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1. DATOS DE IDENTIFICACION

Empresa: IBERICOS BENITO S.L.U.
CIF/NIF: | BO2811966
Centro de Trabajo: FABHICAARAHAL{SEVI LLA)
N°de contrato: = ASPY/24036053/01

Periodo del contrato: D‘pjoBg_o_aa'sgijcoso

2. OBJETO DEL INFORME

En relacién con el contrato de referencia, ASPY Prevencién ha procedido a elaborar un protocolo para la
prevencion, deteccion y actuacion ante situaciones de acoso laboral, sexual, y otras discriminaciones.

Todas las empresas, de acuerdo con lo establecido en los articulos 451 y 48 de la Ley Organica 3/2007, en el
articulo 2 del RD 901/2020 vy en el articulo 12 de la Ley Orgénica 10/2022, estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar, previa
negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
asi como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluido
el ambito digital, y arbitrar protocolos especificos para su prevencién y para dar cauce a las solicitudes o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este.

Asi mismo, el articulo 15 de la Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LCTBI, prevé un protocolo de actuacidn para la
atencidon del acoso o la violencia contra |las personas LGTBL

El convenio 190 de la OIT, sobre la violencia y el acoso define «violencia y acosor» en el mundo del trabajo
como un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicologico, sexual o econémico, e
incluye la vioclencia y el acoso por razén de genero. Como «violencia y acoso por razon de genero» designa
la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o0 género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

El presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso en cualquiera de
sus modalidades.

Dicho protocolo se fundamenta en dos aspectos clave y vias de actuacion:

e Implantar medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso y otras discriminaciones o
susceptibles de constituir acoso y otras discriminaciones

e Implantar un protocolo interno de actuacion para los casos en los que, aun tratando de prevenir
dichas situaciones, se produce una solicitud interna por acoso u otras discriminaciones, o a través de
los canales de denuncias internos habilitados por la persona empleadora.

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Constitucion Espafola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del
orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacion, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las personas trabajadoras al
respeto de su intimidad y a la consideraciéon debida a su dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por
razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al
acoso sexual, al acoso por razon de sexo y al laboral.

Los principios generales que debe inspirar la accién preventiva frente al acoso laboral y otras
discriminaciones, recogidos en la normativa sefalada en los parrafos anteriores, son los siguientes:
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e Principio de tolerancia cero con el acoso.
e Principio de equidad.
® Principio de respeto a la dignidad personal.

e Principio de no discriminacién por razon de raza, sexo, religion, lengua, opinion, lugar de nacimiento o
vecindad, edad o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

e Principio de confidencialidad.

e Principio de voluntariedad.

e Principio de oportunidad.

e Principios de eficacia, coordinacion y participacién,
e Principio de celeridad.

De acuerdo con estos principios, empresa y personas trabajadoras se comprometen a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia (Ver Anexo | "Compromiso empresa y personas trabajadoras” del presente documento).

4, AMBITO DE APLICACION Y EXCLUSIONES

El protocolo sera aplicable a todas las personas trabajadoras de la empresa, con independencia de cual sea
su relacién laboral con esta y el origen de la conducta o suceso: actos, gestos, palabras, medios digitales,
etc.

Al personal que pertenezca a empresas contratadas por IBERICOS BENITO S.L.U., incluidas las personas
trabajadoras de empresas de trabajo temporal, siempre que realicen su actividad en centros de trabajo
dependientes de esta, también les sera de aplicacidn el presente protocolo.

El protocolo para la erradicaciéon del acoso y otras discriminaciones resulta de aplicacion a toda la plantilla
de la empresa, independientemente del nimero de centros de trabajo, de la categoria profesional de las
personas trabajadoras, de la forma y lugar de prestacién de servicios y de la forma de contratacién laboral,
incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas
con contratos de puesta a disposicién.

También resulta de aplicaciéon a las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicio o
colaboran con la organizacién, tales como personas en formacidn, las que realizan préacticas no laborales,
las personas becarias o aquellas que realizan voluntariado, personas auténomas, los pasantes y las
personas aprendices, las personas trabajadoras despedidas, las personas en busca de empleo y las
personas postulantes a un empleo, y los individuos que ejercen la autoridad, las funciones o las
responsabilidades de una persona empleadora.

El protocolo se aplicaré a las situaciones de acoso laboral, sexual y otras discriminaciones. que se producen
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este:

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

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come,

c) en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

d) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el
trabajo;

e) 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 comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
a) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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Quedan excluidos del concepto de acoso moral en el trabajo aquellos conflictos interpersonales pasajeros y
localizados en un momento concreto, que se pueden dar en el marco de las relaciones de trabajo y que
afectan a su organizacidn y desarrollo, pero que no tengan la finalidad de perjudicar personal o
profesionalmente a una de las partes implicadas en el conflicto. En estos supuestos, la Direccién de la
empresa y la persona Instructora deberan asumir el esclarecimiento y resolucién de esas conductas, a los
efectos de evitar que estos hechos o conflictos puntuales se conviertan en habituales y desemboquen en
conductas de acoso laboral.

En el Anexo |l del presente informe se adjuntan las definiciones y conductas tipo constitutivas de acoso.

Todas las acciones gque se lleven a cabo dentro del marco de este protocolo se regiran por las normas y
pautas establecidas en el Anexo V "Garantias de actuacion” del presente informe.

5. CONSULTA Y PARTICIPACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Por parte de la empresa participaron, siendo consultadas y aportando la informacién necesaria, las
personas gue a continuacion se relacionan:

Nombre y Apellidos:  Elda Benito Garcia

En calidad de: Persona Interlocutora con SPA

6. MEDIDAS DE ACTUACION PARA LA PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso y otras discriminaciones o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso y otras discriminaciones, la Empresa establecera las siguientes medidas:

# Declaracion de compromiso entre empresa y personas trabajadoras.
e Definicion y conductas constitutivas de acoso y otras discriminaciones.
e Establecimiento de un cédigo de conducta para todo el personal.

e Definicién de funciones y responsabilidades de los mandos en materia de acoso y otras
discriminaciones

e Garantizar el modo de actuacién segun el protacolo.
e Realizacion de una Evaluacion de factores psicosociales.
e Dotar de buzén de sugerencias al centro de trabajo.

e Formacion en prevencion del Acoso Laboral, Sexual y por razén de sexo, y por orientacion sexual e
identidad y expresién de género, a toda la plantilla.

e Formacion a las personas Instructoras, en gestion y mediacién de conflictos.

e Formacion a las personas integrantes de la comision de investigacion, en gestion y mediacion de
conflictos.

¢ Formacion a directivos y mandos en Gestion de conflictos y Liderazgo.

Dichas medidas citadas, excepto la referencia a los factores psicosociales y la formacion, se recogen en los
Anexos | “Compromiso empresa y personas trabajadoras”, Il “Definiciones y conductas constitutivas de
acoso”, lll “ Cédigo de conducta”, IV “Funciones y responsabilidades mandos” y V “Garantias de actuacion”
del presente informe.
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7. DIARIO DE INCIDENTES

El Diario de Incidentes es una herramienta que le permite a la persona trabajadora recoger de un modo
estructurado las situaciones que esta viviendo en su entorno de trabajo para clarificar si se trata de
comportamientos de acoso. De esta manera, la empresa tendra la posibilidad de intervencién primaria y de
dar cumplimiento a la legislacién, ayudando a la deteccion precoz de conflictos latentes que podrian ser
casos de acoso, a fin de poder empezar a actuar desde su inicio y evitar o minimizar al maximo las
consecuencias negativas asociadas a las conductas de acoso y otras discriminaciones

El “Diaric de Incidentes” se recoge en el Anexa Xl del presente informe.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE SOLICITUD
8.1. Solicitud de activacion del protocolo

La Direccion de IBERICOS BENITO S.L.U. garantiza la activacion del protocolo interno de actuaciones
cuando se presente solicitud por escrito (conforme al modelo adjunto en el Anexo VI “Solicitud de
intervenciéon” de este protocolo), o a través de los canales de denuncias internos habilitados por la persona
empleadora, garantizando la confidencialidad, asi como garantizando que cualquier informacién que se
reciba en una denuncia anénima se proteja de manera adecuada y que sélo las personas involucradas en
la investigacion de la denuncia tengan acceso a ella.

La solicitud puede provenir de:

e La persona afectada.

e La persona a quien previamente ésta autoriza mediante consentimiento expreso.
e Através de canales de denuncia internos que la empresa tenga implementados.

Cuando la persona afectada se encuentre en situacién de incapacidad temporal podré acordarse con ésta
la suspension del protocolo hasta su reincorporacion.

La salicitud se debe presentar ante la persona Instructora.

Todas las personas que participen en la instruccion quedan sujetas a la obligacion de sigilo profesional
sobre las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacién del protocolo.

La Ley 2/2023 prevé las denuncias andnimas. En estos casos la denuncia recogerd la mayor informacion
posible, con detalles de lo ocurrido y partes afectadas, testigos y si se dispone de algin tipo de prueba. No
obstante, no seran objeto de investigacién aquellas denuncias anénimas en las que la persona afectada no
preste su consentimiento para iniciar la investigacion, salvo pruebas que muestren de manera inequivoca
el hecho (grabaciones de audio o video, etc). Tampoco lo seran las que se refieran a materias
correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

El canal de solicitudes para activar el protocolo es a través de la pagina web.

8.2. Persona Instructora
Actuara como persona instructora: Jorge Juan Florez Benito.

La persona Instructora impulsaré el protocolo y prestara apoyo y ayuda a las personas trabajadoras
presuntamente acosadas, discriminadas y/o agredidas y realizara las gestiones y trdmites oportunos para el
esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién considere oportuna y realizando las
entrevistas y demas actuaciones que considere necesarias.

Cuando exista representacion legal de las personas trabajadoras, las personas afectadas podran solicitar su
acompafamiento en todas las fases del protocolo.

Se garantizara la imparcialidad de su actuacién, no pudiendo participar en la instruccién del expediente
ninguna persona afectada por relacién de parentesco, de amistad o enemistad clara y manifiesta, o de
superioridad o subordinacién jerdrquica inmediata respecto de las personas afectadas. En caso de
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presentarse alguna de estas circunstancias de incompatibilidad se nombrara una persona sustituta para el
caso especifico o se recurrird a una empresa externa.

No obstante, en cualquier momento del proceso se podra solicitar un presupuesto de asesoramiento e
intervenciéon de una empresa externa especializada.

En el Anexo VIl se propone un modelo de “Acta de nombramiento de la persona Instructora”.

8.3. Medidas preventivas cautelares

Durante el inicio y trédmite del protocolo, la persona Instructora podra proponer a la Direccion medidas
cautelares sin que su adopcion suponga prejuzgar los hechos.

Durante la tramitacion del expediente, la direccion de la empresa adoptara las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la presunta situacidn 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 direccion separard a la presunta persona acosadora
de la victima.

8.4. Conciliacién

Antes del inicio de la instruccidn se promovera el intento de solucion mediante la conciliacién. Para ello la
persona Instructora podra entrevistarse con la persona afectada o cualguier otra persona que estime
necesaria.

Si las gestiones realizadas por la persona Instructora dieran como resultado la satisfaccién de la persona
afectada, retirando ésta su solicitud se dara el expediente por cerrado.

La persona Instructora conservara toda la documentacion relevante incluyendo informe de todas las
actuaciones llevadas a cabo.

Estas actuaciones de conciliacion tendran una duracion maxima de 25 dias laborables. No obstante, el
equipo instructor podra determinar la ampliacion del plazo en casos excepcionales.

En el supuesto de que la situaciéon no se pueda solucionar, se iniciara la instruccion del caso.
8.5. Instruccion

La fase de instruccién debera tener una duracidon maxima de 45 dias pudiéndose ampliar en caso de ser
necesario.

La intervencion por parte de |la persona instructora se iniciara:
e Cuando la fase de conciliacion se haya producido, pero no se haya retirado la solicitud.
e Cuando no se haya considerado adecuado realizar el proceso de conciliacién.

La persona Instructora se entrevistara con las personas afectadas, asi como con testigos o personal que se
considere. Ademds, se podran practicar cuantas pruebas de caracter documental u otras pruebas se
estimen necesarias.

Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la presunta victima, después a la
persona presuntamente acosadora, agresora o discriminadora y a continuacion a los testigos propuestos
por ambas partes. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompanadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Todo el personal entrevistado realizard la firma del consentimiento informado y compromiso de
confidencialidad antes de iniciar el proceso de instruccién (ver Anexo VIII “Acta de nombramiento de la
persona Instructora").



il

A S PY PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION
ANTE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y
OTRAS DISCRIMINACIONES

gatrys

La persona Instructora, a la vista de las actuaciones practicadas, emitird un informe de conclusiones
dirigido a la Direccién empresa

Dicho informe incluira:
e Relacion e identificacion de las personas que han intervenido.
e Antecedentes del caso y circunstancias de este.

e Relacién de las intervenciocnes realizadas en el proceso, argumentos expuestos, testimonios,
comprobacion de pruebas, etc.

e Resumen cronoldgico de los hechos.
e Consideraciones sobre la posible naturaleza del conflicto.

e Propuestas de medidas correctoras.

Si de los hechos y pruebas recopilados se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones
del informe, |a persona instructora propondra a la empresa la aplicacion de sanciones de conformidad con
las infracciones y sanciones del convenio colectivo de aplicacion o en su defecto el articulo 54 del Estatuto
de los Trabajadores.

Si de los hechos y pruebas recopilados no se apreciasen indicios de acoso o discriminacién, se hara constar
en el informe que no hay indicios de acoso laboral, sexual u otras discriminaciones. Si, aun no existiendo
acoso, encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de conflicto, que de continuar repitiéndose
en el tiempo podria terminar derivando en acoso u otras discriminaciones., lo hara constar igualmente en
el informe, sugiriendo la adopcion de cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin a
esta situacion.

Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan solicitar cuantas actuaciones
judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

8.6. Comisién de investigacién

Se designard por la Direccién de IBERICOS BENITO S.L.U. una Comisién de Investigacién paritaria, que
estara formada por representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras. (ver Anexo
IX Acta de constitucién de la Comisién de investigacién).

El Técnico de ASPY PREVENCION no formara parte de la comisién de investigacion.
8.7. Resolucién y adopcion de medidas

La persona instructora presentara el informe definitivo a la Direccién General que adoptara las medidas
propuestas. Esta resolucién sera notificada a todas las personas afectadas.

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persocna presuntamente acosadora,
agresora o discriminadora y a la persona instructora.

Cuando durante el protocolo se hayan apreciado incumplimientos graves por parte de alguna persona
trabajadora o actuaciones de mala fe, se podra iniciar el oportuno expediente disciplinario.

En funcién de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona/s acosadora/s, agresora/s o
discriminadora/s aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de
aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

La direccion adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse,
reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién y llevard a cabo actuaciones de proteccién de la
seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

Adoptar las siguientes medidas:
e Adopciéon de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

8
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e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

o Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de acoso,
se estimen beneficiosas para su recuperacion.

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

¢ Realizacién de acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccidn y actuacion
frente al acoso laboral, sexual otras discriminaciones, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

9. IMPLANTACION

Para conseguir una adecuada implantacion del protocolo debera procederse a realizar una comunicacion y
sensibilizacion adecuada ademas de formar a las personas trabajadoras.

9.1. Comunicacién y sensibilizacién

e Se garantizara que este protocolo, una vez firmado y aceptado por la empresa y Representacion Legal
de las personas Trabajadoras (RLT) en caso de existir, se ponga en conocimiento de todo el personal.
Dicha difusion se realizard a través de un comunicado interno. Un ejemplar del protocolo estara
siempre a disposicién de las personas trabajadoras.

e El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su
comunicacién a la plantilla de la empresa.

e Compromiso de empresa: difundir o publicitar por medio de tablén de anuncios y/o vias telematicas.

e Coddigo de conducta: enviar mail personal interno a cada miembro de la empresa con el cédigo de
conducta de obligado cumplimiento. Registrar recibi al efecto.

e Funciones y responsabilidades de los mandos: enviar correo electrénico personal interno a cada
mando con sus funciones y responsabilidades en materia de acoso. Registrar recibi al efecto.

e A las personas trabajadoras que no dispongan de correo electrénico, se les entregard en formato
papel.

9.2. Formacion para el personal con funciones especificas asignadas

La persona instructora dispondra de formacion en materia de gestion y mediacion de conflictos.

10. SEGUIMIENTO Y REVISION
10.1. Control y seguimiento de las resoluciones

El control y seguimiento de las medidas propuestas por la persona instructora en el informe vinculante se
realizara por parte del propio instructorfa. Una vez implantadas y verificada la eficacia de las medidas, la
persona instructora establecera la finalizacién del proceso.

Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas
a adoptar en el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se
analizara también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso.

Este informe se remitird a la direccion de la empresa con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi
como a la representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera con las cautelas sefaladas en el
protocolo respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

10.2. Seguimiento y revision del protocolo

Se realizard el control y seguimiento de la aplicaciéon de este Protocolo con la finalidad de detectar su

efectivo funcionamiento y real eficacia en la deteccién y eliminacion de las situaciocnes de acoso laboral,
sexual y por razén de sexo en su ambito de aplicacion. Si se detectaran fallos de aplicacién que le restasen

9
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efectividad en la consecucién de su objetivo, la persona instructora propondra su modificacién siguiendo
los tramites oportunos.

Reunion anual por parte de la Comision de la direccion y la persona instructora en caso de haber existido
en ese periodo solicitudes, y elaboracion de informe. Si en el mismo se observa que no se asegura la
eficacia y/o confidencialidad del protocolo se procedera a su actualizacion.

La revision del protocolo se realizard antes de cuatro afios o siempre que las circunstancias lo requieran
segun los sucesos acontecidos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacién del estatus juridico de la empresay
ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, u organizacion.

e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion laboral, sexual o por razén de
sexo o determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios

También seran analizadas las propuestas, que pueden llevar asociadas la revision del protocolo, que realice
la Direccion de la empresa o las personas que representan a las personas trabajadoras.

Todas las posibles modificaciones se pactaran entre la empresa y los representantes de las personas
trabajadoras, en caso de existir.
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1. CONSIDERACIONES FINALES

Con el objeto de dar cumplimiento al derecho de informacion, consulta y participacion de las personas
trabajadoras, el empresario o la persona en quien éste delegue, debera poner en conocimiento de todas las
personas trabajadoras el contenido del presente documento.

La empresa debe asumir, directamente y bajo su total responsabilidad, la ejecucién y puesta en practica
del protocolo, realizando las actuaciones que se precisen para su implantacién y cumplimiento.

El presente protocolo no impide el derecho de la victima a realizar los tramites oportunos, en cualqguier

momento, ante la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o
penal.

El informe ha sido elaborado por las perscnas indicadas a continuacion:

JENARO OCANA GARCIA
Técnico Superior en Prevenciéon de Riesgos Laborales

Fecha: 10 septiembre de 2024
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Anexo Il. Definiciones y conductas constitutivas de acoso

A continuacion, se enumeran, de manera no exhaustiva, una serie de definiciones y conductas constitutivas
de acoso.

DEFINICIONES Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

in

Acoso sexual:

Segun el articulo 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007 y el articulo 2.1) de la Directiva 54/2006, sin
perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con intenciéon de
conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se debe tener claro, que en
determinadas circunstancias que denoten casos de especial gravedad, un unico incidente puede
constituir acoso sexual.

Segun el tipo de conducta podemos distinguir entre

e 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 promocion, a la retribucion o a
cualquier otra decisidon en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso
de autoridad, su sujeto activo seréd aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente,
para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

s 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. Pueden ser realizados
por cualguier miembro de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por
terceras personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

Las siguientes conductas, entre otras, pueden constituir acocso sexual por ambiente sexista:

o Chistes y bromas que resulten ofensivas.
5 Mostrar material que resulte humillante u ofensivo por su caracter sexista.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

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

e Conductas fisicas de naturaleza sexual:
Contacto fisico deliberado y no solicitado, (pellizcar, tocar, masajes, abrazos o besos

no deseados) o acercamiento fisico excesivo e innecesario.

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

Tocar intencionalmente los érganos sexuales.
Agresiones fisicas de tipo sexual.

e Conducta verbal de naturaleza sexual:

Agresiones verbales deliberadas.

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presiéon para la actividad
sexual.

o Flirteos ofensivos.
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o Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.
o Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

o Bromas o comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la persona
trabajadora.

Preguntas, descripciones © comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

o Formas denigrantes y obscenas para dirigirse a las personas.
o Difusién de rumores sobre la vida sexual de |las personas.

Llamadas telefénicas, correos electronicos o contactos por redes sociales
(WhatsApp, Facebook, Telegram, Instagram, Twitter, etc.).

> Comportamientos que busquen la wvejacion o humillacion de la persona
trabajadora por su condicion sexual.

Invitaciones o presiones para concretar citas o encuentros sexuales.

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

o Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o lddicas, aunque
la persona objeto de estas las haya declinado o pospuesto reiteradamente o haya
dejado clarc gue resultan no deseadas e inoportunas.

Conducta no verbal de naturaleza sexual:
o Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos
de tipo sexual.
o Miradas impudicas, gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

> Cartas, notas o mensajes de correo electronico, SMS, WhatsApp o en redes sociales
de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

o Comportamientos que busquen la vejacidn y humillacion de la persona
trabajadora por su condicién sexual.

2. Acoso por razén de sexo y/o discriminatorio:

Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007 y el articulo 2.1c) de la Directiva 54/2006:
«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 ofensivon.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo o de caradcter discriminatorio, entre otras:

Aguellas que supongan un trato voluntariamente desfavorable hacia la persona,
relacionado con el embarazo o la maternidad o paternidad.

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.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusién, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacién de tareas
degradantes).

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo
impuesto cultural o socialmente.
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e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicidon o circunstancia
personal o social.

¢ Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas.
e Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

e Cualquier conducta de las citadas anteriormente independientemente del canal o medio
utilizado: ambito digital, etc.

e Cualquier comportamiento realizado por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad, embarazo, maternidad o enfermedad, cuando se
produzcan dentro del ambito empresarial, con el fin de atentar contra la dignidad de las
personas creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso por orientacién sexual o por identidad y expresion de género:

Se considerara acoso por orientacion sexual o por identidad y expresion de género aquellos
comportamientos que tengan el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y crear un
entorno laboral o académico intimidatorio, degradante u ofensivo dirigidos contra una persona por

su orientacion sexual, por su identidad y expresion de género, tales como la lesbofobia, la
homofobia, la bifobia, |a transfobia y cualquier otro tipo de prejuicio sexogenérico.

Conductas constitutivas de acoso por orientacién sexual:
Seran conductas constitutivas de acoso por orientacion sexual, entre otras:

e Tener conductas discriminatorias por razén de su orientacion sexual.

s Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

e Ridiculizar a |la persona en relacion con su orientacion sexual,

e Utilizar humor homaofobo, lesbéfobo o bifobo.

e Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacion sexual.
s |gnorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

e FEl trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o identidad de género o la
percepcion de estas.

Conductas constitutivas de acoso por expresién o identidad de género:
Seran conductas constitutivas de acoso por expresion o identidad de género, entre otras:

o Negarse a nombrar a una persona trans como requiere

e Utilizar deliberadamente articulos o pronombres no correspondientes al género con el que
se identifique

e FExpulsar yfo cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género no
normativas por estar en un bafio/vestuario determinado.

e Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la persona en
relacion con la expresion o identidad de genero.

e Utilizar humor transfobo o intérfobo.

e Ignorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por razén de su expresion o
identidad de género.

Conductas verbales concretadas en:
e Realizar comentarios jocosos, utilizar expresiones ridiculizantes sobre su aspecto fisico,
modales, formas de vestir o de hablar.

e Utilizar humor fdébico en relacion a pertenencia a colectivos LGTBI o en relacion a la
orientacién sexual, identidad y/o expresion de género en el entorno laboral.

e Ridiculizar a la persona en relacidén a su orientacién sexual, expresion y/o identidad de
género.
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e Negarse a nombrar a una persona como ella quiera o usar articulos o pronombres no
correspondientes al género con el que se identifique.

e Realizar comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

e Realizar llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados, bromas o
comentarios sobre su orientacién sexual, identidad y/o expresion de género.

Conductas no verbales concretadas en:
e Tratar de forma desigual a personas basandose en su orientacién sexual (pertenencia a
cualquier orientacién LGTBI) en el entorno laboral.

e Menospreciar el trabajo realizado, las habilidades profesionales o el potencial intelectual de
la persona en relacién a su orientacidon sexual, identidad y/o expresion de género, asi como
excluir aportaciones o acciones de esa persona (no tomar en serio) por esa misma razon.

e Enviar cartas o mensajes por correo electrénico u otros medios de mensajeria, o con reflejo
en redes sociales, de caracter ofensivo por su orientacién sexual, identidad y/o expresién de
género.

e Exhibir fotos o videos de caracter ofensivo u hostil motivados por la orientacion sexual,
identidad y/o expresion de género.

Comportamientos fisicos concretados en:
e Agredir fisicamente a otra persona por su orientacion sexual, identidad y/o expresién de
género en el entorno laboral.

e Expulsar o cuestionar a las personas por motivos de identidad y/o expresién de género por
estar en aseos/vestuarios determinados,

Chantajes sexuales concretados en:

e Forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, como por ejemplo las
posibilidades de promocionar, el acceso a formacion, posibilidad de traslado, e incluso la
estabilidad en el empleo.

Acoso ambiental a personas LGTBI, concretado en:

e Crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima,
como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados sobre su orientacién
sexual, identidad y/o expresién de género.

4. Acoso moral o «mobbing»:

Se entiende por acoso laboral o «mobbing» toda conducta con el propdsito u objetivo de producir
el efecto o consecuencia de atentar contra |la dignidad de una persona mediante la configuracién
de un entorno intimidatorio, humillante degradante u ofensivo para la persona afectada. Se trata
de una conducta reiterada y repetitiva en el tiempo y susceptible de causar danos a la salud de la
persona acosada.

Conductas constitutivas de acoso moral:
Seran conductas constitutivas de acoso moral, entre otras:

o Conductas que impliquen dejar de forma continuada a la persona trabajadora sin
ocupacion efectiva o incomunicado sin causa alguna que lo justifique.

e Insultar o menospreciar repetidamente a lz persona trabajadora.
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e Difundir rumores falsos sobre el trabajo o la vida privada.
e Conductas vejatorias o de maltrato a la persona trabajadora.

e Juzgar el desempefo de la persona de manera ofensiva, ocultando sus esfuerzos y
habilidades.

e Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de Ia persona.
e No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

e Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos. Cuando el
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo en los términos expuestos va destinado a una
mujer solo por el hecho de serlo o por las situaciones que por motivos biolégicos solo
pueden ser protagonizados por mujeres, tales como el embarazo, la maternidad, o la
lactancia natural, deberd hablarse de acoso por razén de sexo.

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

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

e Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.

¢ Negacién o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
e Actuaciones que pretenden aislar a la victima:

o Cambiar la ubicacién de la persona separdndola de sus compaferos/as
(aislamiento).

o Ignorar la presencia de la persona.
o Nodirigir la palabra a la persona.
Restringir a companeras/os la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.
Evitar todo contacto visual con la persona.

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

e Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:
o Amenazasy agresiones fisicas.
o Amenazas verbales o por escrito.
o Gritos y/o insultos.
Llamadas telefénicas atemorizantes.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las personas por razon de su sexo.

o Provocar a la persona, obligdndola a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
o Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo 0 en sus pertenencias.
Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
e Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

5> Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion y
la ridiculizacion.

5 Dar a entender gue la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se
someta a un examen o diagnéstico psiquiatrico.

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

o Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.
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o Ridiculizar a las personas gque asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo.

Todas las conductas anteriores se pueden presentar entre personas del mismo o distinto sexo y en
tres formas:

o De forma descendente: cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta victima.

e De forma horizontal: en casos en los que se produce entre personas del mismo nivel
jerarquico.

o De forma ascendente: cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto de
inferior nivel jerarquico respecto del de la presunta victima de acoso.
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Anexo lll. Cédigo de conducta

CODIGO DE CONDUCTA de IBERICOS BENITO S.L.U.

IBERICOS BENITO S.L.U. en su compromiso con la dignidad y derechos fundamentales de las personas
trabajadoras, establece unas reglas vinculantes de comportamiento para todas las personas que
conforman nuestra organizacion.

1.

6.

T

RESPETO

Se promovera un ambiente de respeto, dignidad e igualdad de trato en el trabajo.
Se prohibe la utilizacién de expresiones y modales insultantes, humillantes y/o intimidatorios.

Se trasladara a todo el personal, los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo
de la personalidad.

VIOLENCIA
No se tolerara ningun tipo de violencia laboral.
INTEGRACION

No se admitirdn actitudes tendentes al aislamiento o la reduccidon de la normal comunicacion
entre los trabajadores y las trabajadoras.

Se favorecera, por parte de todo el personal, la integracién de las personas de nuevo ingreso,
evitando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento de estas.

Se velara por la integracién de todo el personal durante su vida laboral en la Empresa, sin
obstaculizar las normales posibilidades de comunicacion de ninguna persona con el resto.

Se prohibe todo comportamiento tendente a impedir expresarse a alguien de la plantilla, a ignorar
su presencia, al aislamiento, etc.

REPUTACION

Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacién laboral o personal de
quienes formen parte de la empresa, incluyendo aqui comportamientos tales como: ridiculizacion
de la victima, difusién de cotilleos y rumores desfavorables sobre la misma, imitacién de sus gestos,
posturas o voz con animo de burla, etc.

COMPORTAMIENTOS SEXUALES

Se prohiben terminantemente actitudes libidinosas, ya sea a través de actos, gestos, palabras o
medios digitales. Se engloba aqui todo tipo de actos de insinuacién, roces intencionados,
tocamientos ocasionales, lenguaje obsceno por cualquier medio, asi como expresiones de
contenido sexista susceptibles de crear un entorno laboral incémodo, ofensivo o humillante,
debiéndose valorar en su caso la posible especial sensibilidad de la victima, asi como su posicion y
caracter para poder mostrar su rechazo.

INVITACIONES/REGALOS

No se admite la realizacién de invitaciones o regalos no deseados o que pudieran provocar
incomodidad a quien se destinan.

HOSTIGAMIENTO

Se prohiben en particular las actitudes de hostigamiento por razén de género, directa o indirecta.
En concreto, se velard por no incurrir en situaciones de acoso (las ya referidas de aislamiento,
relegacion, trato indebido, etc.) por causa del ejercicio efectivo -o solicitud- de los derechos
reconocidos por la legislacién o el convenio colectivo para conciliar la vida laboral con las
responsabilidades familiares.

También se prohibe cualquier trato adverso a una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de solicitudes destinadas a impedir su discriminacion por razén de sexo o exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre mujeres y hombres.
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PROHIBICION

Quedan prohibidas, de manera total y absoluta, insinuaciones o manifestaciones que sean
contrarias a los principios resefiados en el compromiso tanto de empresa como de las personas
trabajadoras, en lo referente al lenguaje, las comunicaciones y las actitudes.

COMUNICACION

Si esta sufriendo algun tipo de violencia laboral o es testigo de este tipo de situacion, comuniquelo,
la informacién aportada sera tratada con la debida confidencialidad.

DISCRECION

Las comunicaciones tendentes a rectificar las conductas o llamadas de atencion por el mal, bajo o
inadecuado desempefio laboral, se haran de forma reservada.

Las comunicaciones que deban realizarse a alguna persona se haran sin mas presencia, salvo
exigencia legal, de convenio colectivo o causa excepcional que asi lo aconseje, que |la de su
responsable u otros superiores y, en su caso, de la persona afectada por la conducta de la persona
reprendida.

NO ARBITRARIEDAD

Se prohibe toda asignacion o distribucion de trabajo arbitraria o abusiva. Se prohibe tanto la
atribucién intencionada de un exceso de trabajo que busque que la persona que trabaja resulta
incapaz de llevarlo a cabo en su tiempo de trabajo, como la privacién de trabajo o el vacio de
funciones. Se procurara que las tareas encargadas a cualguiera gue trabaje se acomoden a su nivel
profesional y experiencia.

EQUIDAD

La aplicacion de los mecanismos de control del trabajo y de seguimiento del rendimiento sera
equitativa. La aplicacién de tales mecanismos de control y seguimiento sera uniforme para cada
categoria profesional o tipo de trabajo desempefiado, si bien se tendrdn en cuenta las
circunstancias de cada persona que pudieran afectar a su nivel de desempefio, intentando en lo
posible adaptar sus objetivos en consonancia.

OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION

Se velara para que todo el personal, en igual situacién de mérito, nivel y capacidad, tengan
similares oportunidades de formacién y promocién laboral.
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Anexo IV. Funciones y responsabilidades de los mandos

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DE LOS MANDOS
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Anexo V. Garantias de actuacion

GARANTIAS DEL PROTOCOLO DE ACTUACION
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Anexo VI. Solicitud de intervencién

MODELO DE SOLICITUD INTERVENCION

Datos del solicitante

Descripcion de los hechos

(Incluir un relato de los hechos: desde cuando ocurre, guienes har

conflicto, posibles pasos encaminados para la

NUIME gue sean nt rias, incluyendc
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MODELO DE SOLICITUD INTERVENCION
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Anexo VII. Consentimiento informado y compromiso de confidencialidad

CONSENTIMIENTO INFORMADO Y COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD
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OTRAS DISCRIMINACIONES
Anexo VIll. Acta de nombramiento de la persona Instructora

ACTA DE NOMBRAMIENTO DE LA PERSONA INSTRUCTORA
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Anexo IX. Acta de constitucién de la Comisién de Investigacién

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE INVESTICACION

Miembros de la comision designados por IBERICOS BENITO ¢

Miembros de la comision designados por parte de la Representacion Legal de las personas
Trabajadoras (RLT), o en su defecto las personas trabajadoras podran designar miembros de la
comision:
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OTRAS DISCRIMINACIONES
ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE INVESTIGACION
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Anexo X. Recibi del protocolo para la prevencién, deteccién y actuacién ante situaciones de acoso
laboral, sexual y otras discriminaciones

PROTOCOLO, POLITICA Y CODIGO DE CONDUCTA PARA LA PREVENCION, DETECCION Y
ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, POR
ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO EN EL TRABAJO
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Anexo Xl. Diario de Incidentes

DIARIO DE INCIDENTES




Tipo/s
conducta
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Quién/es
hacen
conducta

Personas
presentes

Otras
personas
afectadas

Que hago

Como me

afecta
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TABLA 1: TIPO DE CONDUCTA

TABLA 2. LUGAR
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Anexo Xll. Modelo de informe de Conclusiones

INFORME DE CONCLUSIONES
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