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1. COMPROMISO DE SANTOS TRANSPORTES EUROPEOS, S.L.U.
EN LA GESTION DEL ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO, ACOSO DISCRIMINATORIO Y OTROS

DELITOS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL.

SANTOS TRANSPORTES EUROPEQS, S.L.U. (en adelante “LA EMPRESA") considera
que el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y cualquier ofra forma de acoso
o violencia contra la libertad sexual y la integridad fisica y moral, suponen un
atentado a la dignidad y a la integridad de las personas. Por ello, con la
aprobacion del presente protocolo, LA EMPRESA manifiesta que no se tolerardn
situaciones de acoso, tanto sexual como por razén de sexo, asi como ofras
conductas que atenten contra la libertad sexual de las personas, acoso
discriminatorio o acoso laboral, y se compromete a consolidar un entorno de
trabajo libre de acoso y violencia de cualquier tipo, asi como a adoptar las
medidas necesarias para su prevencion, para dar cauce a las quejas o
denuncias que formulen quienes hayan sido objeto de las citadas conductas y
para facilitar la recuperacion de las victimas.

Asimismo, en el dmbito laboral también se producen y reproducen formas de
violencia digital, en numerosas ocasiones acompafiando y ocasionando
también conductas constitutivas de acoso laboral, sexual o por razén de sexo.
La empresa adquiere el compromiso de prevenir, sensibilizar y actuar en los
supuestos que tenga conocimiento de ciberacoso. La empresa se compromete
en consecuencia a garantizar el respeto en el tratamiento de datos personales
a los principios recogidos en la normativa de proteccion de datos personales,
especificamente en el articulo 5 del Reglamento General de Proteccion de s
Datos, asi como al andlisis con perspectiva de género de los tratamientos dé ;
datos que realice. LA EMPRESA rechaza igualmente el empleo de..da
personales cuando su finalidad sea incurrir en conductas de acoso
acoso por razén de sexo, asi como cualquier empleo de dichos d
conftrario al derecho a la privacidad e intimidad, o que suponga
que tenga como fin faltar el respeto, degradar o humill !
expresa su profundo rechazo por aquellos comportami
las conductas de acoso en el empleo de informacic
sexual de las personas.

LA EMPRESA persigue con este protocolo,
sifuaciones constitutivas de acoso, en t
Empresa su responsabilidad en orden
dignidad y valores de la persona.



1.17. MARCO NORMATIVO DE REFERENCIA

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, asi como al articulo 12 de la Ley 10/2022, de 6 de Septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual.

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto
alaleyy alos derechos de los demds son fundamento del orden politico y de Ia
paz social y reconoce como derechos fundamentales de las personas la
igualdad y la no discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinidn o cualquier ofra condicion o circunstancia personal o social (articulo 14),
el derecho ala vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos
a tratos degradantes (articulo 15), el derecho a la libertad y a la seguridad
(articulo 17) y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen (articulo 18). El acoso sexual, el acoso por razén de sexo, el acoso
discriminatorio y cualquier otra forma de acoso y violencia son conductas que
vulneran esos derechos fundamentales. En particular, el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo vulneran el derecho ala no discriminaciéon por razén de sexo,
pues constituyen una forma de violencia de género. Si esas violencias se
producen en el dmbito de una relaciéon de empleo, sea laboral o funcionarial,
suponen también una vulneracién del derecho al frabgjo (articulo 35).

La Ley Orgdnica 10/1995, del Codigo Penal tipifica en el Titulo VIl (articulos 178 a
194 bis CP) los delitos contra la libertad sexual, concretamente el articulo 184 ¢
castiga el delito de acoso sexual, cuyo tipo bdsico dispone “El que soli
favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el dmbito
relacién laboral, docente, de prestacion de servicios o andloga, cor

acoso sexual”.

Tras la reforma operada por la Ley Orgdnica 10/
garantfia integral de la libertad sexual, el
castigado como responsable de agresion s
qgue atente conftra la libertad sexual de o
se entenderd que hay consentimiento
mediante actos que, en atencién
manera clara la voluntad de |
agresion sexual los actos de
violencia, intimidacién o
vulnerabilidad de la victim
hallen privadas de senti
realicen cuando la vi

eje Y sobre personas que se
mental se abusare y los que se
cualquier causa su voluntad.
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El articulo 173 CP castiga el delito de trato degradante, el acoso laboral y, fras la
reforma acometida por la mencionada Ley Orgdnica, castiga una nueva
conducta consistente en dirigise a ofra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de cardcter sexual que creen ala victima una
situacion objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir
otfros delitos de mayor gravedad.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores contempla los
derechos: a no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad, origen racial o étnico,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual,
afiliacion o no a unsindicato, lengua, discapacidad (articulo 4.2.c ET); Alrespeto
de su infimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo (arficulo 4.2.e ET); a no discriminacion en las
relaciones laborales (arficulo 17 ET); a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en el frabajo (articulo 19.1 ET); a la igualdad de remuneracion
sin discriminacion por razén de sexo ( art. 28 ET); el articulo 54.2. g) contempla el
acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o
a las personas que ftrabajan en la empresa, como causas de despido
disciplinario.

Con cardcter general, la prevenciéon del acoso y la violencia en el trabajo, en la
medida en que se frata de riesgos psicosociales, encuentra un fundamento
adicional en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos
Laborales.

Enlo que se refiere al dmbito de la Unidn Europea, son numerosas las norm
desarrollan el principio fundamental de igualdad entre hombres y
regulado en los articulos 2 y 3 del Tratado de la Unidn Europea. El a
del Tratado de FUhClonomlen’ro dela Unlon Europeo Proporcio a |

y del Consejo, refundida posteriormente en la
el acoso sexual como el acoso por
discriminatorios, sexistas y prohibidos, y
miembros de alentar a los responsabl
adoptar medidas para su preve
aparece definido, y asimismo re
prevencion, tanto en la Directi
la aplicacion del princi
independientemente de
2000/78/CE, de 27 de
marco general para

la Directiva
ativa al establecimiento de un
el empleo y la ocupaciéon, que
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contempla la discriminacién por motivos de religion o convicciones, de
discapacidad, de edad o de orientacién sexual. La Resolucidn del Parlamento
Europeo sobre las medidas para prevenir y combatir el acoso sexual y
psicologico en el lugar de trabajo, en los espacios pUblicos y en la vida politica
en la Unidn 2018/2055 (INI), de 11 de septiembre de 2018, recomienda a los
Estados miembros poner en marcha planes de accién integrales y legislacion a
escala nacional sobre la violencia contra las mujeres, prestando la debida
atencion a facilitar recursos adecuados a los organismos para la igualdad. Por
ultimo, el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso v violencia en el lugar de trabajo,
de 26 de abril de 2007, contempla mds genéricamente la prevenciéon del acoso
y de la violencia en el lugar de trabajo.

La Constitucién Espanola 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 discriminacién, 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
los trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideraciéon debida a su
dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Asimismo, el presente profocolo incluye las recomendaciones o previsiones
realizadas por la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos especificamente
dirigidas a erradicar el acoso laboral y el acoso sexual o por razén de sexo,
cuando las conductas de acoso se produzcan a fravés de tratamiento de datos
personales que afecten a la privacidad e intimidad de las personas afectadas.

Finalmente, en aplicacién del Convenio Colectivo de Transporte de Mercanci

politicas, afiliacion o no a un Sindicato, asi como por razén de lengu
Estado espanol.

1.2. AMBITO DE APLICACION

Este protocolo se aplica a todo el personal
EMPRESA, independientemente de cual &
ocupe o de cudl sea su relacion juridicg
acoso y resto de conductas contra Ig
puedan producir tanto en el lugg
siempre como consecuencia g
direcciéon de la empresa.

Dichas conductas puedeg
independientemente
relacionados con la vy,

que ocupen, O por ferceros

e
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Asimismo, el presente protocolo se aplica cuando las conductas de acoso
enumeradas se produzcan a fravés de fratamiento de datos personales que
afecten a la privacidad e intimidad de las personas afectadas.

AMBITO SUBJETIVO

El presente protocolo se aplicard en su integridad cuando la persona afectada
y la persona presuntamente agresora pertenezcan al personal de LA EMPRESA,
sea personal propio o procedente de otras empresas, cualquiera que sea la
forma de contratacion laboral, incluidas las empresas con contratos fijos
discontinuos, con contratos de duracién determinada y con contratos en
prdcticas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion,
las que redlizan prdcticas no laborales, becarios o aquéllas que realizan
voluntariado.

De esta maneraq, serdn:

Sujeto Activo: Se considerard sujeto activo de acoso, jefes/as, companeros/as e
incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionadas con la
victima por causa del frabagjo.

Sujeto Pasivo: este siempre quedard referido a cualquier trabajador/a,
independientemente de la categoria profesional y de la naturaleza de la
relacion laboral.

Cuando la persona presuntamente acosadora quedare fuera del poder de
direccion de la empresa vy, por lo tanto, LA EMPRESA no pueda aplicar el
procedimiento en su fotalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de
que solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona responsabl
advirtiendole que, de no hacerlo, la relacidn mercantil que une o

empresas podrd extinguirse. "

Cuando la persona presuntamente acosadora fuere alguu
ajeno a LA EMPRESA (clientes, proveedores, visitantes, pU
afectada formare parte de LA EMPRESA en los términ
pdarrafo de este apartado, la empresa le prestara t
que esté en sus manos para emprender las acci
persona presuntamente agresora.

AMBITO OBJETIVO Y TERRITORIAL

El protocolo serd de aplicacion
O acoso por razén de sexo y
produzcan durante el trabgj
mismo:
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A. en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados, asi
como los vehiculos cuando son un lugar de frabajo;

B. enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma
su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o
de aseo y en los vestuarios;

C. en los desplazamientos, vigjes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo;

D. enelmarco de las comunicaciones que estén relacionadas con el frabaijo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacioén (acoso virtual o ciberacoso);

E. en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

F. enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En efecto, LA EMPRESA, al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencion del acoso laboral, acoso sexual y acoso por
razén de sexo y ofras conductas contra la libertad sexual, incluyendo el acoso
sufrido en el dmbito digital (ciberacoso) — sensibilizacion e informacién de
comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusidon de buenas
practicas e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar
las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para
resolver segun proceda en cada caso.

Asi pues, LA EMPRESA se compromete a apoyar, atender y orientar a las wc’r gyle}
de acoso laboral, acoso sexual y de acoso por razén de sexo, asi como ¢
delitos y conductas contra la libertad sexual, investigar, mediar y
cualquier conducta que pudiera ser constitutiva de este i
Igualmente, se compromete a respetar los principios
objetividad, imparcialidad, celeridad, respeto a la p
reservado de las denuncias, con el consiguie

confidencialidad.

(Guadalajara, 21 de



2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE
PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL,
ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO.

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, LA EMPRESA implanta
un procedimiento de prevencién y actuaciéon frente al acoso laboral, acoso
sexual y/o por razén de sexo y ofras conductas contra la libertad sexual con la
intfencion de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integrall
y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de las
mencionadas conductas. Para ello, este protocolo aunallos tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso
laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso y ofras conductas
confra la libertad sexual.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso y las
demds conductas prohibidas para dar cauce a las quejas o denuncias
que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y el resto de
conductas prohibidas y en su caso, el regimen disciplinario.

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE AL ACOSO LABORAL, SEX |
Y/0 POR RAZON DE SEXO, DELITOS Y CONDUCTAS CONTH
LIBERTAD SEXUAL Y OTRAS CONDUCTAS DISCR

2.1.1. DECLARACION DE PRINCIPIOS
CONDUCTAS CONSTITUTIVAS &
Y POR RAZON DE SEXO,
CONDUCTAS CONTRA LA

LA EMPRESA formaliza la sig
subrayar como deben ser
conductas que no resultag
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LA EMPRESA, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso
laboral, sexual o acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad
sexual en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona frabajadora como
positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas
caracteristicas pueda generar igualmente un dafo a ofros intereses juridicos
distintos, tales como la igualdad y la prohibiciéon de discriminacién, el honor, la
propia imagen, la intimidad, la salud etc. Pero aun y con ello serd siempre por
definicion contrario ala dignidad. Asi mismo, el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es
constitutivo de discriminacion por razén de sexo.

En el dmbito de LA EMPRESA no se permitirdn ni tolerardn conductas que
puedan ser constitutivas de acoso laboral, acoso sexual o por razdén de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones y otras conductas contra la libertad sexual de
las personas y contra su 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 todos cuantos conformamos LA EMPRESA, asi como
de aquellas personas que presten servicios en ella o se relacionen con la misma,
en especial, se abstendran de llevar a cabo comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, libertad sexual, integridad fisica, psiquica y mordl,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre
conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que estd siendo acosada laboralme
o de tener conocimiento de una situacién de acoso sexual o por razén d
U ofras conductas contra la libertad sexual de cualquier trab
frabajadora dispondrd de la pOSlbllldOd de, medlon’re quejo o) denu 1C

acciones legales que puedan corresponder.

Cualquier persona que desempene su trabagj
dambito subjetivo enunciado mdas arriba, i
conocimiento de la persona designada
canales que se senalan mds adelante, lo
por razén de sexo, acoso discriminatori
atenten conftra la libertad sexual
instructora debe prestar atenci
reciba.

Todas las personas impli
buena fe el esclarecimi
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Instruido el correspondiente expediente informativo, de confimarse la
concurrencia de la conducta prohibida, LA EMPRESA sancionard a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y
sancionador para garantizar un entorno de trabagjo libre de violencia, de
conductas discriminatorias laborales, sexistas y por razén de sexo y adecuado a
los principios de seguridad y salud en el frabajo.

Debe garantizarse la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad a lo largo de todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato
entre mujeres y hombres.

Se garantizard el tratamiento reservado de la informacion relativa a las
sifuaciones que pudieran ser constitutivas de acoso en todas sus formas y otras
conductas contra la libertad sexual.

Asimismo, se garantizard la indemnidad frente a represalias, por cuanto,
estard prohibido cualquier frato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacioén, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion por acoso sexual o por razén de sexo, o la de ofra
persona.

2.1.2. CONCEPTO Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO LABORAL,
ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO
DISCRIMINATORIO Y OTROS DELITOS CONTRA LA LIBERTAD
SEXUAL. ESPECIAL REFERENCIA AL CIBERACOSO.

2.1.2.1. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO LABORAL .«

DEFINICION DE ACOSO LABORAL

Constituye acoso laboral en la empresa la rei
prdcticas o comportamientos, realizados indi
atentan contra la dignidad de uno o V.
entorno estresante, intimidatorio, humi
que estos acaben abandonando s
lesion de la personalidad, la di
victima o victimas.

Cuando se utiliza la expresié
que en términos algo mg
psicolégico en el trabqj
Los elementos obj conductas de acoso moral son:
Sistematici
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e Reiteracion
e Frecuencia

Los elementos subjetivos inherentes a las conductas de acoso moral son:
e Intencionalidad
e Persecucioén de un fin

El acoso moral puede ser de diversos tipos:
e Acoso moral descendente: la persona acosadora ocupa un cargo
superior al de la victima.
e Acoso moral horizontal: se produce enfre personas del mismo nivel
jerarquico.
e Acoso moral ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel
jerdarquico inferior al de la victima.

A los efectos del presente protocolo se considera acoso psicolégico o moral
en el contexto profesional, la exposicibn a conductas de violencia
psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo
hacia una o mas personas, por parte de quienes actian desde una posicién
de poder -no necesariamente jerdrquica sino en términos psicolégicos-, con
el proposito o el efecto de crear un enforno hostil o humillante que perturbe
la vida profesional de la victima. Esta conducta es tanto un atentado a la
dignidad de la persona, como un riesgo para su salud.

Ataques con medidas organizativas

A fitulo de ejemplo, sin dnimo exhaustivo, algunas conductas de esta close

serian las siguientes:

e Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conci
e Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensw
esfuerzos y habilidades. :
e Poner en cuestion y desautorizar las decision
e No asignar tarea alguna, o asignar tareas si
e Negar u ocultar los medios para reali
erroneos.
e Asignar frabagjos muy
cudlificaciones de la person
mucho menor de la poseid
Ordenes contradictorias
Manipular las herrami
Robo de pertenencij
Amenazas o presj
Manipulacién,
llamadas, los

spondencia, las
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e Negacidon o dificultades para el acceso a permisos, CuUrsos,
actividades, etc.

Ataques para reducir las posibilidades de comunicacién
A titulo de ejemplo, entre otras conductas:

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

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a los companeros la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la
persona (teléfono, correo electronico, etfc.)

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima
A titulo de ejemplo, entre ofras:

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

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

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional
Sin dnimo exhaustivo:

e Manipular la reputacion personal o profesi
la denigracion y la ridiculizacion.

e Dar a entender que la persona tiene
intentar que se someta a un exa

e Burlas de los gestos, la voz, la a
poner motes, etc.

e Criticas ala nacionalidad
religiosas, vida privadaq,




2.1.2.2. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL

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

Todo acoso sexual se considerard discriminatorio.

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

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

Conductas verbales:

Peticiones, proposiciones o insinuaciones de favores sexuales,
incluyendo todas aquellas insinuaciones o actitudes que asocien la
mejora de las condiciones de trabajo o la estabilidad en el empleo del
trabajador o trabajadora, a la aprobacidén o denegaciéon de estos .o
favores;

Abusos verbales;

Flirteos ofensivos;

Observaciones sugerentes y desagradables;
Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
Liamadas telefénicas o contactos por redes sogi
contenido o de cardcter sexual.
Preguntas obscenas.

Invitaciones persistentes para partici
ludicas (citas), aunque la persona
claro que resultan no deseadas o4
Formas denigrantes u obscen
Difusion de rumores sobre la
Bromas sexuales ofensiv
sexual.




Conductas no verbales:

e Exhibicién de fotos o imdgenes sexualmente sugestivas o pornogrdaficas,
de objetos o escritos, miradas impudicas, gestos obscenos, silbidos, etc.

e Fotografias y grabaciones del cuerpo, no consenfidas y con
connotacioén sexual.

e Espiar enlugares reservados como vestuarios o banos.

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

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos, caricias, agarrones,
azotes, palmadas, pellizcos, manoseos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

e Persecucioén y arrinconamiento.

e Buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.

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, ala retribucion o a cualquier ofra decision en
relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga poder,
directa o indirectamente, para proporcionar o refirar un benef
condicion de frabajo. 5

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona ac
intimidatorio, hostil, degradante, humillante
como consecuencia de actitudes y ¢
naturaleza sexual. Pueden ser realiza
empresa, con independencia de
personas ubicadas de algun mo
comentarios ofensivos, broma
intfima.



2.112.3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE

SEXO

DEFINICION DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcion del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerard discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una
siftuacion cdlificable de acoso por razén de sexo, se requiere la
concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun
denominador, entre los que destacan:

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

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

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

d) Que no se frate de un hecho aislado.

e) 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, laci
natural); o que fienen que ver con las funciones reproductivar
cuidados que a consecuencia de la discriminacion
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el agosoy
sexo también puede ser sufrido por los hopdPres
ejercen funciones, tareas o actividades rel (
historicamente se ha atribuido a las
trabajador hombre al que se acos
menores o dependientes.

El condicionamiento de un derech
la aceptacion de una situacion
considerard también acto de

Conauctas constitutivas de

“razon de sexo tenemos:

Como ejemplos de
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El trato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y
maternidad.

El frato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo.

El trato desigual basado en la transexualidad.

Cualquier trato desfavorable o adverso debido al sexo de la persona
afectada.

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

Ataques con medidas organizativas

BwN

©

10.Negacion o dificultades para el acceso

11.Comentarios despectivos acerca de

Actuaciones que pretenden aislar a su

. Cambiar la ubi

. Juzgar el desempenio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus

esfuerzos y habilidades.
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

Asignar trabajos muy superiores 0 muy inferiores a las competencias
o cudlificaciones de la persona, o que requieran una cudlificacion
mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de frabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabgj
causdndole un perjuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acos
Manipulacién, ocultamiento, devoluciéon de la correspo
llamadas, los mensajes, etc., de la persona. B

actividades, etc.

comentarios sexistas sobre mujeres u
de género.

companeros y C
Ignorar la pre
No dirigir la

17/40



4.

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

5. No permitir que la persona se exprese.
6.
7. Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para Ia

Evitar todo contacto visual.

persona (teléfono, correo electrénico, etc.).

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

NSO A WN S

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas felefonicas atemorizantes.

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

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1.

2.

o

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos,
intentar que se someta a un examen o diagndstico psiquidtrico.
Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades,
poner motes, etc.

Demeérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad.
Conductas hostiles hacia cualquier persona que ejercite su dere
a la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.
Criticas ala nacionalidad, actitudes y creencias politicas o reli
vida privada, etc.

2.1.2.4.

Se enfiende como acoso discri
el origen racial o étnico, Ig
edad, la orientacion sexug
tenga como objetivo o
un entorno intimidatg
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De manera meramente ejemplificativa, y sin dnimo excluyente nilimitativo,
se considerardn comportamientos constitutivos de acoso discriminatorio
los comentarios o comportamientos:

1. Racistas y xendfobos.

2. Contrarios a la libertad religiosa o a la no profesion de religion o
credo.

3. Degradantes de la valia personal o profesional de las personas con
discapacidad.

4. Peyorativos porrazén de edad o aspecto fisico.

5. Homoéfobos o relacionados con la orientacion sexual, la identidad
de género, la expresion de género y las caracteristicas sexuales.

6. Los comportamientos de segregacion o aislamiento de las personas
discriminadas.

7. Clasistas o que denoten aporofobia.

ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL

Se considera acoso por razéon de orientacidon sexual cualquier
comportamiento realizado contra una persona por su orientacion sexual
que pueda considerarse ofensivo, humillante, violento, infimidatorio, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
discriminatorio.

A tales efectos, se considera orientacion sexual a la capacidad,
independientemente del sexo bioldgico y de la identidad de género, de
una persona, para sentirse atraida emocional, sexual y afectivamente

personas del mismo o distinto género. ;

ACOSO POR RAZON DE IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO

El acoso por razon de identfidad y expr
cualquier comportamiento o conducta
identidad de género se redlice con
contra la dignidad y de crear un e
ofensivo o segregado.

En este sentido, se entiende
individual del género tal
podria corresponder
nacimiento, incluye
de género como
entiende por ex

erpoy otras expresiones
ales. Por otro lado, se
a en la que expresamos nuestro
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género: a través de la vestimenta, el comportamiento, los intereses y las
afinidades.

2.1.2.5. ESPECIAL MENCION A LOS DELITOS Y OTRAS CONDUCTAS
PROHIBIDAS COMETIDAS EN EL AMBITO DIGITAL Y TECNOLOGICO.
CIBERACOSO O ACOSO DIGITAL.

La ciberdelincuencia se ha convertido actualmente, y de un modo
escandaloso, en un fendmeno global y multidisciplinar. La sensacion de
distancia segura, el anonimato y la creencia de que lo que pasa en linea
se queda enlared, son factores que han conftribuido a la propagacion de
estas conductas.

Entre las formas de cibercriminalidad sexual mds frecuentes estdn:

o Ciberacoso sexual (cyberstalking): consistente en una forma de
violencia en la que el agresor, emplea técnicas agresivas, coercitivas,
infimidatorias y chantaijistas para conseguir su propdsito de cardcter
sexual (imdagenes intimas o alguna actividad de cardcter sexual).

o Ciberabuso sexual: que se da cuando las técnicas empleadas son
amistosas, de acercamiento seductor y establecen un vinculo
emocional entre victima y agresor.

o Grooming: es la estrategia de seducciéon por parte de una persona
adulta para preparar a una victima menor y luego hacerle una
solicitud de cardcter sexual. Normalmente los “groomers” se hacen
pasar por menores de edad para ganarse la confianza de si
victimas. A

o Solliciting: Son las solicitudes online de actos o de i
contenido sexual a adolescentes o niRos por parte de a¢

o Sextorsion o extorsion sexual: Implica la ,
informacion intima sobre la victima a no
extorsionista o acceda a redlizar algun
solicitar mds material comprometed
texto sexuales (prdactica también
videos intimos, etc. La difusiod
secretos de la vida intima de |
victimizacién y dificultar co

o Porno de la venganza: C
la persona que apare
por la misma, de i
sexual explicito
dmbito privad
una persona

umillar a

a de un medio para h
una relacion.
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DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE CIBERACOSO O ACOSO DIGITAL.

Acoso laboral, sexual, por razén de sexo, por razon de orientaciéon sexual
o por razédn de identidad y expresion de género cuando estas se realicen
a fravés de medios digitales mediante la grabacién, difusidn o publicacion
de mensgjes o imdgenes que afecten a la intimidad o libertad de la
victima en el dmbito laboral.

El espiritu del presente protocolo también es el de evitar y combatir estos
comportamientos que se produzcan en el dmbito digital, especialmente a
través del uso de datos personales en conductas constitutivas de acosos
(ciberacoso o acoso digital).

La readlizacion de estas conductas supone un ilicito. El Estatuto de los
trabajadores considera como incumplimientos contractuales las ofensas
verbales o fisicas y el acoso en sus distintas vertientes. Igualmente debe
tenerse en cuenta que estas conductas pueden suponer tambien la
comision de un delito. Se trata conductas constitutivas de acoso (en
cualquiera de sus vertientes), realizadas a fravés de un tratamiento ilicito
de datos personales.

Todo el personal vinculado a la organizacién debe conocer que existen
conductas inadecuadas en el empleo de nuevas tecnologias que pueden
entraiar riesgos para la privacidad asi como conductas que pueden dar
lugar a una situacién de acoso laboral o acoso sexual o por razén de sexo:

Asi, a continuaciéon se enumeran a modo de ejemplo, aunque ya.
han mencionado antes algunas, aquellas conductas consh’ruhv
acoso a través de un tfratamiento ilicito de datos personales: :

y libertad sexual de las personas.

La difusion de imdgenes o videos de c
trabajadores, ya se trate del envio por qui
legitima - el llamado ‘porno vengativo'
sociales o de comunicacion (Telegra
de ferceras personas.

La publicacion o difusion de me
memes, efc.) que tenga p
frabajador y crear un entor,
solo- cuando estos supo
frabajador.

La publicaciéon o difi
demerito de la v
instantadnea o r

pectivos, chistes ofenswos o
bcuodor en redes de mensajeria
un cardcter sexual (constitutivos
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de acoso sexual), ya estén relacionados con el sexo del trabajador (acoso
por razén de sexo) o su orientacién o identidad sexual, ya fengan un
caracter general (acoso laboral).

5. El envio de mensajes o insinuaciones ofensivas de cardcter sexual
realizadas por redes de mensajeria instantdnea o redes sociales.

6. La difusion de insultos o de rumores falsos empleando redes de mensajeria
instantdnea o redes sociales.

2.1.2.6. OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL DE LAS PERSONAS

La Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual ha modificado el articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, ampliando
los delitos y conductas que las empresas y otras organizaciones han de
prevenir a fravés de la promocién de condiciones de trabajo y otras
medidas.

Asi el art 48 LO 3/2007 contempla las medidas especificas para prevenir la
comision de delitos y ofras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, estableciendo:

* Las empresas deberdn promover condiciones de tfrabajo que eviten la
comision de delitos y ofras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito
digital”.

De esta manera, la expresion “delitos y otras conductas contra la liber
sexual” viene a incluir todas las conductas tipificadas en el Tit \
Codigo Penal (articulos 178 a 194 bis CP). e

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) defin
como “todo acto sexual, la tentativa de consu
comentarios o insinuaciones sexuales no des
comercializar o utilizar de cualquier otra
persona mediante coaccion por otra pe
relacion de esta con la victima, en ¢
el puesto de tfrabajo”.

También quedan comprendi
cometidas en el ambito digi
través de medios tecnolgd
sexual). Asimismo, aba
forzado, el acoso
explotacion sexu

a trata con fines de
feminicidio sexual como la
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violacion mds grave de los derechos humanos vinculada a las violencias
sexuales.

AGRESIONES SEXUALES

El articulo 178 CP castiga, como responsable de agresion sexual, el que realice
cualqguier acto que atente contra la libertad sexual de otra persona sin su
consentimiento. Sélo se entenderd que hay consentimiento cuando se haya
manifestado liboremente mediante actos que, en atencidon a las circunstancias
del caso, expresen de manera clara la voluntad de la persona.

Se consideran en todo caso agresion sexual los actos de contenido sexual que
se realicen empleando violencia, intimidaciéon o abuso de una situacion de
superioridad o de vulnerabilidad de la victima, asi como los que se ejecuten
sobre personas que se hallen privadas de sentido o de cuya situaciéon mental se
abusare y los que se realicen cuando la victima tenga anulada por cualquier
causa su voluntad.

Esta puede incluir conductas como abusos verbales, exhibicionismo, masturbarse
delante de la victima, manoseos, tocamientos, besos con contenido sexual no
consentidos, obligar, presionar o exigir a la victima que se desnude o vista de
manera provocativa, prdctica de voyeurismo (espiar a una persona para
obtener gratificacion sexual), etc.

VIOLACION

El arficulo 179 CP castiga la violacion como un subtipo agravado de la agresion
sexual al disponer que cuando la agresion sexual consista en acceso carnal por
via vaginal, anal o bucal, o infroduccion de miembros corporales u objetos por
alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigado como reo«€
violacion.

El arficulo 180 CP contempla una serie de circunstancias agravantes. e
para los dos delitos anteriores (agresion sexual y violacion). ,

DE LAS AGRESIONES SEXUALES A MENORES DE DIECISEIS A
El Capitulo Il del Titulo VIII del Codigo Penal ¢

- (Art. 181CP) El que realizare actos
dieciséis anos (incluidos los que .
mismo a instancia del autor).

- (Art. 182 CP) El que, con fi
dieciséis anos actos de
ellos.

- (Art. 183 CP) El que
tecnologia de la i
de dieciseis ang,

ono o de cualquier ofra
icacion contacte con un menor
un encuentro con el mismo a fin

23/40



de cometer cualquiera de los delitos descritos en los articulos 181 y 189,
siempre que tal propuesta se acompane de actos materiales
encaminados al acercamiento.

El que, a través de internet, del teléfono o de cualquier ofra tecnologia de
la informaciéon y la comunicaciéon contacte con un menor de dieciséis
anos y realice actos dirigidos a embaucarle para que le facilite material
pornogrdfico o le muestre imdgenes pornogrdficas en las que se
represente o aparezca un menor.

DE LOS DELITOS DE EXHIBICIONISMO Y PROVOCACION SEXUAL

- (Art. 185 CP) Castiga Al que ejecutare o hiciere ejecutar a otra persona
actos de exhibicién obscena ante menores de edad o personas con
discapacidad necesitadas de especial proteccion.

- [(Art. 186 CP) Castiga al que, por cualquier medio directo, vendiere,
difundiere o exhibiere material pornogréfico entre menores de edad o
personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion

DE LOS DELITOS RELATIVOS A LA PROSTITUCION Y A LA EXPLOTACION SEXUAL Y CORRUPCION
DE MENORES

- (Art. 187 CP) Castiga al que, empleando violencia, intimidacioén o engafo,
o abusando de una situacidn de superioridad o de necesidad o
vulnerabilidad de la victima, determine a una persona mayor de edad a
ejercer o a mantenerse en la prostitucion y a quien se lucre explotando la
prostitucion de otra persona, aun con el consentimiento de la misma.

- (Art. 188 CP) Castiga al que induzca, promueva, favorezca o facilite la
prostitucion de un menor de edad o una persona con discapacidad
necesitada de especial proteccién, o se lucre con ello, o explote de clgun
ofro modo a un menor o a una persona con discapacidad para es’ros )
y a quien solicite, acepte u obtenga, a cambio de una remuneraé
promesa, una relacion sexual con una persona menor de e
persona con discapacidad necesitada de especial proteccid

- (Art. 1892 CP) Castiga al que captare o utilizare a me de e
personas con discapacidad necesitadas de especi
0 en espectdculos exhibicionistas o pornogrdfi
privados, o para elaborar cualquier clas
cualquiera que sea su soporte, o fi
actividades o se lucrare con ellas.

Quien produjere, vendiere, distrib
produccion, venta, difusion
pornografia infantil o en cuy,
con discapacidad necesj
para estos fines, aunq
fuere desconocido.
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El que asistiere a sabiendas a espectdculos exhibicionistas o pornograficos
en los que participen menores de edad o personas con discapacidad
necesitadas de especial proteccion.

El que para su propio uso adquiera o posea pornografia infantil o en cuya
elaboracion se hubieran utilizado personas con discapacidad necesitadas
de especial proteccién y a quien acceda a sabiendas a pornografia
infantil o en cuya elaboracion se hubieran utilizado personas con
discapacidad necesitadas de especial proteccion, por medio de las
tecnologias de la informaciéon y la comunicacion.

El que tuviere bajo su potestad, tutela, guarda o acogimiento a un menor
de edad o una persona con discapacidad necesitada de especial
proteccidén y que, con conocimiento de su estado de prostitucion o
corrupcion, no haga lo posible para impedir su continuaciéon en tal estado,
o0 no acuda a la autoridad competente para el mismo fin si carece de
medios para la custodia del menor o persona con discapacidad
necesitada de especial proteccion.




2.2. EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquemdtica las fases y plazos mdximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacién son las siguientes:

PRESENTACION DE QUEJA O DENUNCIA

ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO

Plazo maximo: 2 dias laborables

EXPEDIENTE INFORMATIVO

Plazo maximo: 10 dias laborables

RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

Plazo maximo: 3 dias laborables

SEGUIMIENTO

Plazo maximo: 30 dias naturales
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El procedimiento a seguir serd el siguiente:

2.2.1. PRESENTACION DE LA QUEJA, ACTIVACION DEL PROTOCOLO Y
TRAMITACION DEL EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO

1. La empresa designa a Rocio Rubio Quiralte, del Departamento de
Recursos Humanos, como persona instructora para que tramite cualquier
queja o denuncia que se reciba en materia de acoso laboral, acoso
discriminatorio, acoso sexual y/o por razéon de sexo y otros delitos contra
la libertad sexual en el frabajo, la investigue y realice su seguimiento. En
caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa
legal, actuard de suplente Alma Maria Montén Moreno, del
Departamento de Recursos Humanos. A los efectos oportunos se
informard a todas las personas que prestan servicios en la organizacion
de esa designacion y se expresard de manera clara y concisa como se
le pueden hacer llegar esas quejas o denuncias.

2. Las denuncias no podrdn ser anénimas y las podrd presentar la persona
que se sienta acosada, agredida o quien tenga conocimiento de esta
situacion.

3. En el caso de que la denuncia no la presente directamente la persona
afectada, se pondrd en conocimiento de ésta para que preste su
consentimiento. Al efecto, se adjunta como ANEXO | al presente protocolo el
modelo de “Consentimiento informado de participacion en la fase de
investigacion del procedimiento abierto por la activacién del protocolo contra
acoso laboral, acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como otras conductas
contra la libertad sexual”.

4. El buzdn de correo electronico en el que se pueden presentar las quejos 0
denuncias de las conductas prohibidas
rocio.rubio@santostransportes.es y rrhh@santostransportes.es.
persona designada para tramitar el protocolo tendrd acceso a |
que a esos efectos se remitan.

5. Las denuncias o quejas igualmente se podrdn present
sobre cerrado. A esos efectos se pueden depositar
al efecto en el Departamento de Recursos Hum

6. Se deberd garantizar la confidencialidad cu
que se tramiten las denuncias. Recibi
encargada de tramitarla dard un codi
partes afectadas.

7. Una vez recibida, en el plazo ma i
procedimiento para su tra
reclamacién que se plantee

8. La persona instructora d
Quiralte realizard unain
10 dias laborables, e
se propongan y
perjuicio de lo di

e oc n sea necesaria, sin
roteccion de datos de cardcter
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personal y documentacion reservada, en especial, respetando el principio
de minimizacion de datos. Las personas que sean requeridas deberdn
colaborar con la mayor diligencia posible.

En todo caso, se garantizard la imparcialidad de su actuacion, por lo que
en caso de concurrir algin tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto, deberd abstenerse de actuar y deberd comunicarlo a la
empresa para que la sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia
de estas causas, no se produjera la abstencion, podrd solicitarse, por
cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion
de dicha persona.

Durante la framitacion del expediente se dard primero audiencia a la
victima y después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas
podrdan ser asistidas y acompanadas por una persona de su confianza, sea
0 no representantes legal y/o sindical de las personas trabajadoras,
quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tenga
acceso.

9. El procedimiento debe ser lo mds dgil y eficaz posible y proteger en todo
caso laintimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas,
asi como el derecho de contradiccién de la persona denunciada. A lo
largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevardn a cabo
con tacto, y con el debido respeto, tanto a la persona denunciante, a la
victima, quienes en ningun caso podrdn recibir un trato desfavorable por
este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no_se™
presumird. Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn |
obligacién de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto d
informacién a la que tengan acceso.

10.Durante la framitacion del expediente, a propuest
instructora, la direccion de la empresa adoptard |
necesarias conducentes al cese inmediato de |
que dichas medidas puedan suponer un perjuj
en las condiciones laborales de las perso
ofras medidas cautelares, la direccid
presunta persona acosadora de la vi

En los supuestos excepcionales y
de acoso se frate de la dif
gravemente confra la priv
previomente a la apli
Protocolo, tomard de
para paralizar la dif
hechos sean consti
de la persona a

s, de oficio en el caso que los
iolencia de género o a solicitud
vestos.
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Para ello, la Agencia Espaiola de Proteccion de Datos ha creado el Canal
Prioritario  https://www.aepd.es/es/canalprioritario. En__dicho candl,
cualquier persona _que tenga conocimiento de la publicacion de
fotografias, videos o audios de contenido sexual o violento en Internet sin
el consentimiento de las personas afectadas, puede solicitar su retirada.

11.Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente
elaborard un informe en el que se recogerdn los hechos, los testimonios,
pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay
indicios o no de acoso laboral, sexual o de acoso por razén de sexo.

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

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso o de las
demds conductas prohibidas, hard constar en el informe que de la prueba
expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso
laboral, sexual o por razén de sexo o de la conducta prohibida que se
frate.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacién inadecuada o
una situacion de una situacion de conflicto, que de continuar repitiendose
en el tiempo podra terminar derivando en acoso, lo comunicard
igualmente a la direcciéon de la empresa, sugiriendo la adopcion de
cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin a esta
situacion.

Si de la valoracién inicial se deduce que la denuncia se ha presentado
mala fe, o que los datos o testimonios son falsos, la el instruci
expediente propondrd a Direccion de la empresa la incodc
correspondiente expediente disciplinario a las personas res
dichos comportamientos.

12.Ninguna de las actuaciones impedird que las persg
solicitar cuantas actuaciones judiciales, admini
les resulten adecuadas.

2.2.2. LA RESOLUCION DEL EXPED

La direccién de LA EMPRESA u
instructora, adoptard las deci
dias laborables, siendo la Ug
adoptada se comunicarg
la persona instructora.

secto. La decisién
a,’ala persono denuncnodo y a
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Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicard
también a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales. En esta
comunicacion, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos
personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la
direccion de LA EMPRESA procederd, segun corresponda, a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la persona instructora del procedimiento de acoso y
tfeniendo en cuenta lo dispuesto en el convenio colectivo de aplicacion o
la legislacion que pueda resultar de aplicacion y en proporcion a la
gravedad del caso.

A modo ejemplificativo pueden sefalarse entre las decisiones que puede
adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

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

ii. — sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcién de los resultados de la investigacion, se sancionard a la
persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en
su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendram’
en cuenta las siguientes: %

1 el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, | jornada'o ub
. la suspension de empleo y sueldo

3. la limitacion temporal para ascender

4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancién ala persona g
del vinculo confractual, la direccién de
de vigilancia respecto a esa persona
una suspension), o en su nuevo p »
ubicacion. Pero siempre y en to iento de erradicar el
no finalizard con la mera ado mbio de puestt
la mera suspension, siendo
de la empresa.
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La direccidén de LA EMPRESA adoptard las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situaciéon vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevard a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y
salud de la victima, entre ofras, las siguientes:

- Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

- Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

- Apoyo psicologico y social a la victima.

- Modificaciéon de las condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona victima, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de victima
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo
prolongado.

- Redlizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccidén y actuacion frente al acoso laboral, acoso
sexual y acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio y ofras
conductas o delitos confra la libertad sexual, dirigidas a todas las
personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.3.  SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales,
la persona encargada de framitar e investigar la queja Rocio Rubio Quiralte
vendrd obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es
decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. D
resultado de este seguimiento se realizard el oportuno informe que recog
propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos ca

del procedimiento sigan produciéndose y se analizard también .

laborales, con las cautelas sefaladas en el
confidencialidad de los datos personales de |

2.2.4. GARANTIAS DE A
PROTECCION DE L
EL TRABAJO.



Aunqgue se hoq ido mencionando en el desarrollo del presente protocolo, se
recogen a continuacion las garantias que deben observarse en la aplicacion del
protocolo:

v Respeto y Confidencialidad: es necesario proceder con la
discrecion necesaria para proteger la intimidad y dignidad de las
personas afectadas. Las personas que intervengan en el
procedimiento tienen la obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y sigilo en todo momento.

v' Aplicacion de plazos: a investigacion y resolucién sobre la
conducta denunciada deben ser realizadas en el menor tiempo
posible, con rigor y rapidez, evitando dilaciones innecesarias.

v' Proteccion de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales,
siresultan afectadas en el proceso.

v Proteccion de la salud: adopcién de medidas pertinentes para
garantizar la salud de todas las personas afectadas.

v' Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias
contfra las personas que efectien una denuncia, comparezcan
como testigos o participen en una investigacion sobre acoso,
siempre que se haya actuado de buena fe.

v' Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un fratamiento justo para todas las personas afectadas.
Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuardn
para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

v' Igualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a
todas las personas que intervengan en el procedimiento, cualquiera
que sea su condicidon o circunstancia personal o social.

Investigacion exhaustiva de los hechos denunciados.

Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en s
de cardcter disciplinario, contra la persona/s cuyas ¢
acoso resulten acreditadas. Igualmente se consi
merecedora de reproche toda imputacion,
falsa en relacion a estos comportami
medidas que sean necesarias.

Respeto al principio de presuncién

Todas las comunicaciones se
establecidos en la normativ
en especial, el principio d
datos.

Asimismo, con el fin de protege
frabajo, se ha de tener en cue
de acoso en el trabajo fi
categorias especiales de
que exigen una protecci
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Asi pues, el tratamiento de datos personales en supuestos de acoso debe tener
en cuenta las siguientes previsiones que enumera la Agencia Espanola de
Protecciéon de Datos:

> La puesta en marcha de procedimientos sancionadores en la empresa frente al
acosador no requiere del consentimiento de la persona acosada. La base
juridica es el cumplimiento de una obligacion legal (art. 6.1.c) del RGPD).

» Enlainvestigacion sobre lo sucedido a la persona acosada sélo se podrd solicitar
informacioén pertinente para el esclarecimiento de los hechos.

» Los datos de la victima obtenidos durante la investigacién no se podran utilizar
para una finalidad distinta a la del procedimiento sancionador, sin perjuicio de
las restantes obligaciones legales que incumben a la empresa (como la
obligacién de poner los hechos en conocimiento de la Justicia en caso de
tratarse de un delito publico).

Si la conducta fuera constitutiva de delifo publico, toda persona que Ila
presenciare estd obligada a ponerlo en conocimiento de la Justicia. Asimismo,
cuando oftros delitos, incluidos los leves, se cometan en el dmbito de la violencia
de género y doméstica deberdn ponerse igualmente en conocimiento de la
Justicia.

> Laempresa debe garantizar la confidencialidad. La identidad de la victima sélo
serd revelada ante las personas con interés en el procedimiento, no siendo
admisible una publicidad masiva o indiscriminada sin consentimientfo de la
victima, ni tampoco el acceso a los datos de personas no legifimadas.

» Deberd asignarse un codigo identificativo tanto a la persona supuestamente
acosada como a la supuestamente acosadora, con objeto de preservar la
identidad de esfas.

» La victima debe prestar su consentimiento para declarar o testificar en
procedimientos sancionadores frente al acosador.

» Una vez concluido el procedimiento sancionador, los datos «
bloqueados durante el periodo de prescripcion de la sancién, o end
ser utilizados en un procedimiento judicial. :

> La identidad de la victima de acoso no deberd co
que se utilice con finalidad distinta a la sancién a |

» Como garantia del principio de confidenci
acoso como razon para la adopcion de
frabajo.

» Los representantes de las personas fr
idenfidad de la victima de acos
labores de representacion.

> La empresa debe inform
acosadora sobre el frata
acceso, rectificacion,
supresion no puede
pues en tal caso la

‘ ] cionar al acosador,
nfo no es el consentimiento, sino el
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cump/imiepfo de una obligacién legal y la ejecucién del contrato de frabajo, en
el que se incluye el ejercicio de la potestad sancionadora.

» Cuando la persona acosada ha recibido asistencia sanitaria derivada de esa
situacion por parte de los servicios médicos de Ia empresa, los datos médicos
constituyen datos personales de categoria especial que sdlo pueden ser objeto
de fratamiento con una finalidad vinculada al acoso.

2.3. MEDIDAS REACTIVAS FRENTE AL ACOSO Y EL RESTO DE
CONDUCTAS PROHIBIDAS. EL REGIMEN SANCIONADOR.

La realizacion de conductas constitutivas de acoso laboral, acoso sexual o
acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio y ofras conductas contra Ia
libertad sexual anteriormente descritas podrd dar lugar a la exigencia de los
siguientes tipos de responsabilidades, segun la entidad y circunstancias de cada
Caso:

a. Responsabilidad disciplinaria (laboral/administrativa)
b. Responsabilidad penal
c. Responsabilidad civil, derivada de dafios materiales o dafos morales.

d. Responsabilidad en materia de proteccién de datos.

Respecto alaresponsabilidad laboral, el acoso en el dmbito laboral se «
como falta muy grave y se deberdn adoptar las medidas disciplinarias qu
tipificadas tanto contra la persona acosadora, como co juie
falsas denuncias. h

Respecto a la responsabilidad penal hay que

El articulo 190 del Codigo Penal establece
agresiones sexuales y acoso sexuadl
agraviada, de su representante legall
ponderando los legitimos intereses
de edad, persona con discapagi
persona desvalida, bastard la

] odigo Penal se ocupa de
de promover su persecucion, al
ervencion inmediata y sin riesgo

Por otro lado, hay que se
la omision de los deber,
castigar al que, pudi
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propio o adjeno, no impidiere la comision de un delito que afecte a las personas
en su vida, integridad o salud, libertad o libertad sexual y quien, pudiendo
hacerlo, no acuda ala autoridad o a sus agentes para que impidan un delito de
los mencionados y de cuya préoxima o actual comision tenga noticia.

Frente a las conductas descritas en el apartado 2.1.2. de este protocolo se
adoptardn medidas disciplinarias que correspondan de acuerdo con lo previsto
en el convenio colectivo de fransporte de mercancias por carretera de
Guadalajara y la legislacion que resulte de aplicaciéon / por el Estatuto Bdsico
del Empleado Publico que fipifica en su articulo 95 como falta disciplinaria muy
grave, entre otras conductas, el acoso por razén de orientacién sexual y el acoso
moral, sexual y por razén de sexo.

La prohibicién de estas conductas se entenderd sin perjuicio de lo establecido
en los correspondientes articulos de la Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Cédigo Penal, que contempla los delitos mencionados, siendo la
competencia para su apreciacion, asi como para el establecimiento de las
penas correspondientes, de los érganos judiciales que resulten competentes de
acuerdo con lo previsto por la Ley de Enjuiciamiento Criminal.

De las situaciones de acoso derivadas del fratamiento ilicito de datos personales
(como puede ser el acoso digital o ciberacoso), ademds de conllevar
responsabilidades en el dmbito laboral, penal y civil, conllevan responsabilidad
en materia de proteccion de datos ya que la difusién de datos de una persona
fisica (en contenidos tales como imdgenes, audios o videos que permitan
identificarla) publicados en diferentes servicios de infernet sin consentimiento, se
considera una infraccion de la normativa de proteccién de datos personales. La
AEPD es competente para sancionar estas conductas.




3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y
ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en
vigor a partir de su comunicacién a la plantilla de la empresa a fravés correo
electronico y manteniéndose vigente hasta 10 de Febrero de 2027.

No obstante, serd necesario llevar a cabo una revisidon y adecuacion del
protocolo, en los siguientes casos:

En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso
laboral, acoso discriminatorio, acoso sexual y acoso por razdn de sexo y otros
delitos contra la libertad sexual.

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

e Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion.

» Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por

razén de sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a

los requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en —
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Socml asi

como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal. También tiene la pOSIbIlIdG d, pa

el caso de que el acoso se produjera a través de tratamientos ilicitos de
personales, de solicitar la tutela de sus derechos, interponer una rec
solicitar medidas cautelares urgentes ante la Agencia Espa
de Datos (AEPD). Como medidas cautelares urgente
disposicién el canal prioritario de la AEPD donde se pu
fotografias, videos o audios de contenido sexua
Internet sin el consentimiento de
(https://www.aepd.es/es/canalprioritario).




4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA EMPRESA SANTOS
TRANSPORTES EUROPEOQOS, S.L.U.

l. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso u otra conducta prohibida :

[ Ofras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso o conducta prohibida

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lIl. Datos de la persona presuntamente agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabagjo:
SANTOS TRANSPORTES EUROPEQS, S.L.U.:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las he
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar
posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos i

Adjuntar cualquier medio ortuno (indicar cuales):
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V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR LA CONDUCTA PROHIBIDA
SUFRIDA) frente a (IDENTIFICAR PERSONA PRESUNTAMENTE AGRESORA) vy se inicie el
procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja frente al
acoso sexual y/ por razon de sexo en la empresa SANTOS TRANSPORTES
EUROPEQS, S.L.U.

Informacién bdsica sobre proteccién de datos
El responsable del tratamiento de sus datos es SANTOS TRANSPORTES EUROPEQS, S.L.U., que los

tratara con la finalidad de atender la gestion del protocolo de actuacién frente al acoso laboral,

sexual y al acoso por razon de sexo asi como resto de conductas contra la libertad sexual, que
usted estda solicitando. Los datos aqui facilitados no van a ser empleados para ningin o
Finalidad basada en la obligacion legal incluida en la Ley 31/1995, de 8 de noviem

prevencion de riesgos laborales y en la ejecucién de una mision realizada en el

jurisdiccionales y/o a las Fuerzas y Cuerpos de Seguri
durante el tiempo necesario para cumplir con |
determinar las posibles responsabilidades
tfratamiento de los datos. Puede ejercit
portabilidad de sus datos, de limitacig
de decisiones basadas Unicame
procedan, ante SANTOS TRA

santostransportes@santostr

en la direcciéon de correo electronico
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5. ANEXO 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN LA FASE DE
INVESTIGACION DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR LA ACTIVACION DEL
PROTOCOLO CONTRA ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE
SEXO, ASI COMO OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL.

NOMBRE Y APELLIDOS: NIF: EXPONE: Que conozco el
procedimiento de actuacion previsto en el “PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL
ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION” de la

empresa y, en consecuencia, las garantias previstas en el mismo en

cuanto al respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas y la
obligacion de guardar una estricta confidencialidad de la informacién. DECLARO Mi
consentimiento para participar en la fase de entrevistas del procedimiento iniciado el

dia para la investigacion de los hechos.

Localidad y fecha:

Firma:

Informacién basica sobre proteccién de datos
El responsable del tratamiento de sus datos es SANTOS TRANSPORTES EUROPEOS, S.id
los tratara con la finalidad de atender la gestion del protocolo de actuacion frente al acd
sexual y al acoso por razén de sexo, asi como resto de conductas contra la Ilberta
sido activado. Los datos aqui facilitados no van a ser empleados para ningun ofro f
basada en la obligacion legal incluida en la Ley 31/1995, de 8 de novj

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
Organica 10/2022, de 6 de Septiembre de garantia integr,
personales generados por esta actividad de tratamiento,
la empresa, pueden ser comunicados al Ministerio Fi
Fuerzasy Cuerpos de Seguridad del Estado. Los dat
para cumplir con la finalidad para la que se
responsabilidades que se pudieran derivar de
ejercitar sus derechos de acceso, rectificacid
y oposicion a su tratamiento, asi como
tratamiento automatizado de sus
EUROPEQS, S.L.U.. en ladirecciond
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