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1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

En fecha 18 de Diciembre de 2016 el Consejo Directivo de AIMEN , como mas alto drgano de Gobierno
de la Asociacién aprobé una POLITICA DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN EL TRABAJO Y EL ACOSO
SEXUAL, difundida entre los miembros de la organizacion, en la cual expresaba su absoluto rechazo a
todas las situaciones que conllevasen acoso sexual, acoso moral o mobbing, o aquel en razén de sexo,
raza, religién, edad, nacionalidad u orientacion sexual; exigiendo una conducta irreprochable de y
hacia todos los miembros de la asociacion y terceros con los que se relaciona, con respeto absoluto a
los derechos fundamentales de la persona y dignidad del ser humano.

En la misma senda, con el presente protocolo, AIMEN manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual, acoso moral o
mobbing, acoso por razén de sexo o0 acoso por orientacidn sexual, identidad y/o expresidn de género,
0 acoso por razones de raza, religion, edad o nacionalidad, considerandolas en todo caso como
inaceptables, independientemente de quien resulte ser la persona victima o acosadora.

Con el objetivo de prevenir conductas de acoso y garantizar los derechos de las personas, los principios
con los que laempresay la representacion de las personas trabajadoras se comprometen en desarrollo
de los procedimientos previstos en este Protocolo, serdn los siguientes:

PRINCIPIOS ORIENTADOS A PREVENIR CONDUCTAS DE ACOSO:

No tolerancia con el acoso: este principio, que implica la no transigencia con cualquier conducta
irrespetuosa o de cualquier tipo de acoso en el centro, esta directamente vinculado a la prevencién de
los riesgos derivados del trabajo, con todas las consecuencias en materia de derechos y obligaciones
gue una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo supone para las personas
trabajadoras y las empresas.

No discriminacion e igualdad de trato: este principio se traduce, por una banda, en el compromiso de
la empresa y de las personas trabajadoras con el trato correcto y digno, que respete la intimidad y la
integridad fisica y moral, y, por otra, el rechazo publico y compartido de tratos degradantes,
humillantes u ofensivos, basados en cualquier razén, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion,
orientacién afectivo sexual o la identidad de género, idioma, opinién o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social, incluida su condicidn laboral.

Cooperacion: el principio de cooperacién supone un compromiso de la empresa y de las personas
trabajadoras con el personal contratado, subcontratado o puesto a disposicion por empresas de
trabajo temporal, el de colaborar en la prevencion de las situaciones de violencia y acoso que pudieran
afectar a estas personas en el centro de trabajo, adoptando con este fin todas las medidas necesarias,
tanto organizativas como de formacion, informacién y sensibilizacion.

PRINCIPIOS QUE DEBEN REGIR LA APLICACION DEL PROCEDIMIENTO DE
INVESTIGACION PREVISTO EN EL PRESENTE PROTOCOLO:

Informacion y transparencia: este principio se traduce en el necesario conocimiento de los
procedimientos de investigacion de conductas de acoso, asi como las medidas dirigidas a su
prevencion, por parte de todas las personas trabajadoras, tanto las integradas en el cuadro de personal
de la empresa titular del presente Protocolo, como las integradas en los de las contratas, subcontratas
y empresas de trabajo temporal, y la todos los niveles jerarquicos de dichas mercantiles.

Celeridad y eficacia: el cumplimiento de este principio supone que los procedimientos regulados en
este Protocolo deberan iniciarse y desarrollarse sin dilaciones indebidas, sean éstas imputables a una
insuficiente asignacion de medios humanos y materiales o a otras razones, y que las resoluciones
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alcanzadas deberan aplicarse inmediatamente, salvo que se establezcan en estas, plazos concretos
diferentes.

Respecto a los derechos fundamentales de las personas: en la aplicacién de los procedimientos de
investigacion en las situaciones de violencia y acoso se salvaguardaran los derechos de las personas
afectadas en el necesario contexto de prudencia y confidencialidad.

Contradiccidn: la salvaguardia de este principio implicara dos garantias. La primera, la de que serd
objeto de investigacion cualquier queja presentada por trabajadoras y trabajadores que se consideren
objeto de acoso; la segunda, la que supone que la persona que pueda ser objeto de la resolucién que
ponga fin a los procedimientos regulados en este Protocolo debera ser escuchada en el seno de éstos.
Imparcialidad y objetividad: en aplicacién de los procedimientos de prevencién e investigacion del
acoso se garantizara la ausencia de favoritismos e intereses personales en las personas instructoras, y
que las decisiones sean tomadas atendiendo a criterios objetivos, sin influencias de juicos, perjuicios
o tratos diferenciados por razones no apropiadas.

Confidencialidad: todas las denuncias que se presenten en el ambito del procedimiento de
investigacion regulado en el presente Protocolo seran tratadas con la maxima seriedad y respeto,
garantizando la confidencialidad.

Indemnidad: en ningln caso podran derivarse represalias derivadas de la investigacidn en curso o de
los resultados de esta contra el personal afectado o involucrado.

2.- OBJETIVOS

El objetivo general de este protocolo es doble:
Por un lado, promover condiciones de trabajo que eviten el acoso en cualquiera de sus modalidades.

Por otro, establecer un procedimiento comun de actuacion ante situaciones que pudieran constituir
cualquiera de las modalidades de acoso, con la finalidad explicita de prever, evitar y erradicar este
tipo de conductas en el entorno laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Formar, informar, sensibilizar y concienciar a las personas trabajadoras de esta empresa, en
materia de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, mostrando las
pautas para que puedan identificarse dichas situaciones, para prevenir y evitar que se produzcan.

2. Definir medidas preventivas que eliminen y, en su caso, reduzcan el riesgo de conductas de acoso.

3. Definir y establecer procedimientos claros y precisos para tratar a estas situaciones de forma
efectiva e integral una vez que se produzcan.

4. Disponer de las medidas necesarias o de una organizacidn especifica para atender a y resolver los
casos que se produzcan.

5. Dotar a todo el personal de la empresa de adecuada informacion, para afrontar cualquier situacion
de acoso que le afecte o de la que tenga conocimiento.

6. Garantizar la seguridad, la integridad, la confidencialidad y la dignidad de las personas afectadas.

7. Garantizar la aplicacion de las medidas que en cada caso procedan para la proteccion de las
victimas, incluidas las medidas preventivas que sean necesarias.

8. Finalizar con el acoso vy, si es necesario, aplicar las medidas sancionadoras que correspondan.

9. Mantener actualizado el protocolo y hacer las correspondientes revisiones periddicas.
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3.- AMBITO DE APLICACION

Las personas protegidas por el presente Protocolo serdn todas las que prestan servicios para la
empresa, asi como los trabajadores y trabajadoras que lo hagan en sus instalaciones o centros de
trabajo, bien por cuenta de otras empresas contratistas o subcontratistas, bien por cuenta de
empresas de trabajo temporal.

El protocolo incluirad asimismo:

- Medidas de apoyo y proteccién para la defensa de los derechos e intereses de las personas
trabajadoras expuestas en el parrafo anterior cuando el agresor/a no pertenencia a la empresa.

- Medidas para el analisis y tratamiento de conductas por parte de personas trabajadoras de la
empresa que afecten a personas ajenas a ella.

El protocolo se aplicard ademas a la violencia y el acoso acaecidos en relacién con el trabajo y como
resultado del mismo, y en ese sentido se entiende aplicable a las situaciones que se den en cualquiera
de las ubicaciones o medios siguientes:

a) En el lugar de trabajo, incluidos los espacios publicos o privados que sean parte del mismo.

b) En el lugar donde se realice cualquier gestién econdmica relacionada con la actividad laboral, en los
de comida y/o descanso, en las instalaciones sanitarias y de aseo y en los vestuarios.

c) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, en los desplazamientos, viajes, alojamiento,
eventos o actividades de formacidn o sociales relacionadas con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas
por medio de las tecnologias de la informacidn y la comunicacion.

4.- DEFINICION Y TIPOLOGIAS DE ACOSO

4.1 ACOSO SEXUAL

Constituye ACOSO SEXUAL cualquier comportamiento, verbal, no verbal o fisico, no consentido 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, hostil, humillante, degradante u
ofensiva. Se entendera creado dicho entorno con base en un simple hecho aislado, sin que se requiera
una reiteracion o cardcter sistematico en la conducta calificada.

El acoso sexual tiene diferentes manifestaciones:

e Descendiente o ascendiente (puede ejercerse tanto por parte de quien tiene superioridad
jerdrquica como por parte de otro trabajador o trabajadora).

e Horizontal (el autor o autora y la victima no tienen relacién jerarquica).

e Por parte de la clientela o terceras personas relacionadas con la victima por causa de trabajo.

Entre otras, segun el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir conductas de
acoso sexual, las siguientes:

e Requerimiento de favores sexuales. Comentarios e insinuaciones obscenas.

e Sugerencias de tipo sexual acompafiadas de promesas explicitas o implicitas de un trato
preferente si se accede al requerimiento o bien de amenazas en caso de no acceder.

e Contacto fisico de caracter sexual, generalmente acompafiado de comentarios o gestos
ofensivos no deseados por la persona acosada, sin empleo de fuerza o intimidacién.

e Proposiciones sexuales, insultos, amenazas.
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Agresiones sexuales, uso de la fuerza para intimidar y obtener favores sexuales.

Invitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico en el centro de
trabajo.

Bromas sobre el sexo o0 abuso del lenguaje con comentarios sobre el cuerpo, apariencia, opcion
sexual, estado civil etc.

Cualquier incursion en la intimidad o en el espacio fisico (tocamientos, pellizcos, caricias,
palmadas, rozamientos, silbidos...) no deseada.

Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

Llamadas telefdnicas, envio de correos electrdnicos, imagenes, videos, cartas o mensajes no
deseados, ofensivos, con contenido sexual o que propongan, inciten o fuercen a mantener
relaciones sexuales.

Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente explicitos en internet, en la oficina o fondo de
pantalla del PC que atenten contra la dignidad de la persona.

4.2. VIOLENCIA Y ACOSO POR RAZON DE SEXO O IDENTIDAD DE GENERO

Se considera violencia y acoso por razdon de género la violencia y el acoso que van a dirigidos contra las
personas por razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un
sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual. En el mismo articulo 1.2, el convenio contempla
que, sin perjuicio de las definiciones anteriores, la violencia y el acoso pueden definirse en la legislacion
nacional como un concepto Unico o como conceptos separados.

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

Se incluye todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Se considera acoso por razon de identidad de género cualquier acto de discriminacién, marginacion,
rechazo o accidn violenta contra una persona debido a su orientacidn sexual o cambios en la identidad
de género.

En general, constituyen acoso por razén de identidad de género el uso de conductas discriminatorias
por el hecho de ser mujer u hombre, por identificarse como persona lesbiana, gay, transgénero,
bisexual o intersexual (que pueden ser en forma de dibujos, mensajes, burlas, chistes, comentarios
sobre la apariencia o condiciéon, humillaciones, insultos, marginacidn, prohibiciones, acoso,
agresiones), o por razén de maternidad o de embarazo.

Entre otras, segun el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir conductas por
razon de sexo o identidad de género, las siguientes:

Realizar bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente
fueron desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual.

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de forma injusto o de forma

en la misma, en funcién de su sexo o de su inclinacion sexual.

Hacer insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la vida intima o sexual

de una persona para dafiar su imagen y/o reputacién profesional.

Hacer insinuaciones, comentar o difundir imdgenes sobre la orientacidn sexual de una persona
trabajadora.

Utilizar humor transfobo, intérfobo, homdfobo, lesbéfobo el bifobo en el ambito laboral que
resulte ofensivo para la parte receptora.
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e Negarse a nombrar a una persona trans como ella quiera o utilizar deliberadamente articulos
o pronombres no correspondientes con el género con el que se identifique.

e Expulsar y/o cuestionar las personas con identidades de género no normativas por estar en un
bafio/vestuario determinado.

4.3. ACOSO DISCRIMINATORIO

Constituye acoso cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién,
con el objetivo o consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en la que se
integra y de crear una entorno intimidatoria, hostil, degradante, humillante u ofensiva.

Integran la definicion de acoso discriminatorio todas aquellas decisiones que impliquen
discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o
adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién, promociéon y demas condiciones de
trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicidn social,
religién o convicciones, ideas politicas, orientacidn sexual, adhesién o no a sindicatos y a los sus
acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores o trabajadoras en la empresa o lengua dentro
del Estado espanol, asi como las decisiones que supongan un trato desfavorable de los trabajadores o
trabajadoras como reaccidon ante la su participacién en un conflicto colectivo o huelga, una
reclamacién efectuada en la empresa o ante una accidn administrativa o judicial destinada a exigir el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Entre otras, segun el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir conductas de
acoso discriminatorio, siempre que estén conectadas con una de las caracteristicas de la persona
trabajadora recogidas en el parrafo anterior, entre otras, las siguientes:

e Juzgar el desempefio del puesto de trabajo de forma ofensivo.

e Burlarse de las discapacidades de la persona trabajadora.

Atacar a las creencias politicas o religiosas de la persona trabajadora.

Atacar la nacionalidad, origen o etnia de la persona trabajadora.

Ataques por motivos sindicales.

Ataques por la edad o estado civil.

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

e Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores/as.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacidn entre ellos con un
origen en sus caracteristicas personales.

e Amonestaciones con descualificacidn por no realizar bien su trabajo.

4.4. ACOSO MORAL (MOBBING)

Segln la Nota Técnica de Prevencion num. 854 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, el acoso moral es la situacidn en la que una persona o grupo de personas ejercen una violencia
psicoldgica extrema, de forma sistematica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el
lugar de trabajo. Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o
recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un menoscabo
o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a la que se intenta someter emocional y
psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, y que le afecta negativamente al entorno
laboral. Este tipo de acoso, puede por lo tanto darse, de hombre a mujer, de hombre a hombre, de
mujer a hombre y de mujer la mujer.

Es necesario anadir, en este apartado, la definicién de violencia y acoso en el mundo del trabajo, que
se entiende como el conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
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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 dafo fisico, psicoldgico, sexual o ademas, e
incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Entre otras, segun el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir conductas de
acoso moral, las siguientes:

e Dejar el trabajador o trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicado/a sin causa alguna que lo justifique.

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.

e Ocupacidén en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e Acciones de represalia frente a quien formuld alguna queja, denuncia o demanda frente a la
empresa o que colaboraron con la persona que reclamé.

e Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador o trabajadora.

e Reprender reiteradamente el trabajador o trabajadora ante de otras personas.

e Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

e Asignar tareas o trabajos por bajo de la capacidad profesional o competencias de la persona.

e Realizar conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en éste, a la formacién profesional,
las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de trabajo.

e Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.

e Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

e Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
(informacién, documentos, equipamiento etc.)

e Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

4.5. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacidn directa: es la situacién en la que se encuentra una persona o grupo en que se integra
que sea, fuera o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacién andloga o
comparable por razdn de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2 (nacionalidad, nacimiento,
origen racial o étnico, sexo, religidn, conviccién u opinion, edad, discapacidad, orientacién o identidad
sexual, expresidon de género, enfermedad o condicidn de salud, estado seroldgico y/o predisposicidn
genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacién socioecondmica, o cualquier otra condicion
o circunstancia personal o social).

Se considerarad discriminacién directa la denegacién de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A ese efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas del medio ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y practica,
para facilitar la accesibilidad y la participacion y garantizar a las personas con discapacidad el disfrute
o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.

b) Discriminacion indirecta: se produce cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a
otras por razén de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2 (nacionalidad, nacimiento, origen
racial o étnico, sexo, religion, conviccidn u opinidn, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual,
expresion de género, enfermedad o condicidn de salud, estado serolégico y/o predisposicién genética
a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacidon socioecondémica, o cualquier otra condicidon o
circunstancia personal o social).
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4.6 DISCRIMINACION POR ASOCIACION Y DISCRIMINACION POR ERROR

a) Discriminacion por asociacidn: cuando una persona o grupo en la que se integra, debido a su
relacidon con otra sobre la que concurra alguna de las causas previstas en el apartado primero del
articulo 2 de esta Ley, es objeto de un trato discriminatorio.

b) Discriminacion por error: es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

4.7. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminacién muiltiple: cuando una persona es discriminada de manera simultanea o consecutiva
por dos o mads causas de las previstas.

b) Discriminacidén interseccional: cuando concurren o interactian diversas causas de las previstas,
generando una forma especifica de discriminacion.

En supuestos de discriminacién multiple e interseccional:

1. La motivacién de la diferencia de trato, en los términos del apartado segundo del articulo 4, debe
darse en relacidon con cada uno de los motivos de discriminacion.

2. Las medidas de accién positiva contempladas en el apartado 7 de este articulo deberdn atender
a la concurrencia de las diferentes causas de discriminacion.

4.8. INDUCCION, ORDEN O INSTRUCCION DE DISCRIMINAR

Es discriminatoria toda induccion, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas
establecidas. La induccidn ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una
actuacion discriminatoria.

4.9. ACOSO CIBERNETICO EN EL MUNDO DEL TRABAJO

Se considera acoso cibernético en el mundo del trabajo cualquier forma de comportamiento agresivo
contra una persona o grupo de personas, a través de las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones (TIC), en el entorno de trabajo.

5.- MEDIDAS PREVENTIVAS

El estabelecimiento de cualquier medida tendente a evitar que se produzcan posibles situaciones de
violencia y acoso laboral debe partir necesariamente del principio de que todas las personas tienen
derecho al respecto de su intimidad, a la debida consideracion de su dignidad y a la no discriminacién
en las relaciones laborales (articulos 4 y 17 del Estatuto de los trabajadores).

El Convenio 190 de la OIT impone una serie de obligaciones, entre las que destacan las siguientes:

e Una politica del lugar de trabajo de "tolerancia cero" a la violencia y al acoso, que defina con
claridad los derechos y obligaciones de los trabajadores, que establezca programas de
prevencion, que prevea especial cuidado y privacidad en las comunicaciones que hayan de ver
con situaciones de violencia.

e Establecimiento en las organizaciones de mecanismos de presentacidn de denuncias e
investigacion, medidas de proteccién evitando represalias, informacidn, capacitacion vy
adopcidn de medidas adecuadas.

Por otra parte, y en cumplimiento de lo previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley de prevencién de
riesgos laborales que regulan el derecho de las y los trabajadores a una proteccién eficaz en materia
de seguridad y salud en el trabajo, se tendrdn en cuenta y se llevardn las consideraciones y actuaciones
siguientes:
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Constituye una obligacién fundamental de la empresa, velar por la consecucidon de un ambiente de
trabajo adecuado y libre de comportamientos no deseados que pudieran ser constitutivos de acoso
laboral, segun los términos contenidos en los apartados anteriores.

Por ello, y en cuanto se detecte una posible situacién de entorno conflictivo que pudiera desembocar
en una accién de acoso hacia otras trabajadoras o trabajadores, adoptard las medidas que considere
necesarias en el ambito de su entorno de responsabilidad para evitar que continden las conductas
susceptibles de desembocar en una situacion de acoso.

La empresa, con relacidn al enfoque preventivo del protocolo, desarrollara las siguientes medidas
orientadas a evitar que surjan casos de acoso psicoldgico, acoso sexual y/o acoso por razon de sexo,
género o identidad. Estas medidas quedan clasificadas en torno a los siguientes ambitos de actuacion:

a) La sensibilizacién, informacion y formacion

b) Los modelos de gestion en la organizacion

5.1 LA SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION

Con el fin de que todo el personal conozca la posicion de la empresa y de trasladar toda la informacién
a la organizacidon se compromete a realizar acciones de informacion y sensibilizacién, informacidn y
formacion:

1.Sensibilizar al personal tanto en la definicion y formas de manifestacién de los diferentes tipos de
acoso, como en los procedimientos de actuacion determinados en este protocolo, caso de producirse.
Asi, se informard oficialmente de la existencia del protocolo a través del correo electrénico y de una
circular que se colgard en el tablon de anuncios.

2. Divulgar los principios enunciados de no tolerar estas conductas. Se emplearan, de ser necesarias,
las medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacién y el principio de
corresponsabilidad en la vigilancia de los comportamientos laborales, con especial encomienda a
mandos y personal directivo.

3. Difundir el presente protocolo, para conocimiento de todo el personal y su representacion legal. Asi,
al objeto de prevenir, desalentar y evitar comportamientos de acoso, se divulgara lo mas ampliamente
posible dentro y fuera de la empresa el contenido de éste (incluidas las empresas subcontratadas y
empresas de trabajo temporal). Se facilitard una copia del presente Protocolo a las trabajadoras y
trabajadores de nuevo ingreso.

4. Contar con una organizacion del trabajo que no sea susceptible de producir situaciones de violencia
y acoso, para lo que se realizardn las evaluaciones de riesgos teniendo en cuenta los riesgos
psicosociales, se analizara la carga de trabajo y su distribucién entre las trabajadoras y trabajadores,
asi como cualquier accién encaminada a mantener un buen clima laboral.

5. Se aportara a todo el personal el protocolo de prevencidn y actuacién con una circular que muestre
como puede detectarse una situacion de acoso e informar sobre los derechos y recursos con los que
cuenta el personal.

6. Se organizara una reunién de presentacion del protocolo a todo el personal, donde se le explique
sus derechos, reglamentos y las leyes que lo protegen, las sanciones establecidas y el procedimiento
para formular quejas y denuncias.

7. Se realizara un seguimiento periddico de las denuncias para conocer la incidencia de este tipo de
conductas en la empresa y las caracteristicas que presenta
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5.2 LOS MODELQOS DE GESTION EN LA ORGANIZACION

Sin perjuicio, en lo que le afectare, de lo que se sefalard mas tarde en el punto 9 de este protocolo
respecto el Sistema de Informacién Interno de AIMEN, Para prevenir y evitar las situaciones de
violencia y acoso en el trabajo, la empresa realizard la evaluacién de riesgos psicosociales dentro del
marco de la gestion de prevencidn de riesgos en la empresa. Asi:

La evaluacion de riesgos psicosociales consistira en un andlisis de los factores organizativos (o
de riesgo psicosocial) que puedan ser fuente y origen de conductas de acoso moral, de tal
modo que reduciendo tales factores se haga mas dificil el paso a situaciones de conflicto.

La evaluacion de riesgos debe identificar también los factores que pueden causar estrés o
violencia (incluido en este concepto el acoso y la violencia sexista) y tomar todas las medidas
necesarias para prevenirlos.

Actualizard los datos obtenidos en funcidn de las variaciones en las incidencias periddicas para
poder analizar su desarrollo en funcion del tiempo y de la efectividad de las campafias contra
el acoso.

Definira claramente los objetivos de cada departamento o drea, asi como las tareas necesarias
para su consecucion, de tal modo que todas las personas del cuadro de personal conozcan
exactamente cudles son sus funciones.

La empresa pondra los medios a su alcance para mantener un buen clima laboral y de
motivacion para las personas trabajadoras.

Realizard entrevistas y encuestas al personal para conocer el clima laboral y prevera medidas
correctoras en caso de deteccion de debilidades.

Realizard entrevistas a las personas que dejen la organizacidon por voluntad propia para
conocer cuales fueron los motivos.

Realizard el seguimiento de los casos de baja laboral.

Habilitara un sistema informatico por el cual el personal pueda presentar anonimamente sus
guejas y propuestas de mejora del protocolo.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo,
la direcciéon de la empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de este
colectivo/equipo, con el fin de informarlo sobre la situacion detectada, las obligaciones que
deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner
en marcha el protocolo acordado.

6.- FORMACION

La Direccién de la empresa se compromete a que su personal reciba una formacion especifica que

garantice la prevencidn y resolucion eficaz de los problemas.

Las acciones de sensibilizacion, informaciéon y formacién perseguiran los siguientes objetivos:

Facilitar que mujeres y hombres tomen conciencia de su comportamiento y asuman su
responsabilidad, evitando aquellas acciones que puedan resultar ofensivas, discriminatorias
y/o abusivas.

Hacer a todo el mundo consciente de su responsabilidad en la construccion de un entorno de
trabajo respetuoso, especialmente a las personas con responsabilidad.

Promover un cambio en las actitudes en relacién con el rol de las mujeres en el trabajo.

Es necesario que todo el mundo tenga claro que tienen que ser evitados aquellos
comportamientos que puedan conllevar que una persona se sienta incomoda o excluida, o que
la sitien en un nivel de desigualdad.

Construir un lenguaje que transmita ideas de equilibrio e igualdad entre hombres y mujeres y
respetuosa con la diversidad afectiva y sexual.
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e |dentificar una situacién de acoso y conocer el protocolo.

Con estos fines, la empresa promovera y ejecutarad actividades formativas especificas que se
programaran para cada anualidad en el seno de la Comision Negociadora/de Seguimiento y
Evaluacion:

e Formar al personal que vaya a formar parte de la Comisién frente al acoso y sobre las
modalidades de acoso en el lugar de trabajo y los procedimientos contemplados en el presente
Protocolo para prevenir, detectar y erradicar las conductas que puedan ser constitutivas de
acoso, y para que en el caso de que ocurran, poder evaluarlas y adoptar las medidas que
correspondan. Se incluird formacién en habilidades comunicativas y de resoluciéon de
conflictos. Ello sin perjuicio de lo que se indicara respecto al Sistema de Informacién Interno
de AIMEN mas adelante en este protocolo

e Formar a las personas que vayan a ser nombradas asesoras para los casos especificos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo e identidad de género.

e Formacidn a las personas responsables de equipos para capacitarlas en el reconocimiento de
los conflictos en origen y sobre las actuaciones a continuacion en el caso de que se produzca
alguna situacidn que pueda ser constitutiva de acoso.

e Formar e informar a todo el personal mediante la realizacién de jornadas y campanas
especificas sobre el contenido del protocolo: tipos y ejemplos de situaciones de violencia y
acoso, derechos y deberes, medidas cautelares, sanciones y responsabilidad de cada persona
trabajadora.

7.- PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE VIOLENCIA Y/O
ACOSO

En el caso de que se produzca una situacion de acoso en la empresa, existen dos vias de resolucién:
interna y externa. Utilizar una via de resolucién en ningln caso excluye la posibilidad de utilizar
también a otra.

La via interna se resolverd en el marco de la propia empresa.

Las vias de resolucidn externas son la administrativa (Inspeccién de Trabajo) y la via judicial, o, incluso
la tramitacion que resulte pertinente por la Autoridad Independiente del Informante, actualmente
pendiente de creacion, en caso de denuncia presentada directamente ante la misma, conforme la Ley
2/2023.

El objetivo del procedimiento interno es investigar exhaustivamente los hechos, y resolver el problema
de una forma agil, con la finalidad de emitir un informe sobre la existencia o inexistencia de evidencias
ante una situacion de acoso, asi como proponer medidas de intervencidn para la posterior adopcién
de las medidas de actuacién necesarias, teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y
propuestas de intervencion.

8.1 COMISION FRENTE AL ACOSO

Se constituye una COMISION FRENTE AL ACOSO!, de caracter paritario, designada de forma
consensuada entre la Direccidn de la Asociacidn y la Representacién Legal de los Trabajadores?, si bien,
existiendo Comité de Igualdad o Comité de seguimiento del Plan de igualdad, esta comision frente al

! Esta Comision Frente al Acoso sera identificada, indiferentemente, en este texto como: Comision Frente al
Acoso, Comisién Instructora, Comisidn de Investigacion, Comisidén de Seguimiento (o “la comisién” en referencia
a las acepciones anteriores)

2 Comité de Empresa de AIMEN
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acoso podra ser nombrada por ese Comité® en caso de asi decidirlo la Direcciéon de AIMEN y RLT. Las
personas designadas por la Direccion de AIMEN debera previamente formar marte del Comité de
Compliance de la Organizacidn y, a su vez, una de ellas, siendo la otra suplente, ser la encargada de la
recepcién de las comunicaciones.

La Comisidn frente al Acoso, en la persona designada para la recepcion de las quejas y denuncias, y
sin perjuicio de lo que se sefialard mas adelante en este protocolo respecto el Sistema de Informacion
Interno de AIMEN, sera el recurso de referencia para las victimas de situaciones de acoso en AIMEN
en esta materia

La Comision frente al Acoso debe actuar con total independencia de criterio y contara con autonomia
suficiente para afrontar aquellas situaciones que se les pongan de manifiesto.

La Comisién frente al Acoso debera en todo caso actuar con absoluta discrecidon y preservando la
confidencialidad respecto todas aquellas situaciones de las que llegue a ser conocedora, sin perjuicio
del procedimiento de actuacién que se recoge en el punto siguiente.

La Comisidn frente al Acoso salvaguardard los derechos de las partes intervinientes o afectadas, en
especial de las personas denunciantes y denunciadas, en los procedimientos de actuacién que
desarrolle, en especial los derechos al honor y la propia imagen, asi como los relativos y protegidos por
la normativa de proteccién de datos de cardcter personal

La Comisidn frente al Acoso y sus miembros actuaran siempre bajo el principio de ausencia de
conflictos de interés, con obligacion de manifestar en todas aquellas ocasiones en que conozca o
sospeche que su actuacion puede verse influenciada por un conflicto de interés la existencia de dicha
circunstancia, sometiéndose a la decisién que al respecto adopte la Comisién frente al Acoso vy, en
tanto en cuanto no se produzca dicha decision, abstenerse de actuar en el caso concreto

La Comision frente al Acoso deberd salvaguardar, bajo el principio de confidencialidad, la
documentacién que genere con ocasion del ejercicio de sus funciones, y en especial en cuanto fuera
necesario para:

- Acreditar el cumplimiento de sus funciones

- Acreditar la recepcion y estudio de todas las denuncias recibidas

- Acreditar que todos los supuestos de posibles conflictos de interés han sido estudiados y resueltos

- Acreditar que, en su caso, a los denunciados se les facilita su derecho de defensa

- Acreditar que se ha seguido el procedimiento

- Facilitar a la Comision de Compliance aquella documentacion que le ha sido requerida para el
cumplimiento de las funciones de aquella en la prevencién de delitos*

- Acreditar la cumplimentacion correcta de todos sus informes

Sin perjuicio de lo que se describe en el punto siguiente, “procedimiento de actuacién”, seran
funciones de la Comisidn frente al Acoso:

=  Recibir las denuncias, por la persona designada al efecto, sobre posibles situaciones de acoso, y atender
a las victimas

3 AIMEN cuenta en este momento con Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

4 Existiendo en AIMEN un Comité de Compliance y, encontrandose entre sus funciones como 6érgano
independiente y auténomo, la implantacion y mejora de un modelo de prevencién de delitos en la organizacidn,
el Comité frente al Acoso colaborard y se coordinara con el mismo al fin de alcanzar de forma mas optima sus
respectivos objetivos, optimizando asimismo sus recursos
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= Investigar todos los casos planteados conforme el procedimiento de actuacidn, emitiendo informe final
para traslado a la Direccidén y resto de destinatarios, en su caso, indicados en el procedimiento de
actuacion

=  Recomendar la adopcion de medidas cautelares, en su caso, asi como aquellas que considere tras el
resultado de la investigacion

=  Colaborar con el Comité de Compliance de AIMEN, dentro de las funciones que este ostenta

=  Cumplimiento de la ley y normativa en general que le aplique

La Comisidn se reunira con cardcter ordinario en el ultimo trimestre del ejercicio para evacuar un
informe recapitulativo de su actuacién a lo largo del afio natural, y de forma extraordinaria conforme
lo contemplado en el procedimiento de actuacién, para el desarrollo de sus funciones

La Comisién emitira un informe anual recapitulativo del trabajo realizado en el ejercicio, del cual se
dard traslado a la Direcciéon de AIMEN, incluyendo en el mismo aquellas medidas que propone
implementar.

CONTINUA EN LA SIGUIENTE PAGINA

Pégina13



8.2 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ante denuncia presentada por la victima

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacion
ante una denuncia presentada por la victima, son las siguientes:

PRESENTACION DE SUGERENCIA , QUEJA o DENUNCIA

— =

RECEPCION POR LA PERSONA RESPONSABLE

— =
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decision
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8.3. Composicion de la comisidn frente al acoso/comision instructora para los casos de
acoso.

COMITE FRENTE AL ACOSO
INSTRUCTOR Y DE SEGUIMIENTO

Titular Suplente

Recibe Denuncias

DESIGNADO
EMPRESA DESIGNADO
miembro del EMPRESA
Comité de miembro del
Compliance de Comité de
AIMEN Compliance de
AIMEN

Asesor
Asesor

La Comisién Frente al Acoso® sera COMISION INSTRUCTORA Y DE SEGUIMIENTO para casos de acoso
sexual, acoso moral o aquel en razén de sexo u orientacidn sexual, identidad sexual, raza, religion,
edad o nacionalidad, que estd formada por cuatro personas®, una de las cuales sera el responsable de
recepcion de las denuncias.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de suplente
de cualquiera de las personas designadas como suplentes’.

Sin perjuicio de su actuacion colegiada como comité, a efectos de la fase de investigacidn, entre los
designados por cada parte (empresa, RLT) se identificara un titular y un suplente. El titular, designado
por la Asociacion, a su vez sera el encargado de recepcion de las denuncias y anonimizacién de datos
personales para traslado a comité instructor y de seguimiento.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean
miembros de esta comision seran fijas, en tanto en cuanto miembros de la plantilla de AIMEN.

La comisién tendrd una duracién de dos afos. Las personas indicadas que forman esta comision
instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo
gue en caso de concurrir algln tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigacidn, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberdn
abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencidn, podrd solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la
recusacion de dicha persona o personas de la comisién. A tales efectos, los miembros,

> A lo largo del presente documento, la Comisién frente al Acoso podré ser denominada como Comisién
Instructora, Comision de Seguimiento o Comisién de Investigacion

6 Ver anexo | de nombramiento

7 Ver anexo | de nombramiento
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contemporaneamente a su nombramiento, firmardn compromiso de confidencialidad y de
comunicacion y abstencidn en caso de conflicto de interés.

Los instructores podrdn ser asesorados por profesionales independientes libremente designados.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas y que admita la Comisidén, podrd solicitar la contratacién de una persona experta externa
que podrd acompafiarlos en la instruccion del procedimiento, a efectos de lo cual cursardn la
correspondiente peticion a la Direccion de AIMEN para su plidcet y provisién de fondos para la
contratacion.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcidn de una queja,
denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento
establecido en el presente protocolo para su presentacion.

Con caracter previo a esta reunion, el miembro de la comisién encargado de la recepcién de las
denuncias anonimizara datos personales de aquella para el primer estudio por parte de la comisién.
Estudiado por la comisidn el asunto, tanto para el caso de proceder a la realizacién de la Fase
Preliminar, como para las labores de investigacién, en caso de no proceder aquella primera o resultar
al final necesario, se revelaran aquellos datos personales del expediente al instructor/investigador,
gue haya de intervenir por parte de la RLT. En caso de intervenir suplentes, en razén a conflicto de
interés manifestado por el titular, se revelaran al sustituto dichos datos de caracter personal.

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

8.4 El inicio del procedimiento: La queja o denuncia. Sugerencias recibidas

Se nombra en la Organizacion® una persona, integrante de la Comisién Frente al Acoso encargada de
recepcionar, gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda
interponerse por la victima del acoso.

Las personas trabajadoras deben saber que, salvo dolo o mala fe®, no serdn sancionadas por activar el
protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacién esta tendrd presuncién de
veracidad y serd gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.®

Las denuncias seran secretas, pudiendo plantearse de forma andnima, o confidencial. AIMEN
garantizara en todo caso la confidencialidad de las partes afectadas.

8 Ver anexo | de nombramientos. Esta persona necesariamente formard parte del Comité de Compliance de
AIMEN

% Implica intencién consciente de presentar una denuncia falsa o intencién de dafiar a un tercero o a la
Organizacidn con la presentaciéon de quejas o denuncias falsas o falseando conscientemente los datos que facilita
en la misma. El error en el relato de los hechos o la consideracién por el denunciante de hechos como acoso o
simplemente reprochables, en tanto en cuanto no realizado con mala fe, no son sancionables

10 En caso de denuncias en las que la comisidn considere falsas y/o que se han realizado con intencidn torticera
0 animo de perjudicar al denunciado mediante afirmaciones falsas o tergiversadas, o simplemente constituyan
denuncia conscientemente falsa de una presunta situacion de acoso, la comisidn asi lo reflejard en su informe,
del que se dard traslado a la Direccion y Comité de Compliance, para la adopcidn, en su caso, de las medidas
oportunas.
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A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier sugerencia, denuncia o comunicacion de situacion
de acoso, AIMEN habilita una plataforma suministrada por entidad de prestigio®! a la que solo tendrd
acceso la persona encargada de tramitar la queja, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la
presentaciéon de este tipo de denuncias o sugerencias. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar
igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma secreta, por escrito y en
sobre cerrado dirigido a la comisidn instructora, a efectos de lo cual se habilitaran dos buzones, uno
en cada una de las dos sedes de la Organizacion en O Porrifio. Dichos buzones deberdn ser lo
suficientemente seguros, en cuanto su ubicacién y seguridad fisica. La persona encargada de
recepcionar las comunicaciones sera, asimismo, la encargada de revisar periédicamente dichos
buzones, al menos dos veces por semana.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja
dara un cddigo numérico a cada una de las partes afectadas, anonimizando datos personales antes de
su traslado a la comisién, tal y como anteriormente se ha indicado

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada de
tramitar la comunicacion, tras la anonimizacion indicada, la pondrad inmediatamente en conocimiento
de la comisidn frente al acoso, para su estudio

La comision instructora debatira la conveniencia de proponer a la denunciante la apertura de la Fase
Preliminar, la cual podrd ser rechazada por la victima, abriéndose en dicho caso la fase de instruccion
e investigacion

8.5 La fase preliminar o procedimiento informal

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

Si lo que se recibiera fuera una sugerencia, la persona receptora dara traslado inmediato a la Comision
frente al acoso para su tratamiento en la préxima reunién de la misma.

Recibida una denuncia de la victima, los instructores titulares (o suplentes en su caso) entrevistaran a
la persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la
intervencién de personal experto, etc.

En atencidon a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es que la conducta no deseada cese,
en primer lugar y como tramite extraoficial, las personas instructoras, en funcidon de los hechos
denunciados, y debidamente informada la victima, valoraran la posibilidad de seguir un procedimiento
informal, en virtud del cual los instructores lean la denuncia a la persona denunciada, con la finalidad
de que ésta pueda aportar su visién de los hechos. Se le explicara claramente que, de ser cierta la
conducta denunciada, no es bien recibida, es ofensiva e incomoda, e interfiere en su trabajo, a fin de
que cese en ésta. Asi, incluso, se trasladara informacion de las consecuencias y responsabilidades que
tales hechos pueden conllevar. La victima podra oponerse a este procedimiento informal que, en todo
caso se desarrollara con posterioridad a la primera entrevista mantenida con la victima. Si la denuncia
fuera andnima y no fuera posible contactar con la victima, la comisién instructora actuara conforme
considere mas pertinente, guiada por un principio de prudencia.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracidn maxima de siete dias laborables a
contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comisidn instructora. En ese plazo, la

11 Actualmente la plataforma citada responde a la denominacién comercial de Canal Responsable, comercializada
por la Entidad MARCA FRANCA (B70360342-C/ Costa Rica 5, 22 B2-A Corufia (15004), A Corufia, Espafia), la cual
garantiza el cumplimiento de la Directiva 2019/1937 Del Parlamento Europeo y del Consejo ("proteccion del
confidente") y la Directiva 2016/2102 sobre comunicacién de incidencias en materia de accesibilidad .
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comision instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia,
indicando la consecucidon o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las
actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura de la fase de investigaciéon. Todo el
procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podrd tener acceso a él la citada comisién en la forma
ya indicada

No obstante lo anterior, la comisidn instructora, dada la complejidad del caso, podrd obviar esta fase
preliminar y pasar directamente a la tramitacion de la fase de investigacion, lo que comunicara a las
partes. Asi mismo, se pasard a tramitar la fase de investigacién si la persona acosada no queda
satisfecha con la solucidn propuesta por la comisidn instructora tras la fase preliminar, de haber sido
instruida.

En el caso de concluir con éxito la fase preliminar, se dard traslado al comité en pleno para que
formalice acta de la solucién adoptada y se dard traslado a la direccién de la empresa que adoptara las
decisiones oportunas al respecto

Asi mismo, se informar3, en lo que resultara necesario para la adopcién de medidas urgentes, a la
comision de seguimiento del plan de igualdad, a la persona responsable de prevencidn de riesgos
laborales, y a al comité de compliance, quienes deberadn guardar sigilo sobre la informacién a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales
y se utilizaran los cddigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente,
salvo que fuera estrictamente necesario revelar identidades

Esquema del proceso de fase preliminar

Decisién por la

PROPUESTA
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LOS INSTRUCTORES

APERTURA
FASE
PRELIMINAR

Comisién de

DESARROLLO

Apertura Fase
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| e— |

——1

TRASLADO
ALA
COMISION
EN PLENO

TRASLADO A
LA VICTIMA

INICIO FASE DE ACTA COMISION

INVESTIGACION

S

7 DIAS LABORABLES

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

Los instructores encargados de la investigacion realizaran la misma, en la que se resolvera a propdsito
de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacidén sea necesaria, sin perjuicio de lo
dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacidon reservada.

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

Durante la tramitaciéon del expediente, a propuesta de la comisidn instructora a instancia de los
investigadores, la direccidn de AIMEN adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacién 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 direccién de AIMEN podra separar a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar
sigilo sobre la informacién a que tenga acceso. Al efecto, los intervinientes firmaran documento de
compromiso de confidencialidad y secreto

Los instructores encargados de la investigacién podran, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccién del procedimiento.
Esta persona experta externa estd obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo
aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la
comision de resolucion del conflicto en cuestidn, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién
y recusacién que las personas integrantes de la comision de instruccidn.

Finalizada la investigacidn, los instructores encargados de la investigacion formalizaran informe para
su traslado a la comisidn frente al acoso en pleno, quien redactard informe de conclusiones en el que
se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo. A dicha informe se anexara el
informe de los instructores de considerarse conveniente. Al tratarse el acta de resolucidn definitiva,
podran incorporarse aquellos datos de caracter personal que resultara necesarios. Las actas podran
distinguirse entre aquella que:

a) Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en su informe la
comision instructora recogera los hallazgos y pruebas obtenidas en el proceso de investigacion
e instard, motivadamente, a la direccién las medidas sancionadoras que considere oportuno
adoptar, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la
persona agresora.

b) Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisidn hara constar en el
acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso

c) Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comisidn instara igualmente a la direccién de AIMEN
a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

d) En el seno de la comision las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera
posible y, en su defecto, por mayoria. Si no hubiese acuerdo, se levantard informe de ello, con
las diferentes conclusiones motivadas, del que se dara traslado a la Direccion para que, en su
caso, adopte las medidas que considere conveniente, especialmente medidas de vigilancia y
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preventivas (respecto las cuales podra la comisidn instructora, aun cuando no lo fuera por la
totalidad de sus miembros, realizar propuestas).

La resolucidn final, plasmada en el informe de conclusiones a emitir por la Comisién, recogera:

e Antecedentes del hecho (motivo de la denuncia).

e Fecha de inicio del expediente.

e Resumen de las actuaciones realizadas, entrevistas y documentos o pruebas analizadas.

e Conclusiones (apreciacién o no de indicios).

e C(Circunstancias agravantes observadas.

e Resolucién: Si no se apreciaron indicios razonables, propuesta a la direccidon de laempresa de
archivo del expediente. Se se apreciaron indicios razonables, la sancidn disciplinaria que
proceda, conforme al convenio colectivo y normativa de aplicacion.

e Seincluiran en el informe recomendacidn y propuestas de actuaciones en la empresa con elfin
mejorar el clima laboral y evitar que se produzcan situaciones como la denunciada(separacion
fisica de las partes, campafias de sensibilizacion, formacion...).

Del contenido de estos informes, debidamente anonimizados conforme los criterios de salvaguarda de
los datos de caracter personal previamente citados en este documento, se dard traslado a la Direccién,
informando en todos los casos al Comité de Compliance, y al Comité de Seguimiento del Plan de
Igualdad, y PRL (en los casos a y c). En el caso d, la Direccién dard traslado de sus conclusiones a la
propia comision frente al acoso, comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad y comité de compliance
y, en caso de entender que se encuentra ante una situacion de acoso, también a los responsables de
PRL

Se incorporaran datos identificativos tan solo en las remisiones a la Direccién, (PRL si resultara
inexcusable para la debida adopcidon de medidas, y Comité de Compliance, a su requerimiento y de
resultar necesario para el cumplimiento de sus funciones)

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la victima, quien en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo,
como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los
términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacién de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que
tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De
concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisién instructora podra acordar
la ampliacién de este plazo sin superar en ninglin caso otros tres dias laborables mas.

La Comisidn, sin perjuicio de la comunicacion que deba realizar la Direccidn, comunicard a la victima y
al denunciado, en el plazo de 2 dias habiles desde la firma de su informe de conclusiones, escrito en el
que recogera la estimacién o desestimacion de la denuncia presentada y, en el primer caso, resumen
de sus conclusiones y propuesta de actuacién a la Direccidn

La documentacidn que obre en los expedientes relacionados con esta materia, serd custodiada dentro
del departamento de RRHH
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Esquema del proceso de fase de investigacion
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8.7 La resolucion del expediente de acoso

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

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicard también a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad, comité de compliance y a la persona responsable de prevencién de —
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran N
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12 Este plazo de 3 dias podrd prorrogarse por 3 dias laborables mas en caso de ausencia del responsable de
Direccion o complejidad del asunto/decision



datos personales y se utilizaran los cddigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente, salvo en lo que resulte minimamente indispensable

En funcion de esos resultados anteriores, la direccién de AIMEN procederd a:

A. archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

B. adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la
comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse
entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

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

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior , si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacidn, 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.

En su informe, para traslado a la Direccidén, la comisidn frente al acoso podrd, también, sugerir de
forma motivada®®, y respecto a la persona agresora, se adopten medidas tales como:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
2. la suspensiéon de empleo y sueldo
3. la limitacidn temporal para ascender
4. el despido disciplinario
las cuales, en todo caso, no seran vinculantes para la Direccidn

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contractual, la
direccion de AIMEN mantendrd un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio
de ubicacidn. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la
mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su
posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de AIMEN adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva
a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y podra llevar a cabo actuaciones de
proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

= Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

= Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

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

= Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

13 En caso de no existir acuerdo en la comisidn sobre el traslado de estas medidas a la Direccidn, la partes que se
muestre en desacuerdo con dicho traslado podra reflejar en el mismo los motivos de su oposicién
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= Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacidn para la prevencion, deteccion y
actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las personas
gue prestan sus servicios en la empresa.

8.8 Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisidn
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara
la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccion de la empresa, a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion
de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefaladas en
el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

8.9 Plazos del Procedimiento
Los plazos indicados en este apartado se consideran suficiente para la tramitacion y desarrollo de la
actuacién encomendada a los intervinientes

No obstante, la Comisién frente al Acoso podra, de forma motivada, previa reunién y estudio, ampliar
dichos plazos en razén al volumen y/o complejidad de la actuacion a desarrollar. Dicha ampliacion de
plazos debera ser lo mds prudente posible a efectos de evitar demoras innecesarias e indeseables v,
en todo caso, dichos plazos respetardn, en cuanto les sea de aplicacién, los establecidos en normativa
de aplicacién tales como las derivadas de la normativa de proteccion de datos de cardcter personal,
transposicion a la legislacion espafiola de la directiva de proteccidn al denunciante, o cualquiera otra
vigente.

8.10 Supuestos de caracter delictivo

Sin perjuicio de las funciones que tiene encomendadas, en el momento en que la Comision frente al
Acoso, directamente o asesorada por expertos en la materia, detectara la posibilidad de que lo
investigado pudiera constituir delito, de forma inmediata dara traslado de ello a la Direccién vy
Comisién de Compliance de AIMEN (omitiendo el traslado a los dos érganos en caso de dirigirse,
directamente contra ellos la denuncia o entender que existe un supuesto de conflicto de intereses)
para que estos actien conforme sus funciones y lo previsto, entre otras, en la Ley 2/2023 para estos
casos

9.- SISTEMA DE INFORMACION INTERNO DE AIMEN

Aquellas denuncias presentadas por terceros ajenos a la victima, por obligacién legal'* serdn tramitas
dentro del Sistema de Informacidn Interno de AIMEN.

Lo anterior aplicara sin perjuicio de que el proceso de investigacion se encomiende, resuelto el
expediente en este sentido por el Responsable del Sistema de Informacion interno, a la Comisién frente
el acoso, que actuara conforme el procedimiento establecido en el punto 8 anterior para la
investigacion.

Como quiera que la persona receptora de las comunicaciones en el canal especifico contra el acoso lo
sera uno de los miembros del Comité de Compliance de AIMEN — érgano encargado para la gestién de
las denuncias recibidas en el Sistema de Informacidn Interno- en caso de recibirse comunicaciones de
terceros diferentes de la victima, dara traslado inmediato de la denuncia al Sistema de Informacién

14 Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion
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Interno, sin traslado al resto de miembros de la comision frente al acoso, todo ello a fin de seguir los
procedimientos en la forma indicada y conforme previene la ley 2/2023

10.- DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha de su
firma y comunicacién a la plantilla de la empresa, manteniéndose vigente en cuanto no sea modificado

Asi mismo, el protocolo serd revisado, en su caso, en los supuestos y plazos determinados en el plan
de igualdad en el que se integra.

En todo caso, el Protocolo sera asimismo modificado en caso de necesidad de adaptacion a nueva
normativa, especialmente aquella referente a las relaciones laborales, igualdad entre hombres y
mujeres, normativa de proteccidon de datos, transposicién de directivas europeas en materia de
canales de denuncia y proteccion al denunciante, y cualquier otra emanada por las autoridades
competentes

Asi, el presente protocolo y sus posibles versiones futuras, sera objeto de mejora continua,
adaptdndolo en caso de:

- Nuevas circunstancias que lo aconsejen

- Deteccion de fallos o carencias del mismo, o posibilidades de mejora con ocasiéon de su
ejecuciéon

- Sin perjuicio de lo anterior, con ocasién del informe recapitulativo anual, resefiado en el punto
8.1 del presente protocolo, el Comité Frente al acoso evaluara el propio protocoloy lo actuado,
proponiendo las mejoras del mismo

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

Se designan como miembros del Comité frente al Acoso a las siguientes personas

Por AIMEN:

12.- MARIA BEGONA ESTEVEZ GOMEZ

(titular a efectos de investigaciones y recepcion de comunicaciones)

22.- PATRICIA BLANCO GARCIA
(suplente a efectos de investigaciones)

Por el COMITE DE EMPRESA

2.- VERONICA MANTECON LOPEZ
(titular a efectos de investigaciones)

2.- FABIAN LOPEZ RODRIGUEZ
(suplente a efectos de investigaciones)

FIRMAS ACEPTACION CARGO DE LAS PERSONAS MIEMBRO DEL COMITE FRENTE AL ACOSO

Firma: Firmado digi
gitalmente
ESTEVEZ por ESTEVEZ GOMEZ

GOMEZ MARlA MARIA BEGONA -
BEGONA - 35555517R

35555517R Ei:czh;:sgiz:é%%'z °

Begofia Estévez Gomez

En representacion de la empresa

Firma: BLANCO Firmado digitalmente
por BLANCO GARCIA
GARCIA PATRICIA -

PATRICIA - 76898543K
Fecha: 2023.10.20

76898543K 14:25:37 +02'00"

Patricia Blanco Garcia

En representacion de la empresa

Firma: Verénica Firmado digitalmente

por Verénica

Ma nteCé N Mantecén Lépez
Fecha: 2023.10.19

LS pez 13:42:30 +02'00'

Verdnica Mantecén Lopez

En representacién de la parte social - RLT

Firma: LOPEZ Firmado digitalmente
RODRIGUE  R3oriauez Fasian
Z FAB'AN _ - 34878970E

Fecha: 2023.10.19

34878970E  11:51:34 +02'00'

Fabian Lopez Rodriguez

En representacion de la parte social - RLT
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POR EL COMITE DE IGUALDAD

Firma: FONTAN [orrcria sanros
BARROS o\ herotrme ™
ANDREA - %o ote”
76906689W G505 20y

Andrea Fontan Barros

En representacion de la empresa

Firma: BLANCO Firmado digitalmente
GARCIA  Zirciapatrici-
PATRICIA _ 76898543K

Fecha: 2023.10.20

7689854 3K 14:25:08 +0200
Patricia Blanco Garcia

En representacion de la empresa

Firma: ESPINEIRA Firmado digitalmente

por ESPINEIRA
VILAR VILAR MARIA JULIA

- 36136143S
MARIA JULIA Fecha: 2023.10.23

- 36136143S 08:07:46 +0200"
Julia Espifeira Vilar

En representacion de la empresa

POR LA DIRECCION DE AIMEN

Firma: 36069349J Firmado digitalmente

por 36069349J

JESUS ANGEL jesusanGEL LAGO

LAGO (R: (R: G36606291)

Fecha: 2023.10.24

G36606291)  11:05:41 +0200'

Jesus Lago Gestido

Director General

Firma: FERNANDEZ GARCIA
BEATRIZ - 78732981W
2023.10.19 11:05:55
+02'00'

Beatriz Fernandez Garcia

En representacion de la parte social - RLT

Firma: Firmado digitalmente
RICO COTELO por RICO COTELO
PAULA - PAULA - 32673243H

Fecha: 2023.10.20
32673243H 09:43:32 +02'00'

Paula Rico Cotelo

En representacion de la parte social - RLT

Firma:
Asi nado por SOUTO LOPEZ ALVARO -
79341132X o dia 20/10/2023 cun
certificado emtido pola AC FNMI
Usuari os

Alvaro Souto

En representacion de la parte social - RLT

Pégina26
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