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1. INTRODUCCION
1.1. JUSTIFICACION

La Constitucién Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las personas (articulo
10), los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1),
la integridad fisica y moral sin que, en ningin caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes (articulo 15), y al derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
propia imagen (articulo 18), la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo en sentido amplio
(articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral. El articulo 35.1 de la Constitucién
incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de las relaciones de
trabajo y el articulo 40.2 encomienda a los poderes publicos velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

En el ambito normativo de la Prevencién de Riesgos Laborales, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
establece que todas las organizaciones laborales deben promocionar la mejora de las condiciones de
trabajo de sus empleados y elevar el nivel de proteccién de la seguridad y salud de estos, no solo velando
por la prevencién y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino
también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica de los empleados.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, da un gran
paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como definiendo estas
conductas (articulos 7, 8, 48 y 62).

La citada Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, en su articulo 48 establece “que las empresas deberdn
promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y otras 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 ambito digital”.

En su articulo 48.2 establece la obligacién de contribuir a la prevencién del acoso mediante la
sensibilizacién de las personas trabajadoras: “Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a
prevenir la comisién de delitos y ofras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital, mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento
y que pudieran propiciarlo.”

En el articulo 45.1 de la misma ley orgénica se establece que las empresas estén obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

La Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, establece que
todas las formas de violencia sexual, incluyendo el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, deben ser
prevenidas, sancionadas y erradicadas. Esta ley también aborda la discriminacién por motivos de género
y ofros factores como la discapacidad, el origen racial o étnico, la orientacién sexual, la identidad sexual,
la clase social, entre ofros. Las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
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quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el émbito

digital.

El acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral debe ser entendido como una manifestacion
més de discriminacién y supone la vulneracién de derechos fundamentales de las personas, como son el
derecho a la dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual, a la no discriminacién por razén de sexo, a la
salud y a la seguridad en el trabajo.

En el ambito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para proteger a las personas
trabajadoras que son objeto de discriminacién por razones de orientaciéon sexual mediante dos directivas
de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la Directiva marco para la igualdad de trato
en el empleo (2007/78/CE), que incluye la orientacién sexual entre los motivos de no discriminacién, y
la Directiva relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
los hombres y mujeres en el empleo (2006/54 / CE), que prohibe la discriminacién en el empleo.

El ordenamiento juridico espafiol, mediante la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, obliga a las
empresas de méas 50 personas trabajadoras a contar con un conjunto planificado de medidas y recursos
para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién
para la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. El articulo 15 sefala “Las empresas
de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce meses a partir de la
entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién para la atencién del
acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la
negociacién colectiva y acordadas con la representacién legal de las personas trabajadoras. El contenido
y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.”

Por todo ello, Gredos San Diego S. Coop. Mad., en adelante GSD, en su compromiso de establecer una
cultura organizativa de normas y valores contra el acoso y respetuosa con la legislacién vigente manifiesta,
como principio bésico, el derecho de todas las personas que lo conforman, socios y trabajadores, a recibir
un trato respetuoso y digno.

GSD reconoce la necesidad de fomentar un clima positivo y saludable que permita prevenir conductas de
acoso, imposibilitando su aparicién y erradicando todo comportamiento que pueda considerarse
constitutivo del mismo en el ambito laboral, si bien, fomentar este clima es responsabilidad de todos los
socios y trabajadores que forman parte de la Cooperativa.

Este “Protocolo para la prevencién y erradicacién del acoso” constituye el instrumento para establecer el
marco general de actuacién de la politica de prevencién y deteccién en esta materia, se integra en el Plan
de Igualdad, en el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales y en el Plan LGTBI de la cooperativa Gredos
San Diego.

1.2. MARCO NORMATIVO

Entre ofras, destacan las siguientes referencias normativas:
Constitucion Espariola de 27 de diciembre de 1978.
Lley 31/1995 de, 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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1.3.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de mazo texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales.

Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el art 24 de la Ley 31/1995
de PRL, en materia de coordinacién de actividades empresariales.

Nota Técnica de Prevencion (NTP) 476: “El hostigamiento psicolégico en el trabajo: mobbing”
INSHT.

Nota Técnica de Prevencion (NTP) 1096: Liderazgo, el conflicto y las condiciones de trabajo.
INSHT.

Nota Técnica de Prevencién (NTP) 489: Violencia en el lugar de trabajo. INSHT.

Nota Técnica de Prevencion (NTP) 891 y 892: Procedimiento de Solucién Auténoma de los
conflictos de violencia laboral. INSHT.

Convenio 111 de la OIT y recomendacién de las Comunidades Europeas 92/131 de 27 de
noviembre de 1991 contra la discriminacién en el empleo, que aborda el acoso sexual en el
lugar de trabajo como una forma importante de discriminacién para las mujeres trabajadoras.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Convenio 190 de la OIT sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
que entré en vigor en Espafa el 25 de mayo de 2023.

Directiva 2000/78/CE del Consejo para la igualdad de trato en el empleo.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Real Decreto 1026,/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de
las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

GSD, en su pretensiéon por avanzar en el desarrollo de un clima y entorno laboral basado en la
igualdad de oportunidades, el respeto a los derechos humanos y la dignidad de todas las personas,

manifiesta una clara actitud de no tolerar cualquier tipo de acoso, sea laboral, sexual y/o por razén

de sexo o violencia contra las personas LGTBI y se compromete a prevenir los comportamientos que
|
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sean constitutivos de acoso y afrontar las quejas que puedan producirse, de acuerdo con los

siguientes principios:

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete
su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida, en ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral, a tratos degradantes,
humillantes u ofensivos.

Las personas socias trabajadoras y las personas trabajadoras de la cooperativa GSD tienen
derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se
asocia un correlativo deber de protecciéon mediante la prevencién de los riesgos derivados
de su trabaijo, incluidos los derivados de conductas de acoso.

Adoptar una actitud proactiva promoviendo medidas de prevencién, deteccién, informacién
y sensibilizacién y manifestar Tolerancia Cero ante cualquier tipo de acoso laboral y
violencia en el trabajo, acoso sexual, acoso por razén de sexo, o discriminacién por
embarazo o maternidad y acoso o violencia contra las personas LGTBI, independientemente
de quién sea la presunta victima o la persona presuntamente acosadora.

Destinar cuantos medios humanos y materiales sean necesarios para prevenir y hacer frente,
en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

Velar por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y comprometerse a
adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacién,
para prevenir la aparicién de conductas de acoso en relacién con el personal que presta
SUS servicios.

Garantizar a sus socios y trabajadores el derecho a aplicar las acciones que contempla este
procedimiento sin temor a ser objeto de intimidacién, ni de trato injusto, discriminatorio o
desfavorable. Dicha proteccién se aplicard por igual tanto a las personas que formulen la
reclamacién, como a aquellas que faciliten informacién en relacién con dicha reclamacién
o que presten asistencia de algin otro modo en cualquier procedimiento previsto en el
presente protocolo.

Reconocer el papel del Servicio de Seguridad y Salud Laboral como elemento de informacién
y asesoramiento dentro del émbito de sus funciones en la materia, tanto para el personal
como en las acciones e instrucciones que se puedan iniciar.

Difundir y hacer llegar este protocolo a todas las personas que trabajan en la cooperativa,
ya sean socios o trabajadores, por los medios habituales.

Implantar una formacién adecuada, preventiva y especifica sobre el acoso, y para la
resolucién de conflictos y estilos de direccién entre las personas responsables de equipos de
trabajo.

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales se incluyen preguntas relativas al
acoso sexual o por razén de sexo, asi como la discriminacién por razén de orientacién o
identidad sexual, expresiéon de género y caracteristicas sexuales.

Asegurar que los mecanismos para la denuncia e investigacién sean dgiles y rapidos,
respetando los derechos de ambas partes y garantizando el derecho a la intimidad y la
confidencialidad de los intervinientes.
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e Adoptar las medidas disciplinarias que correspondan en el caso de detectarse conductas

constitutivas de acoso laboral, sexual o por razén de sexo, o cualquier otra conducta no
tolerable.

Adoptar las medidas de garantia y/o restitucién de los derechos laborales y de proteccién
social de las victimas que procedan en funcién de las circunstancias concurrentes en cada
caso.

Como compromiso con la igualdad LGTBI, GSD proporciona un entorno inclusivo y seguro para todos

nuestros clientes, empleados, socios y participantes en procesos de seleccién. Para ello, adopta los

siguientes principios adicionales:

2.

2.1.

Politica de no discriminacién. Prohibimos cualquier forma de discriminacién basada en la
orientacién sexual, identidad de género o caracteristicas sexuales. Todas las personas tienen
derecho a un frato justo y equitativo.

Ambiente de trabajo inclusivo. Fomentamos un ambiente de trabajo donde todas las personas
se sientan valoradas y respetadas. Promovemos la diversidad y la inclusién como pilares
fundamentales de nuestra cultura corporativa.

Formacién y sensibilizacién. Nos comprometemos a ofrecer programas de formacién
continua para educar a nuestros empleados sobre temas LGTBI, promoviendo la empatia y
el entendimiento mutuo.

Apoyo y recursos. Proveemos de recursos y apoyo a nuestros empleados LGTBI, incluyendo
grupos de afinidad, asesoramiento confidencial y acceso a servicios de bienestar.

Evaluacién continua. Realizamos evaluaciones periédicas de nuestras politicas y practicas
para asegurar su efectividad y mejorar continuamente nuestro compromiso con la igualdad.

OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS, AMBITO DE APLICACION Y
DEFINICIONES

OBJETIVOS

El objetivo general del presente protocolo es el de establecer las acciones e instrucciones a seguir

para prevenir o evitar y erradicar en lo posible las conductas de acoso laboral y violencia interna

en el trabajo, de acoso sexual y/o por razén de sexo y acoso y violencia contra las personas LGTBI
en la cooperativa GSD.

Obijetivos especificos:

A. Informar, formar y sensibilizar a los trabajadores, déndoles pautas para identificar
distintassituaciones de acoso para prevenir y evitar que se produzcan.

B. Disponer de la organizacién especifica y las medidas necesarias para atender y
resolver los casos que se produzcan.

C. Garantizar la seguridad de las personas afectadas, la aplicacién de las medidas
que proceda paraacabar con el acoso y la aplicacién de los procedimientos
sancionadores.
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2.2 AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicard a las personas que prestan servicios en GSD independientemente
del tipo de relacién contractual que ostenten (contrato societario, contrato laboral, postulante,
personas en formacién o que realizan prdcticas, personal subcontratado, personal contratado a
través de empresas de trabajo temporal, personal de empresas proveedoras, personal auténomo con
contrato mercantil, etc.) y a todas aquellas usuarias de nuestros servicios o instalaciones (alumnos,
familias, clientes, visitantes, etc.) En el caso de que se trate de una situacién de acoso por alumnos
o sus familiares, deberd indicarse expresamente, para determinar que se active el protocolo de
acoso escolar y seguir las actuaciones establecidas en el mismo.

El émbito de aplicacién de este protocolo no lo determina ni el lugar fisico, ni la jornada laboral.

Todas las personas incluidas en el @mbito de aplicacién del presente protocolo deberan respetar la
dignidad de las personas, evitando cometer conductas constitutivas de acoso. Cualquier persona
puede presentar una queja escrita o verbal relativa a estos tipos de acoso con arreglo al
procedimiento objeto de esta regulacién.

En cumplimiento de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, de proteccién de las personas informantes,
queda expresamente prohibido, y serd declarado nulo, cualquier acto constitutivo de represalia,
incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas que presenten
una comunicacién de denuncia por los medios habilitados para ello. Esta prohibicién se extenderd
por un plazo minimo de 2 afios tras la presentacién de la denuncia, prorrogables en caso de que
asi lo estime la autoridad competente.

Cuando se produzca una situacién de acoso entre personal de la cooperativa y personal de una
empresa externa contratada, se aplicardn los mecanismos de Coordinacién de Actividades

Empresariales (CAE), conforme al RD 171/2004 que desarrolla el art 24 de la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales, en materia de Coordinacién de Actividades Empresariales.

2.3. DEFINICIONES

2.3.1. Conflicto Laboral

Es un proceso en el que entre las partes implicadas se produce una discrepancia debida, por ejemplo, a
intereses o valores contrapuestos, dentro de una relacién de interdependencia. Para que esta situacién
exista es necesario que se produzca un desacuerdo que no haya podido resolverse.

El conflicto surge de las diferencias, por triviales que estas puedan parecer. A veces, cuando las personas
discrepan sobre sus valores u opiniones, o cuando compiten por objetivos aparentemente incompatibles -
aunque no siempre lo sean realmente-, sienten la oposicién del otro como un ataque personal.

El conflicto no es necesariamente negativo, pero las diferencias mal gestionadas pueden dar lugar a fuertes
respuestas emocionales y afectar a la salud y el bienestar de las personas implicadas.

La escalada de estos conflictos puede dar lugar a la presencia de conductas inapropiadas, incluso ser un
factor causante o estadio previo a situaciones de acoso y violencia laboral.

Hay que valorar que las conductas inapropiadas abarcan el conjunto de actos y comportamientos que se
consideran ofensivos, humillantes y que vulneran el derecho a un trato digno de las personas. Estas
conductas pueden tener muy diversas manifestaciones de diferente entidad y gravedad, como son: los

abusos verbales, la intimidacién, las amenazas y humillaciones, la violencia fisica u otras caracteristicas.
| |
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2.3.2. Violencia Laboral

La violencia en el trabajo, como riesgo laboral que es, recoge todas las conductas de violencia fisica o
psicolégica que se produzcan en el entorno laboral interno, entre trabajadores de una misma empresa,
entre trabajadores de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo, asi como
la proveniente de personas desconocidas del exterior.

2.3.3. Acoso

Es toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religiéon o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia
atentar contra la dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo (art. 28, Ley 62/2003
de medidas fiscales, administrativas y del orden social).

2.3.4. Acoso laboral (Psicolégico o moral en el trabajo):

Es la exposicién a conductas de violencia psicolégica intensas dirigidas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo hacia una o més personas por parte de ofra u otras que actian frente a aquellas desde una
posicién de poder (no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos), con el propésito o el
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia
se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacién de
este, suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud (Ley
Orgénica 5/2010, modifica Ley Organica 5/1995 del Cédigo Penal).

En la definicién de acoso laboral podemos observar dos formas distintas de manifestarse o realizarse, que
influyen a la hora de realizar su deteccién, evaluacién, afrontamiento, tratamiento y erradicacion:

e Conductas de acoso: que comprenden todos aquellos actos y conductas que puedan considerase
como vejatorios, discriminatorios, humillantes, degradantes, intimidatorios, ofensivos, violentos, o
intrusiones en la vida privada.

e Proceso de acoso: agresiones repetidas o persistentes, perpetradas por una o més personas, de
forma verbal, psicolégica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexién con el mismo; que tiene
como consecuencias la vejacién, humillacién, menosprecio, degradacién, coaccién o discriminacion
de una persona.

2.3.5. Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (Articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres). Esto incluye el acoso digital, que se refiere a cualquier comportamiento de
naturaleza sexual realizado a través de medios digitales, como correos electrénicos, mensajes de texto,
redes sociales, y otras plataformas en linea.

Para saber si se sufre una situacion de acoso sexual se debe atender al criterio establecido por la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 111 que establece que se tienen que dar
tres situaciones:

e Un comportamiento de cardcter sexual

e Esindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de ésta.
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e Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es
objeto de ella

2.3.6. Acoso por razén de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo
7.2 de la ley Orgdanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres). Esto también incluye los cometidos en el ambito digital. La consideracién de acoso por
razén de sexo siempre exige una pauta de repeticién y acumulacién sistemdtica de conductas
ofensivas. Las acciones deben ser realizadas de forma continua y sistematica.

La discriminacién por embarazo o maternidad: Todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o maternidad también constituye discriminacién directa por razén
de sexo (Articulo 8 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres).

2.3.7. Denuncia falsa:

Se consideraré denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccién del procedimiento,
resulteque concurren simulténeamente los siguientes dos requisitos:

a) Carece de justificacién y fundamento.

b) Su presentacién se ha producido con mala fe por parte de la persona denunciante o con el
unico fin de dafiar a la persona denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos en
las definiciones anteriores.

2.3.8. LGTBI-fobia:

Es toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia
hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

2.3.9. Plazos:

A lo largo del documento se establecen diferentes plazos para el procedimiento entendiéndose que
la mencién a dias seré a dias habiles lectivos.

2.4. CONFLICTO LABORAL

2.4.1. Clasificacion del conflicto

Segun el tipo:

e Causas organizacionales: casi siempre suelen ocurrir por fallos en la organizacién de trabajo,

excesos de autoridad, diferentes grados de implicaciones en el trabajo, comparaciones entre
trabajadores/as, etc.

e Causas ambientales: suelen producirse por incertidumbres futuras en el puesto de trabajo,

problemas econémicos, culturales, tecnolégicos, efc. de la propia empresa.

e Causas personales: pueden ser por perspectivas contrarias, llegando a posicionarse en un punto
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Segun

2.4.2.

més radical, frustraciones profesionales; problemas familiares y/o econémicos que bloqueen al
trabajador/a y no le permitan ver otros puntos de vista; dificultades con la conciliacién familiar
que hacen estar al trabajador en una posicién més irascible; o prejuicios; y posibles trastornos o
desequilibrios emocionales y/o mentales, etc.

las partes implicadas:

Conflicto intrapersonal: este tipo de conflictos se da con uno mismo, por ejemplo, al tener que

realizar ordenes que van en contra de los propios valores o en contra de las propias formas de
trabajar.

Conflicto _interpersonal: a varias personas de la empresa, independientemente del nivel

organizativo que tengan.

Conflicto intragrupal: entre personas de un mismo equipo de trabaijo.

Conflicto intergrupal: entre trabajadores de diferentes equipos de trabajo.

las causas que provocan el propio conflicto, estarian:

Conflicto de relacién: se originan por falta o fallo de comunicacién.

Conflicto de informacién: surge cuando al menos un trabajador/a, o varios, poseen informacién

falsa o errénea, para obtener con ello, un beneficio propio.

Conflicto de intereses: surgen cuando al menos un trabajador/a o varios anteponen su propio

interés al del resto.
Fases de evolucion del conflicto

Las caracteristicas personales de cada individuo pueden hacer que la actitud y respuesta hacia un

conflicto sea una u otra, pero sobre todo es el ambiente del lugar de trabajo lo que fomentara mas
una resolucién negativa o positiva.

Nace el conflicto, ya hemos dejado claro que los conflictos son imposibles de evitar puesto que

convivimos con ofras personas en nuestro trabajo que tienen una educacién, edad, ideologia, etc.
diferente a la nuestra. Hay que ser conscientes de esto y ser empéticos y saber convivir con el resto
de las personas en el trabajo. Con esto no estamos diciendo que haya que tener una posicién
sumisa y aceptar sin més cualquier otro punto de vista o cualquier posicién contraria a la nuestra,
sino que hay que saber escuchar, respetar otras ideas y saber dialogar hasta encontrar un punto
intermedio que satisfaga a todas las posiciones. Hay que saber decir no ante algo que pueda ir
en contra de nuestras convicciones, creencias o experiencia (es posible que la otra parte esté
confundida y al ceder por no entrar en un conflicto se cometan errores). Este no, debe ser desde
una posicién positiva de entendimiento no de imposicién.

Respuesta al conflicto, la respuesta puede ser desde una respuesta hostil o de alerta, hasta una

respuesta de entendimiento y cooperacién o de huida del conflicto para evitar afrontarlo y con ello
enfrentarse a la ofra persona/as, de sumisién, etc.
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e Resultado del conflicto, en funcién de la respuesta que ha tenido el mismo seré negativo o

constructivo. Para que el resultado de la gestién de un conflicto no sea negativo para la salud de
ningdn trabajador, la gestion, cultura y politica de la empresa serd fundamental que los conflictos
se gestionen y resuelvan adecuadamente.

2.4.3. Diferencias entre conflicto interpersonal y acoso laboral

Las diferencias no se centran en lo que se hace o como se hace, si no en la frecuencia y duracién de lo
que se hace, y sobre todo en la intencionalidad de lo que se hace.

Con la finalidad de aclarar mas al detalle estos conceptos vamos a destacar una serie de diferencias:

Conflicto interpersonal en el trabajo Acoso Laboral (Mobbing)

Las conductas no son frecuentes ni sistemdticas. | Las conductas son frecuentes, sistemdticas,
Son ocasionales. repetidas y prolongadas en el tiempo.

No hay finalidad premeditada. El acosador tiene un objetivo de cardacter finalista.

Se suele dar entre dos trabajadores o grupos de | Suele ser un grupo contra una persona.
trabajadores

Los comportamientos acosantes van dirigidos a | Los comportamientos van dirigidos hacia una o

todo el grupo de trabajadores. varias personas del grupo, pero no hacia todos.

Suele haber simetria jerarquica entre las partes. | Suele haber una relaciéon asimétrica entre las
partes.

Los roles y tareas estén claramente definidas. Se da ambigiedad de rol.

Las confrontaciones son ocasionales. Las confrontaciones son frecuentes.

2.5. VIOLENCIA EN EL TRABAJO
2.5.1. La violencia en el trabajo la podemos clasificar en dos grandes grupos:

e La violencia fisica. La definimos como el empleo de la fuerza fisica contra otra persona o grupo,

que produce dafos fisicos, sexuales o psicolégicos. (Ejemplos: palizas, patadas, bofetadas,
pufaladas, empujones etc.).

e La violencia psicolégica. Uso deliberado del poder o amenazas de recurso a la fuerza fisica,

contra ofra persona o grupo, que pueden dafar el desarrollo fisico, mental, moral o social.
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2.5.2.

(Ejemplos: abuso verbal, intimidacién, atropello, acoso y amenazas).
En muchos supuestos ambas se dan de manera conjunta o superpuesta.
Tipos de comportamientos de violencia laboral:

Agresién Fisica: Comportamiento intencionado que dafia fisicamente a otra persona. Se incluye
la agresién sexual.

Abuso: Comportamiento que humilla, degrada o falta de respeto a la dignidad y valor de una
persona.

Intimidacién o atropello: Comportamiento ofensivo y repetido en el tiempo, con intentos vengativos,

crueles o maliciosos de humillar o minar a un empleado o grupo de empleados.

Acoso “en términos generales”: Conducta no deseada que afecta a la dignidad de las personas
trabajadoras y que tiene su origen en algun tipo discriminacién o prejuicio frente a la edad,
discapacidad, condicién, circunstancias familiares, género, orientacién sexual, raza, color,
idioma, religién, creencias u opiniones politicas, sindicales u ofras, origen nacional o social,
nacimiento u otra condicién, efc.

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo: Situacién en la que se produce un comportamiento no deseado

relacionado con el sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso racial: Toda conducta amenazadora, no correspondida ni deseada, que se basa en la raza,
color, idioma, origen nacional, religién, asociacién con una minoria, nacimiento u ofra condicién,
y que afecta a la dignidad de las mujeres y de los hombres en el trabajo.

Amenaza: Promesa de recurso a la fuerza fisica o al poder (es decir, la fuerza psicolégica), que
produce miedo al dafio fisico, sexual, psicolégico u otras con secuencias negativas en las personas

o grupos a los que se dirige.

Este tipo de comportamientos y actuaciones catalogadas como de violencia en el trabajo puede adoptar

contextos muy diferenciados, no toda la violencia experimentada en el lugar de trabajo tiene que estar

relacionada con factores laborales o con personas relacionadas con el trabajo, fambién puede provenir

de agresores incidentales o de agresores relacionados ocasionalmente con el trabajo.

2.6.

2.6.1.

ACOSO LABORAL (Psicolégico o moral en el trabajo)

Tipos de acoso en el entorno laboral

Podemos distinguir tres tipos de acoso:
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* Acoso vertical: se produce entre personas que tienen una diferente posicién jerarquica dentro de la
organizacién. Puede ser de dos tipos:

- Acoso descendente: Presion ejercida de manera sistemdtica y prolongada en el tiempo por un
superior sobre uno o mas trabajadores/as.

- Acoso ascendente: Presion ejercida de manera sistemdtica y prolongada en el tiempo por un
trabajador o grupo de trabajadores/as sobre su superior jerérquico.

* Acoso horizontal: Presién ejercida de manera sistemética y prolongada en el tiempo por un trabajador
o un grupo de trabajadores sobre uno de sus compafieros.

* Acoso discriminatorio: Acoso vinculado a conductas basadas en factores discriminatorios como por

razén de género o cualquier ofra razén discriminatoria (raza, edad, creencias u orientacién sexual).
26.2. Fases de Acoso

El acoso como una situacién de hostigamiento que se prolonga en el tiempo es un proceso en el que
pueden distinguirse varias fases:

1° Fase de conflicto: En cualquier organizacién laboral, la existencia de conflictos son un acontecimiento

comin en las relaciones entre personas, si bien gran parte de ellos se resuelven de forma més o menos
satisfactoria. Sin embargo, también es posible que alguno de esos problemas se hagan crénicos, dando
paso a la segunda fase.

2° Fase de estigmatizacién: Comienza con la adopcién por una de las partes en conflicto de las distintas

conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha podido ser un conflicto entre dos personas, puede
llegar a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola con la adopcién de
comportamientos y hostigadores grupales.

La prolongacién de esta fase es debida a actitudes de evitacién o de negacién de la realidad por parte
de la persona afectada, de ofros compaiieros e incluso de la direccién.

3° Fase de intervencién desde la empresa: se ftomardn una serie de medidas encaminadas a la resolucién

positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del didlogo entre los implicados, etc.), y también se
tomaran medidas para apartarse del supuesto origen del conflicto.

4° Fase de marginacién o exclusién de la vida laboral: En este periodo el trabajador compatibiliza su

trabajo con bajas de larga duracién. En esta situacion, la persona subsiste con distintas patologias como
consecuencia de su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos
y sociales.

2.6.3. Grados de Acoso

En cuanto a los grados de acoso, vienen determinados por la intensidad, duracién y frecuencia con que
aparecen las diferentes conductas de acoso. Podemos distinguir tres grados:

e  Primer grado: La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de
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trabajo. Hasta este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

e Segundo grado: Resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto; en
consecuencia, el mantenimiento o reincorporaciéon a su puesto de trabajo es més costoso. La
familia y amistades tienden a restar importancia a lo que estd aconteciendo.

e Tercer grado: La reincorporacién al trabajo es practicamente imposible y los dafios que padece la
victima requieren de tratamiento psicolégico. La familia y amistades son conscientes de la
gravedad del asunto.

NO tendréan la consideracién de Acoso Laboral:

1. Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto entre las partes
en el émbito del trabajo, bien sea de carécter puntual, en un momento concreto, o més permanente.

2. Cuando se produzcan acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicién
prevalente de poder respecto a la victima, pero éstas NO sean realizadas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo.

Puede tratarse de auténticas situaciones de “riesgo psicolégico en el trabajo”, pero sin el componente
de repeticion y duracién, ya sea porque son realmente esporéddicas o porque sean denunciadas en
una fase precoz.

Como tales conductas violentas deben ser igualmente prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su
caso, sancionadas. Hay que fener en cuenta que si estas situaciones no se resuelven con prontitud
pueden evolucionar a una situacién de acoso propiamente dicho.

3. Un acto aislado: una discusién, un mal humor puntual, un cambio de lugar o de centro de trabajo sin
consulta previa pero justificada o un cambio de turno no programado, entre ofros.

4. Lla presion legitima que es responsabilidad del superior para trabajar mas o mejor.
5. La supervisién o el control de la tarea siempre que no afecte a la dignidad del trabajador.

6. Asimismo, no se considerardn conductas de acoso cuando las pruebas presentadas no sean
consistentes, sin ser falsas.

2.7. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

2.7.1. Formas de acoso sexual y/o por razén de sexo
Podemos distinguir dos formas de acoso:

e Acoso de intercambio o chantaje sexual (quid pro gquo):

La persona acosada es forzada a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales de quien le
acosa o perder ciertos beneficios o condiciones en el trabajo, como, por ejemplo, la posibilidad de
promocionarse, el acceso a la formacién, el aumento salarial, la posibilidad de traslado, etc.
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Este tipo de acoso implica abuso de autoridad, por lo que quienes acosan tienen la posibilidad de
actuar sobre las condiciones laborales de la persona acosada. Es decir, toda persona
jerarquicamente superior, el personal directivo de la empresa, o la persona que lo represente
legalmente.

e Acoso ambiental:

Comportamiento de naturaleza sexual o sexista que, como consecuencia, produce un ambiente que
intimida, humilla o resulta desfavorable y agresivo para quien lo sufre (normalmente requiere
insistencia y repeticién de las acciones, en funcién de la gravedad del comportamiento).

En este tipo de acoso no es determinante la jerarquia en el puesto de trabajo; es muy comin que se
produzca entre personas del mismo nivel laboral o personas relacionadas con la organizacién que
no forman parte de esta.

Los efectos en la persona que sufre el acoso son muy dificiles de medir en términos laborales —
pérdida de empleo, dificultades de promocién—. Sin embargo, si se traducen en disminucién de
rendimiento, absentismo, presién psicolégica, etc.

También se distingue en funcién del tipo de vinculo que hay entre la persona acosadora y la persona
acosada:

e Acoso horizontal: entre compaiieros/as
e Acoso vertical descendente: mando - subordinado/a

e Acoso vertical ascendente: subordinado/a — mando

2.7.2. Escala de gravedad de la situacion de acoso sexual y/o por razén de sexo

e leve

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la persona acosada (chistes de
contenido sexual, piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras, pedir
reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas insinuantes, junto a aproximaciones no
consentidas).

e Grave

Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccién verbal directa con alto contenido
sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones
sexuales, o presionar después de la ruptura sentimental con un compafiero o una compaiiera) y/o
contactos fisicos no permitidos por la persona acosada.

e Muy Grave

Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no deseados y presién
verbal directa, tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos,
presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de mejoras o por medio de amenazas, actos
sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, efc.

Dentro de la tipificacién se consideran circunstancias agravantes:

- El abuso de situacién de superioridad jerarquica o que la persona que comete el acoso
tenga poderde decisién sobre las condiciones de trabajo de la victima o sobre la propia
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relacién laboral.

- La reiteracién de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los
procedimientosexistentes.

- La reincidencia de la persona que comete el acoso en la comisién de actos de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

- Algon tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial de la victima.

- Cuando la victima padezca con anterioridad algin problema de salud médicamente
acreditado.

2.7.3. Elementos y factores comunes en las definiciones de Acoso sexual y/o por razén
de sexo

Existen una serie de elementos comunes que se pueden considerar claves para detectar el acoso:

e Comportamiento no deseado por parte de quien lo sufre:

En una situaciéon de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, la persona acosada es objeto de
conductas no deseadas.

e Comportamiento que implica connotaciones sexuales o de naturaleza sexual y/o sexista:

Este tipo de conductas, que pueden ser verbales, no verbales o fisicas, incluyen un amplio espectro
de acciones, desde las aparentemente inofensivas tales como bromas, comentarios groseros o
denigrantes sobre la apariencia fisica de una persona, hasta las acciones que se pueden considerar
graves y que llegan incluso a ser consideradas delito penal, como obligar a alguien a mantener
relaciones sexuales.

e Comportamiento que atenta contra la dignidad de una persona o crea un entorno de intimidacién,
hostil, ofensivo, degradante o humillante hacia las mismas:

Este tipo de entornos tienen siempre consecuencias negativas para quien los sufre. Surgen cuando
existe una persistencia en las conductas, lo cual no implica que, si se dan comportamientos aislados
lo suficientemente graves, también deban ser considerados como acoso.

Este tipo de conductas no es exhaustivo, aunque si ofrece una perspectiva sobre el tipo de conductas
quese consideran acoso sexual, si bien hay que destacar que “Un Unico episodio no
deseado puedeser constitutivo de acoso sexual”.

2.7.4. Tipologias de Acoso sexual y/o por razén de sexo:

- Acoso sexual:

Las conductas de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales incluyen un abanico de conductas
muy amplio y abarcan desde acciones aparentemente inocuas hasta acciones que son
manifiestamente graves y constituyen por si mismas delito penal.

A modo de ejemplo, y sin é@nimo excluyente se consideran que las conductas siguientes, por si solas
o con otras, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual:

e Conductas verbales

v' Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la
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trabajadora o el trabajador.
Comentarios sexuales obscenos.

Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias vy
habilidades/capacidades sexuales.

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

Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos...) de contenido sexual y caréacter
ofensivo.

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa
indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la
conservacién del puesto de trabajo.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona
objeto de estas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

e Conductas no verbales

v

4

v

Uso de imagenes, grdficos, vifetas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito
o sugestivo.

Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo de contenido sexual.

Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona trabajadora por su
condicién sexual.

Conductas de cardcter fisico

Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, efc....) o
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

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

Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.

- Acoso por razén de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente, se consideran conductas susceptibles de ser acoso por

razénde sexo, entre ofras:

v

4

Conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido
desarrolladas por personas del otro sexo.

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

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual por razén de
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Ssexo.

v' Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada,

v

en funcién de su sexo o de su inclinaciéon sexual.

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

Tipologias de acoso por razén de sexo o causa del embarazo o la maternidad:

v

v

AN

\

2.8.

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.
Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

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

Denegar arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

ACOSO Y VIOLENCIA LGTBI

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

v

4

Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o el trato desfavorable a alguien con motivo
de su orientacién sexual o expresién de género.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de alguien por
razén de su orientacién sexual o expresién de género, como por ejemplo la utilizacién de
comentarios descalificativos basados en generalizaciones ofensivas a colectivos de diversidad
sexual.

Referirse a una mujer transexual/hombre transexual, utilizando para ello el lenguaje en género
masculino o femenino respectivamente.

Pedir a una persona que no revele ser LGTBI en el trabajo.

Trato desfavorable o desigual a las personas por su orientacién sexual, identidad sexual o
expresién de género.

Los comentarios directos, o a terceros, que no respetan la identidad sexual o de género (por
ejemplo, decirle a una persona transgénero que su apariencia o el pronombre por el que
prefiere que la llamen son inaceptables).
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3. PRINCIPIOS Y GARANTIAS DEL PROTOCOLO

Los principios y garantias que debe cumplir el protocolo seran:

Respeto y proteccidon a las personas. Es preciso proceder con la discrecién necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias deben
realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningln caso podrdn recibir un trato desfavorable por este motivo.

Confidencialidad. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar

una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las comunicaciones presentadas o en proceso de investigacion.

Diligencia. La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las garantias debidas.

Contradiccién. - El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo
para todaslas personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la verdad
y el esclarecimiento de los hechos denunciados. En un contexto legal o de procedimiento, la
contradiccién implica que las partes tienen la oportunidad de presentar sus argumentos y pruebas,
y de refutar las afirmaciones de la otra parte. Es un principio fundamental para asegurar que todas
las voces sean escuchadas y que se pueda llegar a una decisién justa.

Objetividad. Se refiere a la capacidad de juzgar o considerar los hechos sin dejarse influir por
sentimientos, prejuicios o intereses personales. En un procedimiento, la objetividad es crucial para
garantizar que las decisiones se basen en hechos y evidencias, y no en opiniones o emociones
personales.

Derecho de defensa y a la presuncién de inocencia de las personas implicadas.

Principios de sequridad juridica. No se tramitaré el procedimiento al margen de lo dispuesto
en las normas que lo regulan y amparan (legislacién vigente, Cédigo Etico de GSD vy el presente
protocolo)

Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de

las condiciones laborales de la victima se deberd restituir a ésta en las condiciones més préximas
posibles a su situacién laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades
organizativas.

Proteccién de la salud de las victimas. La cooperativa deberd adoptar las medidas que estime
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de las personas afectadas.

Prohibicién de represalias. Deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas

que efectien la comunicacién de los hechos, comparezcan como testigos o ayuden o participen en
una investigacién sobre acoso.

La persona acosada tiene derecho a:

e Tener garantias de que la situacién se gestiona con rapidez.

 Hacerse acompaiiar a lo largo de todo el proceso por un comparfiero de su confianza.
* Recibir informacién sobre la evolucién de la denuncia.

* Recibir informacién acerca de las acciones correctoras que resultaran de ella.
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* Recibir un trato justo.

La persona acusada por acoso tiene derecho a:

e Estar informada de la denuncia.

e Recibir una copia de la denuncia y presentar alegaciones.

 Hacerse acompafiar a lo largo de todo el proceso por un compafiero de su confianza.
* Recibir informacién acerca de la evolucién de la denuncia.

e Recibir un trato justo.

4. CONSTITUCION DE LA COMISION PARA LA INVESTIGACION, PREVENCION,
EVALUACION E INTERVENCION EN SITUACIONES DE ACOSO

Esta entidad ha designado al Comité Etico interno -6rgano colegiado permanente- para que realice
las labores como Comisién permanente para la Prevencién, Evaluacién e Intervencién en Situaciones
de acoso. Dicho Comité Etico podra establecer de entre sus miembros, a aquellas personas que
lleven a cabo las actuaciones encomendadas por este protocolo, para la prevencién, investigacion,
arbitraje, propuesta de soluciones y seguimiento de las reclamaciones por acoso que se produzcan
en el ambito de GSD. En la composicién de la Comisién permanente se procurard la presencia
equilibrada de mujeres y hombres, nombrandose de entre estos, en su primera reunién, a la persona
que ostentard su presidencia.

Estard compuesta por los siguientes miembros del Comité Etico de GSD que son designados por el
6rgano de gobierno de GSD:

- La Presidencia del Comité Etico
- Los vocales del Comité Etico:
» Direccién de Cumplimiento Normativo
» Direccién Juridica
= Direccién Financiera
» Direccién de Recursos Humanos
» Direccién de Regulacion
* Dos direcciones de Centros a propuesta del presidente del Comité
* Representante designado por el Consejo Rector
» El consejero o asesor externo

5. COMPETENCIAS Y ATRIBUCIONES DE LA COMISION PERMANENTE PARA LA
PREVENCION, EVALUACION E INTERVENCION EN SITUACIONES DE ACOSO (en

adelante, Comisién Permanente):

a) Recibir todas las denuncias, reclamaciones, sugerencias o consultas en relacién con
situaciones de acoso e informar de las mismas de forma inmediata a la gerencia de la
Cooperativa.

b) Para cada caso, designar a los integrantes de una Comisién instructora, compuesta por un
minimo de 2 personas de entre sus miembros, que no estén afectados por abstencién o
recusacién mas la direccién de Recursos Humanos. En el caso de que en la denuncia sélo se
contemplen personas socias trabajadoras de la cooperativa o sea por acoso laboral, seré
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entre los miembros del Comité Etico los que constituiran la Comisién instructora. No obstante,
si estuvieran también involucradas personas trabajadoras tanto denunciantes como
denunciadas y se tratara de una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo o acoso y
violencia contra las personas LGTBI, un representante de los trabajadores también formaré
parte de la Comisién instructora junto con los miembros del Comité Etico. Dicha Comision
instructora podré asesorarse de cuantas personas expertas considere oportunas para la
resolucién del caso. Todos ellos actuaran con la méaxima confidencialidad, imparcialidad y
respeto a las partes afectadas.

A los componentes de la Comisién instructora les serd de aplicacién los supuestos de
abstencién o recusacién (relacién de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad
manifiesta, de superioridad o subordinacién directa, respecto de la victima y de la
persona denunciada, interés directo o indirecto en el procedimiento).

Tras recibir la informacién en la que se comunique la composicién de la Comisién
instructora y en el caso de que la persona acosada tenga cualquier argumento de
recusacién sobre los miembros de dicha Comisién, podra indicarlo a la presidencia de
la Comisién permanente, y previa comprobacién de la veracidad del supuesto, se
invitard a la abstencién o se hard la recusacién de la persona indicada.

También podré producirse la inhibicién por parte de los miembros de la Comisién ético
que en su caso consideren encontrarse en algin impedimento para participar en la
instruccion.

c) Al recibir la denuncia, informar a la persona denunciada del contenido de las acusaciones y
comunicar tanto a la persona acosada como a la persona presuntamente acosadora cémo y
quién llevaré a cabo la investigacién. Cuando el denunciante no sea el propio interesado,
se corroborard el caso con la persona implicada, y, una vez acreditado, iniciard las
actuaciones previstas en este protocolo.

d) Através de la Comisién instructora, llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo
con lo establecido en este protocolo, para lo que dispondré de los medios necesarios y tendra
acceso a las instalaciones, a toda la informacién y documentacién que pudiera tener relacién
con el caso.

e) Derivar al Consejo Rector a través de su presidencia su informe, si la Comisién instructora
detectara algun indicio de situacién de acoso que requiera de valoracién de adopcién de
medidas cautelares en su caso o de apertura de expediente disciplinario.

f) Proponer a la gerencia u érgano competente las medidas cautelares que estime oportunas.

g) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluiré los
medios de prueba del caso y sus posibles agravantes, instando, en su caso, a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada.

h) Supervisar el efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas para acabar con la situacién
de acoso, levantandose acta sobre el seguimiento realizado, e informandose a la gerencia de
GSD vy, si procede, a la representacion legal de las personas trabajadoras y a Seguridad y
Salud Laboral. También se haré seguimiento en el caso de que las conductas denunciadas
pudieran ser consideradas constitutivas de delito, aun cuando se hayan denunciado los hechos
al Ministerio Fiscal y adoptado medidas cautelares al respecto.
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i) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

j) Cualesquiera ofras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en este protocolo.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Todas las actuaciones relativas al acoso laboral, acoso sexual y/o por razén de sexo o acoso o
violencia contra las personas LGTBI deben plantearse desde una éptica de deteccién y actuacién en
la fase mas precoz posible, a fin de evitar la cristalizacién de los conflictos y, sobre todo, de
minimizar las consecuencias de estos.

A tal fin, cuando en cualquier centro de trabajo de GSD sea conocida la existencia de una conducta
que pueda ser constitutiva de acoso se deberd actuar de acuerdo con lo previsto en este protocolo
y fases de actuacion.

En la 1° FASE, que puede denominarse fase informal, de denuncia, de admisién, premediacién o

dialogada, el objetivo principal es la recepcién de la comunicacién, queja, reclamacion o denuncia, por
via oral o escrita. Esta fase es potestativa para las partes y dependerd de la voluntad que exprese al
respecto la victima. Esta primera fase consiste en realizar una primera aproximacién que permitird
, que

|II

establecer un prediagnéstico y procurar una solucién rapida y adecuada, de carécter mas “informa
evite la activacién de la segunda fase.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién méxima de siete dias laborables a
contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la Comisién permanente. En ese plazo, la
Comisién permanente daré por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia,
indicando la consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las
actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el
procedimiento ser& urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
afectadas.

No obstante lo anterior, la Comisién, dada la complejidad y urgencia del caso, podréa obviar esta
fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién de la instruccién, lo que en su caso,
comunicaréd a las partes. Asi mismo, se pasard a tramitar el expediente informativo si la persona acosada
no queda satisfecha con la solucién propuesta por la Comisién.

En todo caso, se levantara acta de la solucién/decisién adoptada en esta fase preliminar y se informaré
de la misma a la direccién de Recursos Humanos y a la gerencia de GSD.

Asi mismo, se informard por parte de la direccién de Recursos Humanos a la representacién legal de las
personas trabajadoras -en el caso de que estén involucradas personas con relacién laboral-, a la persona
responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad,
quienes igualmente, deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se darén datos personales y se utilizaran los cédigos
numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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En la 2° FASE llomada también fase formal, de investigacién, instruccién o diagnéstico, se abre un
procedimiento de instruccién formal para una investigacién contrastada de los hechos y circunstancias y
se adoptan o proponen las medidas que sean necesarias. A tal efecto, la activacién de esta fase
comportard la constitucién de la Comisién instructora con el objetivo de que redlice la investigacién para
esclarecer si puede darse cualquiera de los supuestos de acoso.

6.1. INICIO DEL PROTOCOLO

6.1.1. Solicitud de intervencién - recepcién de denuncia

Estard legitimada para activar el protocolo cualquier persona incluida en el dmbito de aplicacién de
este que se considere receptora, perciba o sea conocedora de actuaciones que pudieran constituir
situaciones de acoso laboral, acoso sexual y/o por razén de sexo y acoso y discriminacién de las

personas LGTBI, incluidos los cometidos en el ambito digital.

A fin de garantizar la confidencialidad de la denuncia, reclamacién o comunicacién de situacién de
acoso, GSD ha habilitado un canal externo de formulacién y recepcién de las mismas, a través del
GSD - Canal de Denuncias a la que solo tendra acceso inicialmente el responsable de cumplimiento
quien trasladard de forma inmediata dicha denuncia a la presidencia de la Comisién Permanente,
informando de la misma a la gerencia de GSD.

La persona denunciante recibiré el acuse de recibo de su comunicacién en el plazo maximo de
cuatro dias laborables y, posteriormente, en el plazo de cinco dias laborables, se le
comunicard la admisién/inadmisién de su denuncia.

La denuncia, ademés de respetar el criterio de veracidad, deberd contener como minimo los siguientes
datos:

- Identificacién de la presunta persona acosada.
- Identificacién de la presunta persona acosadora.

- Descripciéon detallada y lo mas precisa posible de los hechos, actos o incidentes que dan
lugar a ladenuncia y fechas.

- Identificacién de las posibles personas testigos del acoso.

Una vez que se recibe la denuncia por el Canal de Denuncias GSD se dispondra de dos dias
laborables para comunicar la denuncia a la presidencia de la Comisién.

Las denuncias serdn secretas. GSD garantizaré la confidencialidad de las partes afectadas.

La presidencia de la Comisién permanente analizard los supuestos que pueden darse, que son los
siguientes:

a) La denuncia la realiza la presunta victima: la presidencia de la Comisién permanente

convocaré a los miembros de la Comisién permanente en el plazo de dos dias laborables
para que se efectie la reunién y poder llevar a cabo la valoracién inicial.

b) La denuncia es anénima o el denunciante es un tercero: la presidencia de la
Comisién permanente realizard una primera entrevista en el plazo de tres dias laborables
con las personas mencionadas en la denuncia para saber si procede o no continuar con el
protocolo.

Si la supuesta victima no autoriza a continuar con el proceso, la Comisién permanente, valorara
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la situacién denunciada, pudiendo concluir:

> No procede aplicar el protocolo, se realizard un informe en el plazo de cinco dias
laborables, donde se hagan contar los hechos ocurridos desde que se ha recibido la
denuncia, las personas que han sido entrevistadas en su caso y la justificacién de la decision
tomada, que siempre serd la voluntad de la persona supuestamente acosada. Si esta no
estuviera identificada se daré por cerrado el proceso de supuesto acoso, si bien la
presidencia de la Comisién podrd hacer las investigaciones que considere oportunas y
proporcionar pautas de actuacién.

> Procede aplicar el protocolo, en cuyo caso procederd la actuacién de oficio y la
presidencia de la Comisién nombrard a la Comisién instructora para que en el plazo de
dos dias laborables se efectoe la reunién para llevar a cabo la valoracién inicial.

¢c) Si en la denuncia no se identifica a la persona acosada, se dard por cerrado el
proceso de acoso, si bien la presidencia de la Comisién podra promover la realizaciéon de la
investigacién que considere oportuna y proporcionar pautas de actuacion.

La gerencia de la Cooperativa podré adoptar las medidas que considere oportunas en el caso de
que haya existido una utilizacién claramente maliciosa de este protocolo, dado que las falsas
denuncias de acoso son una manifestacién de intimidacién intolerable, pudiendo determinar la
incoacién de un expediente disciplinario.

Se guardaré a lo largo de todo el procedimiento la més estricta confidencialidad
para respetar el derecho a la intimidadde todas las personas implicadas. Por ello
se asignard un cédigo numérico a la denuncia como garantia de intimidad vy
confidencialidad que se utilizaré durante todo el procedimiento y hasta su cierre definitivo.

6.1.2. Comisién instructora: Valoracién inicial

La Comisién instructora gestionard todos los documentos, que tendrén cardcter de confidenciales y
estard prohibida su reproduccién o difusién total o parcial, por ningin medio de difusién o
propagaciéon puiblica o privada. Al cierre del expediente, se archivard y custodiaré toda la
documentacién original por la presidencia de la Comisién permanente, teniendo acceso al mismo
Onicamente las partes integrantes de la Comisién instructora y conlas restricciones de acceso a los
datos de cardcter personal que establezcan las disposiciones vigentes.

Recibida la denuncia y una vez que se haya decidido continuar con el protocolo de acoso se reunira
la Comisién instructora, y cuantas personas determine ésta, y tras un primer andlisis resolveré lo
que proceda con arreglo a la informacién disponible:

1. Admitir la denuncia y continuar la tramitacién del protocolo.

2. No admitir a tramite la denuncia cuando resulte evidente que los hechos denunciados no
pueden encuadrarse en la materia objeto de este protocolo.

3. En el caso de que la situacién adn no fuese constitutiva de ser calificada como acoso,
pero que de no actuar podria acabar deteriorando el clima laboral, podra proponerse la
intervencién necesaria con objeto de proporcionar pautas de actuacién y propuestas
que pongan fin a la situacién y evitenque vuelva a producirse en el futuro. Entre estas
acciones podrd incluirse la actuacién mediadora de alguna persona siempre que ésta
sea admitida por las partes afectadas.
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Se dispondra de un plazo méximo de cinco dias laborables para realizar la valoracién
inicial y por lo tanto admitir a trémite o no la denuncia o proponer la mediacién.

Si se admite a tramite o se decide un proceso de mediacién, se comunicara por escrito a las partes
afectadas. En el supuesto de no admitirse a tramite la denuncia, se argumentard por escrito y se
daré traslado al denunciante. Todos los documentos que haya generado la denuncia hayan o no
sido admitidos a tramite, quedaran archivados por la presidencia de la Comisién permanente, que
realizard un registro de la documentacién entregada y, en su caso, de su destruccién.

Es importante destacar que en aquellos casos en que la persona denunciante y la
denunciada compartan espacios de trabajo o tengan una relacién jerarquica de
trabajo se establezcan las medidas cautelares que procedan para prevenir el
agravamiento del problema.

6.2.  TRAMITACION DEL PROTOCOLO

La Comisién instructora valorard la documentaciéon existente y propiciaré reuniones por separado
con las partes implicadas. Se podran realizar consultas con el equipo directivo de los centros,
departamentos o servicios afectados (testigos u ofro personal de interés). y contar con cuantas
personas expertas se consideren oportunas a lo largo de todo el proceso

La Comisién instructora podré solicitar al Consejo Rector o gerencia, la adopcién de las medidas
cautelares que considere oportunas en funcién de las circunstancias personales y laborales que
concurran, con el fin de evitar de inmediato que la presunta situacién de acoso se mantenga, asi
como de paliar las consecuencias de la ya cometida, presentando en su solicitud las causas que
fundamentan la misma.

Se citard a las entrevistas por el medio mas fiable (teléfono, correo electrénico, aviso personal) segin
las circunstancias de cada caso, en un plazo de dos dias laborables. Dada la especial
delicadeza de las situaciones de acoso y el compromiso de tolerancia cero adquirido por GSD
ante el mismo, la comparecencia a las entrevistas es obligatoria, y en caso de negativa se
daré traslado a la gerencia de la Cooperativa para que adopte las medidas que procedan.

Los entrevistados estén obligados a la veracidad en su declaracién y a guardar el secreto del asunto.

Todo el proceso se realizard con la méxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una
de las partes afectadas.

La Comisién instructora decidird quiénes de sus integrantes llevaran a cabo las entrevistas y, si es
necesario, se contaré con la participacién de expertos (dependiendo del tipo de proceso).

La fase de tramitacién del expediente, desde la aceptacién a tramite de la denuncia y
constitucién de la comisién instructora, se desarrollaré en un periodo no superior a quince
dias laborables. En funcién de las caracteristicas del caso (necesidad de intervencién de expertos
externos, simultaneidad de varios casos) podré prolongarse diez dias laborables mas, si la
complejidad del asunto lo requiere.

Si durante la tramitacién del expediente (andlisis de los documentos aportados y declaraciones de
testigos) se puede evidenciar que los hechos denunciados no son ciertos y por lo tanto se ha
interpuesto una denuncia falsa, la Comisién, previa realizacién del informe correspondiente,
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procederd a cerrar el expediente por acoso y trasladara el informe a gerencia de GSD para que
adopte las medidas disciplinarias que pudieran corresponder.

6.3. RESOLUCION

La Comisién instructora, en el plazo de cinco dias laborables desde gue finaliza la instruccién,
elaborard un informe y propuesta de resolucién a la Comisién permanente, que serd objeto de
aprobacién, por acuverdo adoptado por la mayoria absoluta (mitad més uno) de los componentes

de esta.

En el caso de que el resultado de la investigacién concluyera con que se ha producido uadenuncia
falsa y por lo tanto “transgresién de la buena fe”, la comisién cerraré el expediente con un informe
que enviard a la gerencia de GSD en donde se haga constar los fundamentos en los que se basa
dicha resolucién.

En el plazo de dos dias laborables desde la aprobacién, citard a las partes por separado para
comunicarles la propuesta de resolucién y se les facilitard una copia de esta, que firmarén para
constatar que la han recibido, sin que esta firma suponga conformidad con lo escrito.

Las partes dispondran de un plazo de cinco dias laborables para presentar alegaciones a la
propuesta de resolucién.

De haber alegaciones, y una vez analizadas las mismas, serdn contestadas y remitidas en el
plazo de cinco dias laborables desde su presentacion. Tanto las alegaciones como la resolucién
de estas serén anexadas al informe, quedando éste como definitivo, y deberd remitirse a la gerencia
de GSD en el plazo de dos dias laborables.

El informe recogerd al menos la siguiente informacién:
e Composicién de la Comisién instructora.
e Relacién de antecedentes del caso.
e Indicacién de los hechos que tras la investigacién resultan acreditados.
e Resumen de las diligencias y pruebas practicadas.

e Calificacién de la existencia o no de la situacién de acoso, por mayoria absoluta (mitad
mds uno).

e Alegaciones y propuestas de resolucién final.

Una vez presentado a la gerencia de GSD, se dispondra de tres dias laborables para decidir si
se implantan las medidas propuestas por la Comisién permanente, asi como la adopcién de medidas
disciplinarias, si corresponden.

La Gerencia deberd notificar por escrito a la Comisién permanente en un plazo no superior a dos
dias laborables mas las decisiones de actuacién a realizar. Y, en caso de apertura de expediente
disciplinario, se pondré a disposicién del érgano instructor las actuaciones, diligencias y pruebas
realizadas por la Comisién.

6.4. SEGUIMIENTO Y CONTROL

Una vez cerrado el expediente, y como medida de control para verificar que se ha aplicado el
protocolo en su totalidad, se pasaré un cuestionario final sobre la aplicacién de este, que deberén
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rellenar todas las partes implicadas, con la idea de comprobar su cumplimiento y evaluar su eficacia
para adoptar las acciones de mejora que se precisen.

Por su parte, la Comisiéon permanente, a los 2 y a los 6 meses de la finalizacion del proceso, deberé
efectuar un seguimiento de las medidas propuestas y de la salvaguarda del principio de
no discriminacién, asi como de la supervisiéon ante posibles represalias contra cualquiera de los
socios o trabajadores que hayan intervenido en el proceso en condicién de denunciante, victima,
testigo o informador.

6.5. ACTUACIONES CUANDO UNA PERSONA INVOLUCRADA NO ES PLANTILLA GSD

6.5.1. Persona denunciante no es plantilla de GSD y denunciada es plantilla de GSD

Ante el conocimiento de la denuncia formal de una persona ajena a GSD contra una persona
trabajadora o socia de GSD, el procedimiento a seguir serd el que se describe a continuacién:

1. Conforme al procedimiento establecido en el presente documento, se designarén al menos tres
personas instructoras del expediente de investigacién.

La persona denunciada si lo solicita, podra ser asistida y acompafiada por su representante legal
de las personas trabajadoras -en caso de no ser persona socia de GSD-, quien debera guardar sigilo
sobre la informacién a la que tenga acceso. GSD informara del avance del proceso al representante
legal de las personas trabajadoras que participe.

2. A continuacién, se procederé a dar traslado de la apertura de este expediente de investigacién
a la Entidad empleadora a la que pertenezca la persona denunciante, informéandole del inicio del
protocolo y requiriéndole para que cite a la persona denunciante, a efectos de realizar la entrevista.

3. Asimismo, se coordinard con la Entidad empleadora de la persona denunciante la posibilidad y
conveniencia de trasladar provisionalmente a la persona denunciante o denunciada, para que no
convivan en el mismo dmbito laboral durante el periodo de investigacién. Esta medida solo se llevaré
a cabo cuando por parte de las dos entidades se entienda que es estrictamente necesario.

4. Concluida la fase instructora se resolverd por escrito el expediente mediante la emisién del
correspondiente informe.

El informe final recogeré las conclusiones alcanzadas por la Comisién instructora tras el estudio y
valoracién del conjunto de actuaciones acometidas, como parte de la fase de instruccién,
poniéndose, en su caso, a disposicién del representante sindical que haya participado en la fase de
tramitacién, a efectos de que pueda emitir, si lo considera oportuno, informe al respecto que formaré
parte del expediente.

5. Una vez finalizado el expediente de investigacién por la Comisién instructora, se informaré a la
Entidad empleadora de la finalizacién de la investigacién, sin precisar las medidas que, en su caso,
se adopten en GSD con respecto a la persona denunciada. Asimismo, se informaré a la direccién
de Cumplimiento normativo de GSD, de la resolucién final adoptada en el informe, y si procede, la
decisién disciplinaria adoptada en el seno del Consejo Rector.

6. De manera simulténea a la comunicacién a las personas afectadas, la Cooperativa informaré al
representante legal de las personas trabajadoras que en su caso haya participado en la fase de
tramitacién de la decisién disciplinaria adoptada en el seno del Consejo Rector de GSD. En este
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sentido, cuando haya quedado acreditado el acoso, se informara de la falta disciplinaria que tendré
el caracter de muy grave y de la propuesta de sancién; en el caso de que no haya quedado
acreditado el acoso se informard del sobreseimiento del expediente y si procediera, por apreciarse
asi por la Comisién instructora y asi se propusiera al Consejo Rector, la comisién de una falta
disciplinaria de otra naturaleza, se informard de la misma y de la medida disciplinaria
correspondiente, manteniendo en todo caso la debida confidencialidad. Esta misma informacién se
trasladara a la direccién de Cumplimiento normativo.

7. Si se estimara conveniente, se trasladard por parte de GSD a la empresa de la persona
denunciante la conveniencia de adoptar algin tipo de medida complementaria respecto de la misma.

6.5.2. La persona denunciante es plantilla de GSD y la denunciada no es plantilla de
GSD (empresas del Grupo, empresas Subcontratadas y/o empresas de prestacién
de servicios a GSD)

Ante la denuncia formal de una persona trabajadora de GSD contra una persona ajena a GSD, el
procedimiento a seguir serd el siguiente.

1. Se analizard internamente dicha situacién y las medidas pertinentes provisionales a adoptar, por
parte de la direccién de Recursos Humanos. Entre ellas se valorarén las siguientes:

* Comunicacién y traslado de la denuncia a la empresa de la persona denunciada.
* Lla separacién fisica de las personas intervinientes.

* La posibilidad de que la persona denunciada deje de prestar servicios para GSD.
* Otro tipo de medidas adicionales.

2. En el caso de que sea pertinente trasladar la denuncia a la empresa de la persona denunciada,
se procederd a enviar dicha denuncia por parte de la direccién de Recursos Humanos, solicitando
que procedan a la investigacién pertinente para el esclarecimiento de los hechos, poniendo a su
disposicién el contacto de la persona denunciante. Para esto Gltimo, serd imprescindible contar con
la autorizacién previa por parte de la misma.

3. Se solicitard por parte de la direcciéon de Recursos Humanos a la entidad empleadora de la
persona denunciada que informe a GSD de la conclusién del expediente de investigacién, la cual
podra proponer, en su caso, la conveniencia de adoptar alguna medida adicional derivada de este
expediente.

4. GSD podra decidir rescindir el contrato de prestaciéon de servicios suscrito con la Entidad
empleadora, cuando considere que la misma ha actuado de mala fe o de manera no diligente y
responsable en el procedimiento aqui descrito.

La persona denunciante, si lo solicita, podré ser asistida y acompafiada, por su representante legal
de las personas trabajadoras o consejero de centro segin proceda, quien deberd guardar sigilo
sobre la informacién a la que tenga acceso. La Empresa informard del avance del proceso al
representante sindical o consejero de centro que participe.

la direccién de Cumplimiento Normativo de GSD serd informada de la finalizacién de las

actuaciones.

6.5.3. Cuando la persona denunciante es plantilla de GSD y la denunciada es un cliente
de GSD
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La denuncia formal de una persona trabajadora o socia de GSD contra un cliente deberd ir
acompaiiada de la denuncia realizada ante la policia o en sede judicial.

La persona denunciante tendré derecho a estar asistida por su representante legal de las personas
trabajadoras o consejero de centro segun proceda, ante GSD, si asi lo solicita la persona afectada.

Desde la denuncia y hasta el cierre del procedimiento judicial, la Cooperativa, a propuesta de la
persona trabajadora o persona socia trabajadora, podré reubicar a la misma en otro centro, en otro
puesto de trabajo a ser posible con el mismo o similar nivel de responsabilidad.

Una vez finalizado el procedimiento judicial, la persona trabajadora o persona socia trabajadora
podrd optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este
oltimo caso, decaerd la obligacién de reserva de puesto.

En aquellos casos en los que hubiese sentencia condenatoria del cliente, GSD podra rescindir los
servicios prestados a esa persona, en su compromiso con la lucha contra cualquier tipo de acoso.

Se informaré a la direccién de Cumplimiento normativo de la finalizacién de las actuaciones.

7. MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO

GSD, a través de los diferentes 6rganos como el Comité Etico, la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad, el Comité de Direccién para la Prevencién, los Colaboradores de Seguridad y
Salud Laboral y el Servicio de Seguridad y Salud Laboral, se compromete a implementar medidas
de prevencién, informacién, formacién, deteccién y sensibilizacién para erradicar acoso laboral,
acoso sexual y/o por razén de sexo o acoso o violencia contra las personas LGTBI, incluyendo el
acoso digital.

Para ello, se plantean las siguientes medidas:
a) Facilitar informacién y comunicacién (al personal en plantilla y a las nuevas contrataciones)

b) Informar del protocolo para la prevencién y erradicacién del acoso en el Manual de
Seguridad y Salud.

c) Publicar el presente protocolo en la Intranet para que esté a disposicién y sea conocido
por todos lossocios y trabajadores.

d) Incluir en la encuesta de satisfaccién de la percepcién de las personas preguntas que
permitan detectarposibles situaciones o conductas de acoso.

e) Incorporar en el Plan de Formacién en Seguridad y Salud Laboral:

e Cursos y seminarios especificos sobre medidas de prevencién y actuacién ante el
acoso para todas aquellas personas que realizan labores de gestion y direccion de
equipos de trabajo.

e Cursos para los integrantes de la Comisién permanente: deberan recibir formacién
especifica sobre procedimientos de actuacién y resolucién ante situaciones de
acoso.

f) Realizar estudios de riesgos psicosociales que también permitan detectar posibles
situaciones oconductas de acoso y con el fin de prevenirlas.

g) Facilitar informacién a la plantilla respecto de la tipificacién de las conductas que se
consideran acososexual y de las sanciones que acarrean.
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h) Realizar una evaluacién y seguimiento, con cardcter periédico, del desarrollo,
funcionamiento y efectividad del protocolo de actuacién frente al acoso.

8. VIGENCIA DEL PROTOCOLO

El protocolo tendrd una vigencia indefinida, sin perjuicio de las posibles modificaciones y mejoras

que en el mismo puedan producirse.

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

penal.
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9. FLUJOGRAMA DEL PROCEDIMIENTO DEL PROTOCOLO ACTUACION

RESPONSABLE DE 2 A
COMISION INSTRUCTORA GERENCIA
CUMPLIMIENTO COMISION PERMANENTE

Recepcion de la denuncia| La presidencia de la Comisiénpermanente
y traslado a la presidencial convoca el érgano y nombra, en su caso,
de la Comisién a la Comisién instructora si procede. (2
permanente (2 dias). dias).
Comunicacién recepcién a
denunciante.

SOLICITUD
INTERVEN

Recibe la denuncia, valora la documentacién existente y hace las
consultas que precise. El resultado de la valoracién puede ser:

- Admitir la denuncia & Comienza la instruccién

- No admitir la denuncia > Se argumentaré por escrito

FASE INFORMAL

- Proponer Mediacién > Por valorar que no hay todavia situacién de
acoso, pero que de no actuar puede derivar en acoso. Se solicitard
un/a mediador/a, siempre que la personadesignada para ello sea
admitida por las partes.

VALORACION

La decisién (admisién, denegacién o mediacién) seréd comunicada a las|
partes afectadas.

Citar y realizar entrevistas, consultas y reuniones necesarias para
aclarar los hechos, citandoa cuantas personas se consideren
necesarias (2 dias para citar y 13 dias para la instruccién).

Cuando los hechos o citacién de testigos sean compleja o presente
dificultades se dispondrade una ampliacién del plazo de 10 dias

(7]
&
<
)
~

o
1n
=

TRAMITACION
TRAMITACION

mds.

Las medidas a adoptar seran aprobadas por mayoria absoluta,
procediendo a continuaciéna elaborar un informe (5 dias).

FASE
FORMAL

Se citard a las partes por separado para comunicarles la propuesta
de resolucién (2 dias).

Se firmard la entrega del informe, sin que ello implique conformidad
con el contenido.

RESOLUCION
INFORME
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Se abre plazo de alegaciones (5 dias)

Se daré contestacién a las alegaciones presentadas (5 dias) junto con
resolucién definitiva

Remisién del informe definitivo a la gerencia de GSD (2 dias)

ALEGACIONES Y
CONTESTACIO-

7-12 dias

Decide si implanta las medidas
propuestas y adopcién de medidas
disciplinarias, si procede (3 dias).
Notificacién a la Comisién

Instructora (2 dias).

Acusa recibo de la decision. (2 dias)

INFORME

Pasar a los interesados un cuestionario final
sobre la aplicacién del protocolo.

A los 2 meses de la resolucién:

Primera reunién para control del cumplimientol
de las medidas acordadas.

Si la Comisién permanente constata que ha
habido incumplimientos instaré a las partes a
que cumplan con lo acordado, indicando que
se volverd a revisar en la préxima reunién de
seguimiento.

Se elaborard un informe que se trasladaré a
la gerencia de GSD, con indicacién de si se
han observado o no incumplimientos de las
medidas y acciones a llevar a cabo.

2 meses

Alos 61 de la resolucién:
Segunda reunién para control del
cumplimiento de las medidas acordadas.
Al cierre de la revisién se elaborard un
informe que se trasladaré a la gerencia de
GSD indicando si se han observado o no

SEGUIMIENTO Y CONTROL

incumplimientos.
e Si no hay incumplimientos, el expediente
quedaré cerrado.
e Si hay incumplimientos, propondra la
adopcién de las medidas disciplinarias
queprocedan.
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6 meses
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ANEXO |

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION PERMANENTE PARA LA PREVENCION,
EVALUACION E INTERVENCION EN SITUACIONES DE ACOSO

En Madrid, a ....de oo, de 2026
REUNIDOS
Nombres y apellidos de los componentes de la Comisién Permanente.
ACUERDAN

Primero. - Constituir una Comisién Permanente para la Prevenciéon, Evaluacién
e Intervencion en situaciones de Acoso.

Se acuerda la constitucién de la Comisién Permanente para la Prevencién, Evaluacion e Intervencién
en situaciones de Acoso como érgano colegiado de cardcter permanente, técnico y especializado en
prevencioén, investigacion, arbitraje, propuesta de soluciones y seguimiento de las reclamaciones por
acoso que se produzcan en el dmbito de la cooperativa Gredos San Diego.

En la composicién de la Comisién permanente se procurard la presencia equilibrada de mujeres y
hombres.

Estard compuesta por los siguientes miembros:

- La Presidencia del Comité Etico

- Los vocales del Comité Etico:
»  Direccién de Cumplimiento Normativo.
*  Direccién Juridica
*  Direccién Financiera
*  Direccién de Recursos Humanos
»  Dos direcciones de Centros a propuesta del presidente del Comité.
»  Representante designado por el Consejo Rector

- El consejero o asesor externo

Segundo. - La composiciéon de la Comisién Permanente

Los miembros de la Comisién Permanente para la Prevencién, Evaluacién e Intervencién en
situaciones de Acoso Sexual y/o por razén de sexo son:

D.

Los miembros de la Comisién se comprometen expresamente a proteger los datos de cardcter personal
acorde con la Ley Orgdnica 3/2018.

Tercero. - Competencias de la Comisién Permanente

La Comisién Permanente para la Prevencién, Evaluacién e Intervencién en situaciones de Acoso tendra
las siguientes competencias:

a) Recibir todas las denuncias, reclamaciones, sugerencias o consultas en relacién con situaciones

de acoso laboral, acoso sexual y/o por razén de sexo o acoso o violencia contra las personas
LGTBI.
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b) Para cada caso, designar a los integrantes de una Comisién instructora, compuesta por un
minimo de 2 personas de entre sus miembros, que no estén afectados por abstencién o
recusacién més la direccién de Recursos Humanos. En el caso de que en la denuncia sélo se
contemplen personas socias trabajadoras de la cooperativa o sea por acoso laboral, serd entre
los miembros del Comité Etico los que constituiran la Comisién instructora. No obstante, si
estuvieran también involucradas personas trabajadoras tanto denunciantes como denunciadas
y se tratara de una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo o acoso y violencia contra
las personas LGTBI, un representante de los trabajadores también formaré parte de la Comisién
instructora junto con los miembros del Comité Etico. Dicha Comision instructora podré
asesorarse de cuantas personas expertas considere oportunas para la resolucién del caso.
Todos ellos actuarén con la méxima confidencialidad, imparcialidad y respeto a las partes
afectadas.

c) Al recibir la denuncia, informar a la persona denunciada del contenido de las acusaciones y
comunicar tanto a la persona acosada como a la persona presuntamente acosadora cémo y
quién llevarad a cabo la investigacién. Cuando el denunciante no sea el propio interesado, se
corroborard el caso con la persona implicada, y, una vez acreditado, iniciaré las actuaciones
previstas en este protocolo.

d) A través de la Comisién instructora, llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo
con lo establecido en este protocolo, para lo que dispondra de los medios necesarios y tendra
acceso a las instalaciones, a toda la informacién y documentacién que pudiera tener relacién
con el caso.

e) Derivar al Consejo Rector a través de su presidencia su informe, si la Comisién instructora
detectara algun indicio de situaciéon de acoso que requiera de valoracién de adopcién de
medidas cautelares en su caso o de apertura de expediente disciplinario.

f)  Proponer a la gerencia u érgano competente las medidas cautelares que estime oportunas.

g) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluiré los
medios de prueba del caso y sus posibles agravantes, instando, en su caso, a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada.

h) Supervisar el efectivo cumplimiento de las medidas adoptadas para acabar con la situacién de
acoso, levantandose acta sobre el seguimiento realizado, e informandose a la gerencia de GSD
y, si procede, a la representacién legal de las personas trabajadoras y a Seguridad y Salud
Laboral. También se haré seguimiento en el caso de que las conductas denunciadas pudieran
ser consideradas constitutivas de delito, aun cuando se hayan denunciado los hechos al
Ministerio Fiscal y adoptado medidas cautelares al respecto.

i) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

i) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en este protocolo.

Cuarto. - Designacién de presidente/a de la Comisién Permanente.

Se acuerda con los votos a favor ....... ., en contra ....... . abstenciones, designar como
’ ’
presidente/a de la Comisién Permanente a ............cccociiiiiinn... y como suplente a
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Quinto. - Cese de algunos de los miembros

Cuando alguno de los miembros de la Comisién nombrados por el Consejo Rector cese en el
ejercicio de su actividad, por causas justificadas en un plazo de 20 dias hdbiles, el Consejo Rector
designaré un nuevo componente. En el caso de tratarse de un miembro representante de las personas

trabajadoras, seran los representantes de las personas trabajadoras quienes elegiran al nuevo
componente.

El Presidente del Consejo Rector habilitaré los medios y recursos necesarios para que la Comisién
pueda desempefiar sus funciones con total garantia.

Firmado: (miembros del Comité Permanente)
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ANEXO ||

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN EL PROCESODE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS
DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Don/Doia , mayor de edad, con DNI , habiendo sido
designado/a por el , para intervenir en el
procedimiento de recepcién, tramitacién, investigacién y resolucién de las denuncias por acoso
que pudieran producirse dentro de mi dmbito de trabajo, por medio del presente, me comprometo
expresamente a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes
a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma més concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

e Garantizar 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.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discreciéon en relaciéon con la
informacién sobrelas situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las que tenga conocimiento, asi como
velar por el cumplimientode la prohibicién de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién
por parte del resto de las personasque intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado/a por el , dela
responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones
anteriormente expuestas.

Para que conste a los efectos oportunos, firmo en a de de

Firmado
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ANEXO I

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION INSTRUCTORA Y APERTURA DEL
EXPEDIENTE

NUMERO DE EXPEDIENTE

EMPRESA | Gredos San Diego, S. Coop. Mad.

CENTRO DE TRABAJO

LUGAR FECHA HORA

1.- Constitucién de la Comisién instructora: De conformidad con el protocolo de actuacién
frente al acoso, se constituye la presente Comisién, cuyos miembros son los citados méas abajo. A

los componentes de la Comisién les serd de aplicacion los supuestos de abstencién o recusacién
(relacién de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada)

2.- Admisién a tramite:

Se admite a tramite ()  No se admite a tramite () Propuesta de Mediacién ()

3.- Acuerdo de apertura del Expediente: Que se inicia a propuesta de:

-D/D¢
(Definir mediante iniciales)
En su calidad de presunta victima con DNI
-D/D°
En su calidad de (testigo, denunciante...) con DNI
COMPONENTES:
Presidente Comité D/D*
Etico DNI: Firma:
Vocal Comité Etico, D/D°
direccién
cumplimiento DNII: Firma:
normativo ' )
, D/D*
Vocal Comité Etico, /
direccién juridica DN Ei
: irma:
D/D°
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V oy 2 - .
Pcol .(,:O"T”e Eh.co, DNI: Firma:
direccién financiera
Vocal Comité Etico, | D/D°
direccién recursos
humanos DNI: Firma:
Vocal Comité Etico, | D/D*
direccién de centro
GSD DNI: Firma:
Vocal Comité Etico, | D/D°
direccién de centro
GSD DNI: Firma:
D/D°
Asesor externo /
DNI: Firma:
Representante legal D/D*
de los trabajadores
DNI: Firma:
Representante legal D/D*
de los trabajadores
DNI: Firma:
D/D°
Representante legal /
de los trabajadores | . Firma:
|
31.04-50  Protocolo para la prevencién y erradicacién del acoso 15.06.2026 38 de 52




GSD GSD Cooperativa

ANEXO IV

EXPEDIENTE INSTRUCTOR DE LA DENUNCIA

NUMERO DE EXPEDIENTE
CENTRO DE TRABAJO
FECHA INICIO FECHA FIN

El expediente debe desarrollarse bajo los principios de objetividad, confidencialidad, rapidez e
igualdad y debe garantizar el respeto de los derechos basicos, tanto del solicitante, como de la
presunta victima de la situacién de acoso, asi como del/la presunto/a acosador/a. El objetivo
de este expediente es recabar la maxima informacién posible respecto a los hechos que se presume
que podrian ser constitutivos de una situaciénde violencia en el trabajo, acoso laboral (psicolégico
o moral), sexual o por razén de sexo o acoso o la violencia contra las personas LGTBI, elaborar
una propuesta y trasladarla a la gerencia de GSD.

Se advertird expresamente a todas las personas que intervengan en este expediente de la obligacién
de guardar la mas absoluta confidencialidad sobre cuanto conocieran con motivo de su
intervencién en el mismo.

Actuaciones de la Comisién instructora para desarrollar en el Expediente

1. Tomar declaracién a:

D/D° ‘ =
. . DNI: Fecha: Realizado:

En calidad de presunta victima. NO O

D/D¢ SI O
/ . DNI: Fecha: Realizado:

En calidad de presunto/a acosador/a NO O

(Definir mediante iniciales)

2. Tomar declaracién a:

D/D* ‘ sl o
E lidad d DNI: Fecha: Realizado:

n calidad de NO O
D/D¢ SI O
E/ lidad d DNI: Fecha: Realizado:

n calidad de NO O
D/D* SI O
E/ lidad d DNI: Fecha: Realizado:

n calida e NO O
D/D* SI O
E/ lidad d DNI: Fecha: Realizado:

n calidad de NO O
D/D? SEls
E/ lidad d DNI: Fecha: Realizado:

n calidad de NO O
D/D¢ SI O
E/ lidad d DNI: Fecha: Realizado:

n calidad de NO O
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3. Oftras actuaciones:
(Requerimientos de documentos o informes)
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ANEXO V
INFORME DE CONCLUSIONES DE LA COMISION INSTRUCTORA

NUMERO DE EXPEDIENTE
CENTRO DE TRABAJO
LUGAR FECHA

D. /D¢ , en
calidad depresidente de la Comisién, expone

19.- Antecedentes del caso. (Resumen de los argumentos planteados por cada una de las partes
implicadas).

20.- Relacion de los hechos del caso que resultan acreditados a juicio de la
Comision instructora.

39.- Resumen de las diligencias practicadas, incluidas, en su caso, actuaciones de
mediacion.

40.- Propuesta de las medidas a adoptar. (La propuesta ha de adoptarse por mayoria
absoluta)
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ANEXO VI

1. Lista no exhaustiva de conductas relacionadas con situaciones de acoso laboral

Clasificadas por tipos:

a) Ataques a las victimas con medidas organizacionales:

* Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

* El superior, de forma continuada, restringe a la persona las posibilidades de hablar.

* El abuso de poder a través del menosprecio persistente, o la fijacion de objetivos con plazos
inalcanzables, o la asignacién de tareas imposibles de realizar.

* El abuso de autoridad al dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva o incomunicada,
sin causa alguna que lo justifique.

* El abuso de poder al asignarle de modo permanente una ocupacién en tareas indtiles o sin valor
productivo con el fin de humillarlo.

* El control desmedido del rendimiento de una persona.

* Se reparte la carga de trabajo de manera desproporcionada, asignéndole una cantidad excesiva en
relacién con los demés comparieros.

* No se le convoca a reuniones a las que tendria que asistir.

* No se le transmiten las instrucciones u 6rdenes necesarias para la realizacién de su trabajo, o se le
transmiten de forma equivocada. Se le dan érdenes contradictorias.

* Se le asignan trabajos para los que el trabajador o bien carece de cualificacién, o bien la que tiene es
mayor que la requerida para la realizacién de las tareas encargadas.

* Se prohibe a los demés empleados que se relacionen con él o que se le faciliten informacién sobre el
trabajo.

* Se le atribuyen errores no cometidos, airedndolos y difundiéndolos ante los jefes y dentro y fuera del
centro, con la intencién de destruir su reputacién profesional y personal.

* Se toman represalias hacia las personas que hayan planteado quejas, denuncias o demandas a la
cooperativa, o hacia quienes han colaborado con ellos.

* Se cuestiona reiteradamente las aportaciones o indicaciones de trabajo a una persona con el fin de
restar su autoridad.

b) Ataques a las relaciones sociales de la victima:

* Prohibir a los colaboradores que hablen a una persona determinada o restringir el trato de los
companeros.

* Rehusar la comunicacién con la victima a través de miradas y gestos.
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* Rehusar la comunicacién con una persona negéandole la posibilidad de comunicarse directamente con
ella.

* No dirigir la palabra a una persona.

* Tratar a una persona como si no existiera. (Ningunear).

c) Ataques a la vida privada de la victima:

* Criticar permanentemente la vida privada de una persona.

* Mofarse sistematicamente de la vida privada de una persona.

* Mofarse de la nacionalidad de una persona.

* Mofarse de las creencias politicas y religiosas de una persona.

 Comentarios acerca de que la persona tiene problemas psicolégicos.
* Mofarse de las discapacidades de una persona.

* Imitar los gestos, voces, etc. de una persona.

* Hacer parecer estipida a una persona de forma repetida y reiterada.
* Terror telefénico llevado a cabo por el hostigador.

* Propagar rumores sobre su vida personal.

d) Conducta verbales:

* Gritos o insultos repetidos.

* Criticas permanentes y en mal tono acerca del trabajo de la persona, en presencia o no de terceros.
* Amenazas verbales reiteradas, coacciones o intimidaciones.

* Ofensas verbales de caracter sexual.

e Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicién sexual de la trabajadora
o el trabajador.

e Comentarios sexuales obscenos.
e Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.
e Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas.

e Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, efc...) de contenido sexual y cardcter
ofensivo.

e Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona trabajadora por su condicién
sexual.

e Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

e Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas, directa o
indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la conservacién del
puesto de trabajo.
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e) Conductas no verbales como:

e Uso de imégenes, gréficos, vifetas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o
sugestivo.

e Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impuidicas.
e Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de carécter ofensivo de contenido sexual.

e Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona trabajadora por su condicién
sexual.

f) Conductas de caracter fisico:
* Violencia sexual.

* Amenaza de violencia fisica.

* Maltrato fisico.

e Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...) o acercamiento
fisico excesivo o innecesario.
e Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

e Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales.

g) - Rumores:
* Hablar mal de la persona a su espalda, reiteradamente.
* Difundir rumores falsos sobre el trabajo o vida privada de la victima.

2. Lista no exhaustiva de situaciones que no son consideradas como acoso

Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de ofras infracciones, se puede considerar que no son
situaciones de acoso:

* Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).
* Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.
* La presién legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

* La presién para realizar una mayor jornada de trabajo o de tareas que no forman parte del trabajo
habitual.

* Un conflicto.
* Criticas constructivas, explicitas, justificadas.
* La supervisién-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.

* Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad, en general.

| |
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3. Resumen orientativo sobre las conductas de acoso sexual y/o por
razén de sexo en relacién con la forma y escala de gravedad (*)

Leve
TIPOLOGIA CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL CONDUCTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO
v Asignar fareas  sin  sentido o imposibles de
v’ Decir piropos. lograr (plazos irracionales) a una persona en
funcién de su sexo.
v Hacer bromas y/o comentarios sexuales v Asignar una persona a un lugar de trabajo de
ofensivos sobre la apariencia fisica o condicién | responsabilidad inferior a su capacidad o
sexual de una persona. categoria profesional, Gnicamente por su sexo.
v Evaluar el trabajo de una persona con
v Comunicaciones de contenido sexual y menosprecio, de manera injusta o de forma
carécter ofensivo sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacién
sexual.
Verbal I . -
v Invitaciones persistentes para participar en
actividades sociales o ludicas, aunque la persona i .
. . » aung P v Utilizar humor sexista.
objeto de estos haya dejado claro que resultan
no deseadas e inoportunas.
v/ Bromas y comentarios sobre las personas que
v Hacer comentarios sexuales obscenos. asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo.
v’ Preguntas, descripciones o comentarios sobre
las fantasfas, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.
. . v Utilizar gestos que produzcan un ambiente
No verbal | v Mirar de forma lasciva. e J quep
intimidatorio.
Fisico v’ Realizar acercamientos no consentidos. v Provocar acercamientos
| |
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Grave
TIPOLOGIA CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL CONDUCTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO
v . v' Denegar permisos a los cuales tiene derecho
v’ Difundir rumores sobre la vida sexual de una gar p L .
una persona, de forma arbitraria y por razén de
persona.
SU sexo
v' Ridiculizar, menospreciar las capacidades,
v’ Preguntar sobre la vida sexual. habilidades y el potencial intelectual de las
personas por razén de su sexo.
v' Ridiculizar, menospreciar las capacidades,
Verbal v Invitaciones o presiones para concertar citas o | habilidades y el potencial intelectual de las
encuentros sexuales. personas lesbianas, gais, transexuales o
bisexuales.
v’ Presionar después de una ruptura sentimental.
v Demandar abiertamente relaciones sexuales.
v' Comportamientos que busquen la vejacién o . o .
ampo 9 que! ! v’ Ejecutar conductas discriminatorias por el
humillacién de la persona trabajadora por su .
. hecho de ser una mujer o un hombre
condicién sexual.
No verbal
v’ Realizar gestos obscenos.
v’ Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse | v Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse
a solas con la persona de forma innecesaria. a solas con la persona de forma innecesaria.
Fisico
v’ Tocar intencionada o accidentalmente los . . L .
, v’ Readlizar un acercamiento fisico excesivo
érganos sexuales.
| |
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TIPOLOGIA

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL

CONDUCTAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

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

v’ Despreciar el trabajo realizado por personas de
un sexo determinado.

acercamiento fisico excesivo o innecesario.

Verbal
o . . v Utilizar formas denigrantes de dirigirse a
v’ Realizar insinuaciones directas. .
personas de un determinado sexo
) . v Sabotear el trabajo o impedir -
v’ Enviar cartas, notas o mensajes de correo . .
L . ) deliberadamente- el acceso a los medios
No verbal | electrénico de contenido sexual de cardcter . . L
ofensivo adecuados para realizarlo (informacién,
’ documentos, equipamiento).
v’ Contacto fisico deliberado y no solicitado v Ueaar a la fuerza fisica oara mostrar la
Fisico (pellizcar, tocar, masajes no deseados) o J P

superioridad de un sexo sobre ofro.

(*) Elaboracién a partir de “El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral: resumen de resultados”. Instituto de la Mujer.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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GSD - Canal de Denuncias

Canal interno de informacién

GSD Cooperativa

) Documentos adjuntos @

B, 11.08-21 PROCEDIMIENTO CAMAL ... 13/05/2026

B 11.08-20 POLITICA DE CUMPLIMIEN. .. 03/06/2026

Total: 2 v Expandir

& Informacién legal

MNormativa aplicable

El sistema interno de informacion ie permite reportar
cualquier actuacion que suponga una efectiva limitacion
de los derechos y garantias previstos en la L 2/2023 . Si
presentas una comunicacion, incluse aungue no sea de
manera anonima, debes conocer que queda preservada. ..

~ Expandir

() Infermacién de Proteccién de Datos

Tratamiento de los datos personales

Informacion basica sobre proteccion de datos de
caracter personal:

Respongable del tratamiento: Gredoz San Diego Soc
Cooperativa Madrilefia CIF: FT8037520

Finalidad: Gestionar el canal éfico, de comunicacién y...

v Expandir

npos obligatorios

Informacién a comunicar

Relacién con la orpanizacién

Tipologia de la conducta a comunicar conforme a la Dir. (UE) 2019/1937 y normativa estatal*

Buscar un elemenfio

O Corrupcion piblica o privada
O Acoso laboral

O Acoso sexual

Acoso o violencia por razon de sexo

O O

Acoso o violencia conira las personas LGTEI

O

Propiedad industrial o intelectual
Libre competencia

by i Hacienda Pibiica o i Social

ONONO|

Integridad moral o los Derechos Humanos

O

Cohecho

() Trafico de influencias
S L ok
iDeseas que la comunicacién sea anénima?

Descripeisn® (1)

Escribe aqui

Fecha de los hechos

dd/mm/ aaaa
jExisten testigos?

Archivo (evidencias) (L)

R

=)
KA
[}

& ®

m
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ANEXO VI

Cuestionario final de comprobacién de la aplicacién del Protocolo (1¢ parte)

(A cumplimentar la direccién de la empresa, la posible victima, el presunto acosador y la Comisién
Instructora)

item Respuesta

1 |El procedimiento se inicia a instancia de la supuesta Si O
victima. No O

No sabe (J

2 |Se ha dado traslado de la copia de la denuncia a la Si O
presidencia de la Comisién permanente. No O

No sabe (J

3 | Se ha constituido la Comisién Instructora en el plazo Si O
establecido. No O

No sabe (J

4 | En caso necesario, se ha posibilitado el cambio de puesto | Si O
de trabajo de los implicados. No O

No sabe

5 | Se ha practicado prueba testifical. Si O
No O

No sabe U

6 | Se ha solicitado otras practicas o diligencias de Si O
investigacion. No O

No sabe

7 | Los trabajadores que hayan sido convocados por la Si O
Comision Instructora han colaborado en la investigacién. No O

No sabe OJ

8 | Los mandos intermedios y jefes de la empresa o centro de | Si O
trabajo han colaborado en la investigacion. No O

No sabe (J

9 | En el procedimiento se ha guardado la debida Si O
confidencialidad. No O

No sabe (J

10 | Se han respetado los derechos de intimidad de todos los Si O
participantes. No O

No sabe OJ

31.04-50  Protocolo para la prevencién y erradicacién del acoso 15.06.2026 | 49 de 52



GSD GSD Cooperativa

11| Se ha cumplido el plazo de resolucién y emisién del Si O
informe. No O

No sabe (J

12 | La propuesta de la Comisién Instructora ha sido adoptada | Si O
por la empresa. No O

No sabe (J

13| La Comisién Instructora ha supervisado posteriormente la Si O
situacion. No O

No sabe (J

14 | La situacién de acoso/violencia ha cesado. Si d
No O

No sabe (J

Cuestionario final de comprobacién de la aplicacién del Protocolo (2° parte, a efectos de registro y
estadistica)

(A cumplimentar la direccién de la empresa, la posible victima, el presunto acosador y la Comisién
Instructora)

item Respuesta
15 | Algon miembro de la Comisién Instructora ha sido Si O
revocado. No O
No sabe (J
16 | Se ha iniciado la apertura del expediente. Si O
No O

No sabe (J
17 | Cudntos trabajadores han estado implicados en la 2 O
situacién de acoso. +de2 O
+de5 O
18 | La supuesta victima se ha hecho acompafar por un Si O
compafero de su confianza. No O

No sabe (J
19 | El supuesto acosador se ha hecho acompafar por un Si O
compafiero de su confianza. No O

No sabe (J
20 | En caso necesario, se ha posibilitado el cambio de puesto | Si O
de trabajo de los implicados. No O

No sabe (J
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20.1| En caso afirmativo: ha sido aceptado el cambio de puesto | Si O
de trabajo por la posible victima. No O

No sabe

20.2| En caso afirmativo: ha sido aceptado el cambio de Si O
puesto de trabajo por el posible acosador. No O

No sabe OUJ

21 | Se han presentado informes médicos, psicolégicos o de | Si O
ofro tipo. No O

No sabe (J

22 | Se ha suspendido el procedimiento. Si O
No O

No sabe

23 | La victima ha interpuesto demanda ante la jurisdiccion. Si O
No O

No sabe

24 | La victima ha necesitado tratamiento médico. Si O
No O

No sabe

25 | La victima ha estado de baja laboral. Si O
No O

No sabe OJ

Observaciones:

Si el expediente de denuncia se ha archivado, 2cuél ha sido el motivo del archivo?

Si la supuesta victima ha interpuesto una demanda ante la jurisdiccion, seidlese el motivo, si se conoce.

Orientaciones para la interpretacién del Cuestionario final de comprobacion del
Protocolo

Este cuestionario recoge el seguimiento de tres factores:

El grado de implicacién en el cumplimiento del protocolo de los trabajadores y la empresa.
Este factor esté compuesto por los items 1, 2, 3,7, 8, 12, 17, 18, 19, 20.1 y 20.2.

La gestién realizada por la Comisién Instructora. Este factor estd compuesto por los items 5,
6,9,10, 11,15, 16, 21, 22 y 23.

El grado de seguimiento posterior a la aplicacién del protocolo. Este factor estd compuesto

por los items 13, 14, 24 y 25.

31.04-50
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Tabla de Interpretacién Genérica del Cuestionario final de comprobacién del protocolo

Seguimiento
Genérico del

Protocolo NIVEL MEJORABLE

NIVEL POSITIVO

Entre el 20% vy el
80% de items de la
1. parte del
cuestionario han sido
contestados

Porcentajes _ _
afirmativamente

Més del 80% de
items de la 1.% parte
del cuestionario han

sido contestados
afirmativamente

El Protocolo esta
cumpliéndose en
parte, pero presenta
algunas deficiencias.
Resulta oportuno
establecer medidas

Actuaciones de correccién

El Protocolo esta
aplicandose de
forma correcta.
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