en particular tendrdn el soporte de la Asesoria Juridica
durante todas las fases del procedimiento. La relacién de las personas que forman
parte del CSPI, la UCN y la DUCN se encontrard publicada en la intranet de TRANS
SABATERSL.

Sila denuncia se dirige contra algun miembro del CSPI, de la UCN o de la DUCN éste
deberd abstenerse de participar tanto en la tramitacién del procedimiento como en
su resolucion. Los plazos establecidos por dias en el presente procedimiento se
entienden referidos a dias laborables, recogidos en el calendario laboral del centro
detrabajodelavictima.

INICIO DEL PROCEDIMIENTO

Elprocedimiento seiniciard mediante denuncia,realizadabienporlavictimabienpor
un tercero conocedor de la situacién de Acoso, remitida al Canal de Denuncias de
Acoso enlaweb de TRANSSABATER S.L. Junto alos requisitos que, para la admision
de denuncias, se establecen en el articulo 39 del Cddigo y los requisitos de obligada
cumplimentacién en el Canal Etico de TRANS SABATER SL, la denuncia, ademds de
respetarloscriteriosde veracidady proporcionalidad, deberd contener almenoslos
siguientesdatos::Identificacidndelavictimaydelapersonaacosadora.
-ldentificacidon,ensucaso,delas personastestigosdelacoso.

-Descripcion detalladay lo mds precisa posible de los hechos, actos o incidentes que
danlugaraladenuncia.

Adicionalmente, en el contenido de la denunciq, se podrd especificar si la victima
unicamente quiere relacionarse con el drgano instructor del procedimiento y, en su
Caso,su preferenciaporque seaunapersonade sumismo sexo.



TRAMITACION

Las denuncias, conforme alo dispuesto en el Cédigo Etico, serdn recibidas por la Direcciéndela
Unidad de Cumplimiento Normativo (en adelante DUCN) quien acusard recibo y comunicard a
la persona denunciante la correcta recepcion de su peticidn, asi como el niumero de
identificacion de la misma. En su caso, podrd requerir a la persona que haya efectuado la
comunicacidon que la aclare o complemente. La DUCN tras un primer andlisis de los datos
conocidos sobre el caso, en el plazoimprorrogable de 2 dias desde la recepcién de la denuncia,
acordara:

-No admitir atrdmite dicha denuncia, por no cumplir conlas condiciones exigidas, o por resultar
evidente que lo planteado no pertenece al dmbito de este protocolo. La resolucidon de
inadmisién o archivodeberdser motivaday seincluird en elinforme mensual que,conformealo
dispuestoenelarticulo 6.3, debe remitiral CSPI.

- Iniciar la tramitacién del caso segun lo previsto en este protocolo. Iniciada la tramitacidén, la
DUCN asignard la misma al drgano instructor previamente designado por la CSPI.En el caso de
que el CSPI no haya designado previamente al drgano instructor o exista causa de abstencién
enelmismo,LaDUCN remitirddirectamenteladenunciaalapresidenciadela CSPIparaque,con
el exclusivo fin de designar al érgano instructor, convoque una reunidén de la misma. Dicha
reunidon deberd tener lugar en un plazo mdximo de tres dias a contar desde el siguiente a la
comunicaciénrealizadaporlaDUCN.

En su caso, si no lo hubiera hecho Ila DUCN, el érgano instructor podrd adoptar las medidas
cautelares que considere oportunas en funciéon de las circunstancias personales y laborales
que concurran, con el fin de tanto de evitar de inmediato que la presunta situacién de acoso se
mantenga como de paliar las consecuencias de la ya cometida. Al érgano instructor se le
conceden facultades suficientes para dirigirse a cualquier empleado/a de TRANS SABATERSL,
con independencia de su nivel jerdrquico y ubicacién geogrdfica, con el objeto de obtener la
informacidn necesaria para la resolucién del conflicto. El drgano instructor comprobard la
veracidad, exactitud de la informacién contenida en la comunicacién y, en particular, de la
conducta denunciadag, todo ello con pleno respeto a los derechos de los afectados. El drgano
instructor iniciard de manera inmediata un expediente informativo para el esclarecimiento de
ladenunciay deloshechosacaecidos.

Durante el mismo se dard audiencia a todos los intervinientes, mediante las entrevistas
necesarias con la victima y/o persona denunciante, asi como con el presunto agresor y en su
caso con los demds trabajadores del centro de trabajo, con los supervisores jerdrquicos, o
terceros que pudieran aportar informacién relevante, y se realizardn las actuaciones
pertinentes con el fin de obtener un mejor conocimiento de los hechos objeto de instrucciony
para averiguar la veracidad de los mismos, garantizando la confidencialidad y la agilidad en el
trdmite. El expediente deberd tramitarse en un plazo mdximo de 20 dias, desde que el drgano
instructor haya tenido conocimiento de la existencia de la denuncia. No obstante, y por causas
excepcionales, entre otras la complejidad del asunto, la dispersidon geogrdfica de las personas
implicadas, la dificultad objetiva para realizar determinadas pruebas solicitadas, asi como la
comparecencia de los testigos e implicados, el drgano instructor podrd prorrogar el plazo de
instruccién del expediente informativo por otros 10 dias laborables como mdximo. Cualquier
otra prérroga de estos plazos precisard autorizacién expresa por parte del CSPI. Se dard por
finalizada la fase de tramitacién con la elaboracidn, por el érgano instructor, de un informe
sobre el supuesto de acoso investigado, en que indicard las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas. Se considerardn circunstancias
agravantes las siguientes: - La reincidencia en la conducta de acoso. - La subordinacidon de la
victima respecto a la persona agresora. - La especial vulnerabilidad de la victima como
consecuenciade su precariedadlaboraly/o contractual,edad, discapacidad, etc... Este informe
seremitirdala CSPIparalaresolucidondel procedimiento.



RESOLUCION:

El pleno del CSPI valorard elinforme emitido por el drgano instructor y adoptarduna
resolucionsobre elexpediente enlaque deberddeterminarsiconsideraacreditadao
no la existencia del acoso. Si la CSPI considera que no ha existido una conducta
discriminatoria procederd al sobreseimiento de la denuncia.Sise considera probado
el acoso, el CSPI elevard a la direccidon una resolucidn con sus conclusiones vy
propondrdalamismaunacalificaciéndeloshechos.

Si el procedimiento concluye con la determinacion de que los hechos analizados
constituyen un supuesto de acosoy por tanto faltalaboral muy grave, conforme alo
dispuesto en el Convenio colectivo, el CSPI propondrd aladirecciénlaaperturadeun
expediente contradictorio. A dicho expediente se incorporard toda la informacioén
obtenida por el érgano instructor y la resolucién del CSPI. En caso de resolucion del
expediente con sancion que no conlleve el despido de la persona acosadoraq, la
empresa tomard las medidas oportunas para que el/la culpable y la victima no
convivan en el mismo dmbito laboral dando la prioridad a la victima sobre un posible
cambio voluntario de puesto, que en ningun caso podrd suponer menoscabo parala
victimaounamejoraparael/laculpable.

En aquellos supuestos en los que el CSPI considere que los hechos denunciados no
alcanzan la consideracién de infraccidn muy grave por no poseer todos los
elementos que determinan la existencia de discriminacién a pesar de contener
alguna de las conductas descritas en este protocolo, podrd proponer a la direccién
que adopte medidas que garanticen la dignidad de la victima y que imposibiliten la
reiteraciondedichas actitudes.

Entre las medidas a proponer, sin dnimo de exhaustividad y con respeto a lo
dispuesto enlalegislacién vigente y en el convenio colectivo, el CSPI podrd proponer
alguna de las siguientes: amonestacién verbal a la persona acosadora, separacion
fisica entre la victima y la persona denunciada incluyendo, en su caso, el cambio de
proyecto.

En el caso de que la propuesta del CSPI proponga el archivo o sobreseimiento por
considerar acreditado que las denuncias, alegaciones o declaraciones de terceros,
han sido manifiestamente falsas, intencionadamente no honestas o dolosas, o conla
intencién de perjudicar a la persona denunciada o a la empresa, podrdn ser
constitutivas de actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en
derechopudiesencorresponder.



6.VIGENCIA,SEGUIMIENTOY REVISION.

El periodo de vigencia o duracién del protocolo, asicomo los plazos para su revision,
serdn los determinados en el plan de igualdad en el que se integre, en los términos
previstosenelart.9delRD901/2020,de13deoctubre.

Asi mismo, se estard a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento vy
evaluacion del protocolo que forme parte del plan deigualdad. En defecto de plande
igualdad, el periodo de duracién serd el acordado con la representacion legal de las
personas trabajadoras si la hubierq, si bien, es recomendable que no sea superior a
cuatroafosy quesereviseenlossiguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y
acoso por razén de sexo u otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moraleneltrabagjo.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacioén a los requisitos legales y
reglamentarios o suinsuficiencia como resultado de la actuacién de lalnspeccidon de
Trabajoy Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisidn o modificacién del estatus
juridicodelaempresay ante cualquier incidencia que modificade manera sustancial
laplantilladelaempresa,sus meétodosde trabajouorganizacion.

4. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion o
determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos legales o
reglamentarios.

5.Cuandopor circunstancias debidamente motivadasresulte necesario.



/.PUBLICIDAD

Parapreveniry evitarlas situaciones de violenciay de acoso hastaahoradescritas, la
empresa deberd comunicar la adopcién del protocolo a todas las personas que
prestan servicios en la organizacién, a través del correo electrdénico, publicdndolo
ademdsenlaweb, enlaintranet, en eltabldén de anuncios, por escrito o cualquier otro
medio que sirva para dar a conocer tanto su existencia como su contenido, con
especialhincapié enpublicitary facilitarlos canales de denunciaadecuados.

De esa forma la empresa hace publico su compromiso de no tolerar en su
organizacion actuacion alguna que pueda ser constitutiva de acoso sexual o por
razén de sexo, ni de otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral en el dmbito laboral, por lo que ante cualquier conducta susceptible de ser
entendidacomotal,se adoptardntodaslas medidas queresultenpertinentes.

La empresa actuard ante cualquier denuncia o reclamacioén presentada, activando
la resolucion de la cuestidn segun el protocolo de forma inmediata. La persona
trabajadora que considere que hasido o estd siendo acosada, o sufriendo conductas
contrarias ala libertad sexual y la integridad moral, podrd activar el procedimiento
interno que sedisenaenelpresente protocolo.

La empresa se compromete a garantizar y mantener la maxima confidencialidad de todas las
actuaciones que se produzcan conforme lo sefialado en este procedimiento.

El inicio de estas actuaciones no afecta al derecho de las personas implicadas a
solicitar las actuaciones administrativas o de cualquier tipo que se estimen
adecuadas.

Tampoco a su derecho a la tutela judicial efectiva en los términos del art24 de Ia
Constitucidon Espafiola. La empresa actuard también cuando se detecten o
denuncien acciones hostiles, aunque no resulten estrictamente constitutivas de
acoso sexual, acoso por razdén de sexo u otras conductas contrarias a la libertad
sexual y la integridad moral, para atagjarlas y prevenir su posible repeticion y
reiteracion en el tiempo, o en su caso, y de entender que concurren indicios de delito,
dartrasladoalMinisterioFiscal.






