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1. INTRODUCCION Y OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa GRUPO
PROFAND S.L.U. implanta un procedimiento de prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso porrazédn de sexo, que ha sido negociado y acordado porla Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad, con la intencién de establecer un mecanismo que fije
como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda
resultar constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo. Para ello, este protocolo atina
tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de
13 de octubre:

Una declaracion de principios en la que se exprese la intolerancia absoluta del acoso
sexual y/o por razén de sexo hacia cualquier empleado/a de la Empresa.

Una politica de divulgacion y prevencion, para trasladar el mensaje de la importancia
que GRUPO PROFAND S.L.U. otorga a la erradicacién de cualquier forma de acoso
sexual y/o por razén de sexo, asi como para dar a conocer el procedimiento a seguir en
caso de ser victima de este tipo de comportamientos.

Un procedimiento de denuncia especifico, que respete la total confidencialidad de la
victima de acoso sexual y/o por razén de sexo, y explique los pasos a seguir, asi como
las acciones que GRUPO PROFAND S.L.U. adoptara para su resolucion.

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzcan situaciones de
acoso sexual y/o por razén de sexo en el entorno laboral y, si ocurre, asegurar que se
dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y evitar que se repita.

Con estas medidas se pretende garantizar un entorno laboral libre de situaciones de
acoso sexual y/o por razén de sexo, por lo que todas las personas estan obligadas a
respetar la integridad y dignidad en el ambito profesional y personal.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los ciudadanos
la dignidad de la persona (articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que
puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes (articulo
15) y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo
18), encomendando ademas a los poderes publicos velar por la seguridad e higiene en
el trabajo (articulo 40.2).

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulanlos planes
de igualdady su registroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de conveniosy acuerdos colectivos de trabajoy el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion|de riesgos laborales
\
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS




@ Profand

GRUPO PROFAND, S.L.U. formaliza la siguiente declaracion de principios, en el
sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de la empresa y
las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en GRUPO PROFAND,
S.L.U.

GRUPO PROFAND, S.L.U al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o
acoso por razén de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicion de
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud, etc., pero ain y con ello
sera siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén
de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y son constitutivos
de discriminacion por razdn de sexo.

En el ambito de GRUPO PROFAND, S.L.U. no se permitiran ni toleraran conductas que
puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva
como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la
obligacién de respetar los derechos fundamentales de todos y todas cuantos
conformamos GRUPO PROFAND, S.L.U., asi como de aquellas personas que presten
servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no  discriminacion,
promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento
de unasituacion de acoso sexual o por razoénde sexo, cualquier persona trabajadora
dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual o acoso por razén de sexo, GRUPO PROFAND, S.L.U. sancionara a
quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador
para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el
trabajo.

1. La representacién de la empresa GRUPO PROFAND S.L.U. y la representacion de
las personas trabajadoras por medio de FESMC-UGT parte integrante de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad consideran fundamental prevenir y eliminar cualquier
tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo, por lo que esta politica se
aplicara en todas las secciones y departamentos de la empresa, vinculando a todo el
colectivo de trabajadores/as que preste servicios directa o indirectamente, asi como el
equipo directivo y mandos intermedios.
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2. No sera tolerado el acoso sexual y/o por razén de sexo en el &mbito laboral cometido
por empleados/as con mayor rango de responsabilidad, compafieros/as de trabajo,
usuarios/as ni terceras personas.

3. A la persona que haya cometido acoso sexual y/o por razén de sexo se le aplicaran
las acciones disciplinarias previstas para estos supuestos por la normativa legal o
convencional vigente.

4. Ante cualquier comportamiento inapropiado u ofensivo, es fundamental que la
persona afectada, o terceras personas que conozcan la situacion, denuncien el caso a
través del procedimiento establecido para poder poner en marcha las acciones
necesarias para su erradicacion.

5. La Empresa se compromete a resolver las denuncias sobre acoso sexual y/o por
razon de sexo confidencialmente, con agilidad, objetividad y seguridad.

6. Como desarrollo de lo anterior, la Empresa se compromete a asignar los medios
humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer frente a las consecuencias
derivadas de este tipo de conductas. Velara por el mantenimiento de un entorno laboral
exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias para prevenir la
aparicion de conductas de acoso con relacion al personal contratado, subcontratado Y,
en general que preste servicios directa e indirectamente para la empresa.

3. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo sera de aplicacion a toda la plantilla de la empresa del centro de
trabajo de GRUPO PROFAND S.L.U. en todos los centros de trabajo de la empresa,
directos y/o indirectos.

El protocolo también sera de aplicacién a todas las personas relacionadas y/o
vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral
o de confianza y debera ser respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que
opere en alguno de los centros de trabajo de la empresa.

El Protocolo sera de aplicacién a las personas trabajadoras que se encuentren
prestando servicios fuera del Centro de trabajo, ya sea por desplazamientos
profesionales y/o laborales (viajes, jornadas de formacién, reuniones, actos sociales de
la empresa...)

En los supuestos en los que una persona pueda ser objeto de acoso, ya sea personal
interno o externo de la empresa, se comunicara a la empresa contratante la situacion
con la finalidad de que activen las medidas de actuacién correspondientes o aquellas
medidas que sean oportunas para garantizar la proteccion de las personas trabajadoras
de GRUPO PROFAND S.L.U. ante una situacién de riesgo de acoso.

En los supuestos en los que una persona pueda ser considerada acosadora, ya sea
personal interno o externo de la empresa, se comunicara a la e presa contratante la
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situacion con la finalidad de que activen las medidas de actuacion correspondientes o
aquellas medidas que sean oportunas para garantizar la proteccion de las personas
trabajadoras de GRUPO PROFAND S.L.U. ante una situacion de riesgo de acoso.

De conformidad con lo establecido en el art. 3 del Convenio 190 de la OIT, el presente
protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante
el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

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

b. En los lugares donde se presta servicio a al persona trabajadora, donde éste toma
su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo
y en los vestuarios.

c. En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

d. En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.
En el alojamiento proporcionado por el empleador.

f. En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo; es decir, en itinere.

4. CONCEPTO Y DEFINICIONES

Con caracter general, se entiende por acoso, en cualquiera de sus formas, todo
comportamiento por accién u omision mantenido en el tiempo sea este verbal o fisico,
que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno de indefension, intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Las caracteristicas principales que se deducen de esta definicion son:

a. Se produce un dafio fisico y/o psicolégico que puede adoptar distintas
manifestaciones.

b. Ocurre de forma reiterada y a lo largo del tiempo.

c. La situacion de desigualdad entre persona acosada y acosadora provoca que
esta Ultima no se pueda defender y se encuentre aislada.

d. La actitud pasiva de quienes observan el acoso por el miedo a ser objeto del
mismo.

A continuacion, se recogen algunas formas de acoso que por su frecuencia aparecen
definidas en la normativa:

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

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de
discriminacion por razén de sexo.

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

Conductas verbales:

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

* Flirteos ofensivos.

» Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

* Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

* Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

* Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréaficas, de objetos o
escritos, mira-das impudicas, gestos.

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

Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocion, a la retribucion o a cualquier otra decisién en relacién con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora
sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar
un beneficio o condicion de trabajo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y reciprocas
en la medida que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas, por tanto, no
sera obstaculo para que se dé tal consideracion, al hecho de que a la persona que
comete tales conductas valore sus comportamientos como no ofensivos o molestos.

En este Ultimo caso, se considerara una conducta agravatoria si la victima ha expresado
su disconformidad ante dicho comportamiento.

Acoso sexual ambiental: En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como
consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual.
Pueden ser realizados por cualquier miembro de la empresa, on\rndependencia de su
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posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de algun modo en el entorno de
trabajo.

4.2 Acoso por razén de sexo (también denominado acoso por razén de género): Segun
el art. 7.2. de la LOI 3/2007, es “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad (de género) y
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

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

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

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

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

d) Que no se trate de u hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y
de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes
a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependiente.

Ataques con medidas organizativas:

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos.

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

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

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

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria:
1. Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus comparieros y comparieras

(aislamiento).
2. Ignorar la presencia de la persona.
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3. No dirigir la palabra a la persona.

4. Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual.

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

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

. Amenazas y agresiones fisicas.

. Amenazas verbales o por escrito.

. Gritos y/o insultos.

. Llamadas telefonicas atemorizantes.

. Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

ONO O~ WN -

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional:

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

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta
a un examen o diagnostico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.

5. DETERMINACION COMISION INSTRUCTORA PARA LOS CASOS DE
ACOSO

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y
por razén de sexo que esta formada por tres personas:

Alexandre Pérez Boubeta, D° Corporativo RRHH (Grupo Profand SLU).
Reyes Solleiro Fernandez, Responsable RRHH (Grupo Profand SLU).
Orisia Alonso Iglesias FESMC (UGT).

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal,
podra actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

Paula Rivas Carreira, Técnica Laboral (Grupo Profand SLU).
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En el momento que exista RLPT dentro de la empresa, dicha comisién se constituira de
forma paritaria entre la parte empresarial y la RLPT.

La comision tendra una duracién de cuatro afos, desde 11/05/2022 hasta 10/05/2026
siendo el mismo que el periodo de vigencia del presente protocolo. Las personas
indicadas que forman esta Comisién Instructora cumpliran de manera exhaustiva la
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo
de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas,
no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la
Comisioén.

6. VIAS DE PRESENTACION DE DENUNCIAS

La presentacion de denuncias por acoso se efectuara:

Opcion 1: A través de la persona encargada de gestionar y tramitar la queja o
denuncia de Acoso. Directamente presentando el formulario de denuncia (Anexo 2).
Opcidn 2: Por correo electronico a la siguiente direccion: canaletico@profand.com

La finalidad de mantener estos canales alternativos de presentacion de denuncias es
que la persona victima de acoso, o el/la denunciante que haya observado una posible
conducta o hechos constitutivos de indicios de acoso, pueda elegir el canal de
comunicacion e iniciacién del procedimiento.

En cualquier caso, las personas integrantes de la Comision Instructora de Acoso que
hayan recibido la denuncia garantizan la confidencialidad en el tratamiento de los
casos, independientemente de la via utilizada para realizar la denuncia.

Con independencia del canal utilizado, se hara llegar la denuncia en el momento de su
recepcion a los demas integrantes de la Comisién instructora de Acoso para reunirse
en un plazo maximo de 3 dias laborables desde dicha recepcion.

La denuncia se presentara por mail o por escrito y en el formulario establecido.

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

7. RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL DIRECTIVO Y/O SUPERVISOR EN LA
PREVENCION DEL ACOSO, SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Todo empleado/a que desempefia funciones directivas o mandos intermedios, tendra
una responsabilidad sobre sus equipos a la hora de realizar una labor de prevencion de
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cualquier tipo de comportamiento que pueda ser considerado, bajo los criterios descritos
y normativos, como acoso sexual y/o por razén de sexo.

o No se podra ignorar la existencia de indicios ante un posible ambiente hostil,
intimidante u ofensivo en un centro o unidad de trabajo.

o Seinformara a las personas empleadas de GRUPO PROFAND S.L.U. de que
se adoptaran las medidas legales que procedan con el fin de erradicar
cualquier conducta constitutiva de acoso.

o Se actuara inmediatamente sobre cualquier denuncia de un supuesto acoso,
poniéndolo en conocimiento a través de los cauces descritos en el presente
protocolo.

o Se mantendra una absoluta confidencialidad en lo que se refiere a cualquier
denuncia sobre acoso.

8. MEDIDAS PREVENTIVAS

Se establecen como medidas preventivas de acoso, las siguientes:

8.1 Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicion y formas de manifestacion de los
diferentes tipos de acoso sexual y por razéon de sexo, como en los procedimientos de
actuacion determinados en este protocolo, en caso de producirse.

8.2 Divulgar los principios enunciados de no tolerancia a estas conductas, asi como las
medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacion y el principio de
corresponsabilidad en la vigilancia de los comportamientos laborales, con especial
encomienda a personal con responsabilidad, mandos y directivos.

8.3 Difundir el presente Protocolo, para conocimiento de toda la plantilla y a los posibles
grupos de interés. Con el objetivo de prevenir, desalentar y evitar comportamientos
susceptibles de ser calificados como acoso, se divulgara lo mas ampliamente posible
dentro y fuera de la empresa su contenido.

Para que las medidas contra el acoso sexual y/o por razén de sexo sean efectivas, es
necesario que todas las personas que formen parte de la empresa las conozcan. Con
ese fin, se formara y sensibilizara a toda la plantilla y se pondra a disposicidén de la
misma, un documento que contendra los principios y el procedimiento que se recogen
en este Protocolo.

La Direccion de la empresa y las personas integrantes de la Comision Instructora se
comprometen a fomentar el respeto a todas las personas que trabajan en la empresa,
promoviendo acciones divulgativas, elaborando material informativo para el 100% de las
personas trabajadoras y proponiendo iniciativas que sirvan para erradicar cualquier tip

de acoso sexual y por razon de sexo en el entorno laboral.

9. PROCEDIMIENTO

9.1 Denuncia
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En nombre de GRUPO PROFAND S.L.U. Reyes Solleiro Fernandez, Responsable
RRHH (Grupo Profand SLU) es la persona encargada de gestionar y tramitar cualquier
gueja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas
que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de GRUPO PROFAND S.L.U. deben saber que, salvo dolo
o mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al
interponer cualquier reclamacién esta tendra presuncién de veracidad y sera
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, GRUPO PROFAND
S.L.U. garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de
situacion de acoso, GRUPO PROFAND S.L.U habilita la cuenta de correo electrénico
canaletico@profand.com a la que solo tendran acceso la persona encargada de
tramitar la queja y las personas que integran la Comision Instructora, y cuyo objeto es
Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello
sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan
presentarse de forma secreta, que no anénima, por escrito y en sobre cerrado dirigido
a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad
del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un cédigo
numérico a cada una de las partes afectadas.

9.2 Procedimiento informal

PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Informal

Archivo previo <:77,
Informe

Convocatoria a

. CONVOCATORIA || Valoracisninicial [ remn L RESOLUCION
RECEPCION PRIMERDIBHABIL |  inceoncnano [ tectura denanciny | oy E!NFORME
DENUNCIA (Maxaghoras) | calificable deacoso | . ’ (Mix7 dias

laborales)

F Conformidad

Apertura procedimiento Formal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.
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Dicho tramite extraoficial podra ser llevado a cabo, si la persona afectada, asi lo decide,
por medio de las personas integrantes de la Comision.

Recibida la queja o denuncia, la Comision Instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la
intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duraciéon maxima de siete
dias laborables a contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la
Comisién Instructora. En ese plazo, la Comision Instructora daré por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion 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
sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada
Comision.

No obstante, lo anterior, la Comisién Instructora, dada la complejidad del caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente
informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el
expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucion
propuesta por la comisién instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de
la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Asi mismo, se informara, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales
y a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacion a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cddigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

9.3 Procedimiento Formal

Cuando el procedimiento informal descrito en el punto anterior no dé resultado o resulte
inapropiado para resolver la situaciéon de posible acoso, se recurrira al procedimiento
formal, ahora descrito:
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PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION: Procedimiento Formal

VALORACION MEDIDA
CAUTELAR

COMISION INSTRUCTORA PARA
LOS CASOS DE ACOSO

PROCESO

Max 30 dias
laborales

EXPEDIENTE
INFORMATIVO

Comunicacion a Respuesta

B CONVOCATORIA persona persona
RECEPCION DE (Max 3 dias denunciada denunciada
DENUNCIA

(Max15/dias

laborales) (Max 3 dias (Max 3 dias laborales)
laborales) laborales)

g o e informe de conclusiones
a informacion Lo e
= (Max'6 dias'laborales)
Documentos, Asesoramiento y -

NOTIFICACIONES
Max 3/dias laborales

Ante una denuncia presentada por acoso, se protegera en todo momento, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, procurando la proteccion
suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud fisica y psicosocial, y teniendo
en cuenta las posibles consecuencias, tanto fisicas como psicolégicas, que se puedan
derivar de esta situacion.

La iniciacion del procedimiento interno de denuncia no impide a la victima la utilizacién,
paralela o posterior, de vias externas de denuncia administrativas o judiciales.

Las personas designadas como responsables de instruir el expediente de investigacion
analizaran la denuncia, iniciando las investigaciones preliminares.

Si la denuncia fuere presentada por tercera persona, las personas designadas para
instruir se pondran en contacto con la supuesta victima para comunicarle el inicio del
expediente y solicitarle su conformidad o rechazo a ser parte activa en la instruccién del
expediente.

A continuacién, en un plazo maximo de tres dias laborables, conforme al calendario
laboral de la empresa, informaran de la denuncia a la persona denunciada mediante
notificacion fehaciente.

La persona denunciada podra, en un plazo maximo de tres dias laborables, responder
por escrito y aportar los elementos que considere necesarios para la investigacion de
los hechos denunciados y en virtud del derecho de contradiccion.

El expediente informativo se desarrollara bajo los principios de objetividad,
confidencialidad, rapidez, contradiccién e igualdad, en el seno de la Comision.
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El plazo méaximo establecido para desarrollar la investigacién de indicios sera de quince
dias laborales, a partir de la recepcion de la denuncia.

Finalizada la investigacion, la Comision Instructora elaborara y aprobara un informe de
conclusiones en un maximo de seis dias laborales, que sera remitido a la persona
designada por la Direccion como responsable para la adopcién de medidas en este
ambito.

La Direccion de la empresa comunicara por escrito en un plazo de tres dias laborales,
a la persona victima de acoso y a la persona que haya cometido la ofensa, cémo se ha
resuelto el problema, informandole de las acciones disciplinarias que se hayan
adoptado.

Cuando se constate la existencia de indicios de acoso en cualquiera de sus
modalidades, la Direccion de la empresa adoptara cuantas medidas correctoras estime
oportunas, previo informe de la Comisién Instructora incluida la aplicacion del Régimen
disciplinario previsto en el Estatuto de los Trabajadores, el Convenio Colectivo y la
normativa legal vigente. Dichas medidas correctoras, deberan ser adoptadas gradual y
proporcionalmente, respecto a la gravedad de las conductas apreciadas.

Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su
verificacién, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso, sin menoscabo
de las funciones de seguimiento que las personas responsables realicen, para que tal
situacién no se repita.

La documentacion que obre en los expedientes relacionados con esta materia, seran
custodiada dentro del departamento de RRHH por la persona que designe la Direcciéon
y sera responsable de su custodia.

Protegiendo la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto de acoso, si por
necesidades de la Comisién Instructora y para completar el expediente, se precisa que
los plazos preestablecidos sean ampliados para finalizar el procedimiento de
investigacion, éste, debera de estar sustanciado en un plazo maximo de treinta dias
laborales.

En el caso de que la instruccidon concluya no confirmando los indicios de acoso
contenidos en la denuncia, si la persona denunciante insistiese en incriminar a la
persona denunciada aun cuando los hechos no sean verosimiles, de deberan justificar
los hechos en que se ampare la denunciante para continuar con la denuncia y valorar
la existencia de mala fe.

En este supuesto la direccidon de la empresa si se determinara la existencia de mala fe
en la activacion del Protocolo con la denuncia, adoptara las medidas disciplinarias
correspondientes.

9.4 Medidas cautelares
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Hasta que el asunto quede resuelto, la empresa podra establecer con caracter cautelar,
la separacion de la victima y la presunta acosadora, siendo esta ultima la que sera objeto
de movilidad, sin que esto signifique una modificacién sustancial de las condiciones de
trabajo.

No obstante, atendiendo a las comprobaciones realizadas en el expediente, la empresa
podra determinar la conveniencia y viabilidad, cuando la organizacién del trabajo lo
permita, de efectuar un cambio provisional de puesto, en el supuesto de que la persona
denunciante lo solicite, o cualquier otra medida que resultase apropiada y/o procedente
en virtud de los hechos comprobados y evaluados.

Las medidas cautelares impuestas, en ningin caso podran suponer para las personas
(denunciante/denunciada), un perjuicio en sus condiciones de trabajo, ni modificacion
sustancial de las mismas. En caso de que una de las medidas consista en el cambio de
puesto de trabajo, sera la denunciante quien tendra la opcién de proponer quién ha de
ser cambiado/a de puesto.

9.5 Proteccion de datos

Toda la informacion relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presente
Protocolo tiene la expresa consideracién de reservada y secreta. Todos los
intervinientes en cualquier procedimiento asumen una especial obligacién de guardar
confidencialidad en el tratamiento, conservacion, custodia, archivo y transmision de la
informacion sobre todos los datos que lleguen a su conocimiento como consecuencia
del ejercicio de sus actividades en el mismo. El incumplimiento de esta obligacién
conllevara la adopcion de las medidas disciplinarias correspondientes.

9.6 Incompatibilidades

Si una persona, integrante de la Comision, fuera denunciada o denunciante, quedara
invalidada para intervenir en cualquier otro procedimiento, hasta la completa resolucién
de su propio caso. La incompatibilidad para actuar ante un procedimiento concreto
puede ser alegada por ella misma, por cualquier otra persona integrante de la Comisién,
o por cualquiera de las partes que intervienen en el proceso.

En caso de discrepancia seran el resto de las personas que integran la Comision, las
que, oidas las partes, resolveran de acuerdo con su mejor criterio.

Una vez finalizada la investigacion, se elaborara un informe sobre el caso investigado,
en el que se indicara el resultado de las conclusiones alcanzadas, las circunstancias
agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instara a la direccion de la empresa,
en su caso, a que adopte las medidas que corresponda.

10. SEGUIMIENTO

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

11. ENTRADA EN VIGOR Y SEGUIMIENTO DE LA APLICACION DEL
PROTOCOLO

El presente protocolo tendra una vigencia de CUATRO ANOS desde 11/05/2022 fecha
de su aprobacion hasta 10/05/2026 fecha de su finalizacién, siendo el mismo que el
periodo de vigencia del plan de igualdad de GRUPO PROFAND, S.L.U.

Anualmente, se redactara un informe de los casos en que se haya activado el protocolo
y del resultado de los mismos. Este informe sera trasladado a la Comision Instructora
de acoso.

Este protocolo sera revisado por parte de GRUPO PROFAND, S.L.U. y FESMC-UGT a
los dos afios de su entrada en vigor y al término de la vigencia del mismo. Este
seguimiento tendra por objeto realizar una valoracién de la funcionalidad de este
Protocolo, con la finalidad de poder adaptarlo a las necesidades que surjan derivadas
de su aplicacion.

Una vez firmado, el texto del documento de Protocolo se difundira entre el personal de
la empresa a través de: tablon de anuncios, dipticos, facilitandoselo a los/as
delegados/as de prevencion, programas formativos, grupos de interés, etc.

12. GRADUACION DE LA FALTA

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su
caso, pudiesen corresponder, se consideraran circunstancias agravantes aquellas
situaciones en las que:

- Eltrabajador/a denunciado/a sea reincidente en la realizacion de actos de acoso.

- Existan dos o mas victimas.

- Se muestren conductas intimidatorias, agresiones, amenazas o represalias por
parte de la persona agresora.

- Se acrediten alteraciones graves en el estado psicologico o fisico de la persona
que lo sufre.

- Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar con el objetivo de evitar o entorpecer ¢l buen fin de la
investigacion.

13. SANCIONES

Protocolo de prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o por
razon de sexo en Grupo Profand S.L.U. Ed:0




@ Profand

Las sanciones que se impondran en cada caso, atendiendo a la gravedad de la falta
cometida, seran las siguientes:

a) Por faltas leves:

- Amonestacion por escrito

- Suspension de empleo y sueldo segiin Convenio Colectivo y demas legislacion
aplicable

b) Por faltas graves:

- Amonestacion por escrito

- Suspension de empleo y sueldo segiin Convenio Colectivo y demas legislacion
aplicable

c) Por faltas muy graves:

- Suspension de empleo y sueldo segin Convenio Colectivo y demas legislacion
aplicable

- Despido disciplinario

El acoso sexual o por razén de sexo sera tipificado como falta muy grave.

La comisién hara entrega a la Direccién del resultado de la investigacion para proceder
a aplicar el régimen disciplinario si procede. La facultad sancionadora en caso de
confirmarse la denuncia corresponde a la Direccién de la empresa.

En el caso de que la sancion a la persona agresora no se la extincién del vinculo
contractual, la direccion de GRUPO PROFAND S.L.U. mantendra un deber activo de
vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore. Pero siempre y en
todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de
la medida de la suspensién, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte
de la empresa.

La direccion de GRUPO PROFAND S.L.U. adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién y podra llevarse a cabo actuaciones de proteccion de la
seguridad y salud de la victima, entre otras, algunas de las siguientes:

- Evaluacion de los riesgos psicosociales a la persona victima de acoso.

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

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

- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente a acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

14. DISPOSICIONES FINALES

1. El presente documento admite su adaptacién o variacién en funcion de la
deteccion de necesidades de mejora, de evolucion de las circunstancias o de
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cambio en la normativa. Las partes que firman el presente documento podran
hacer las propuestas de modificacion, adaptacion y mejora que consideren
oportunas, con el fin de mejorar el procedimiento.

2. Laregulacion y los procedimientos establecidos en este protocolo no impiden
que, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquiera otra accién

para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que,
€n su caso, correspondan.

Vigo,a 11 de mayo de 2022.

Por parte de la empresa: Por la parte social:

ANEXO 1: DOCUMENTO DE CONFIDENCIALIDAD MIEMBROS COMISION
INSTRUCTORA DE ACOSO
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Don/Dofia @I’;Snaﬁ(@n&ojg)e&ai ...... con DNI  nlmero
3.5.55.’.'..6.(.2%.., por el presente documento RECONOCE:

Primero. - Que, forma parte de la Comision Instructora de Acoso, encargada de llevar
a cabo la investigacion de las denuncias de acoso, siguiendo las pautas establecidas en
el Protocolo de Acoso, desarrollado por GRUPO PROFAND S.L.U. y FESMC-UGT.

Segundo. - Se compromete a cumplir, en el desarrollo de sus funciones, la normativa
vigente relativa a la proteccion de datos de caracter personal y, en particular, al
Reglamento General (UE) 679/2106 de Proteccion de Datos y en la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales, disposiciones complementarias, o cualquier otra norma que las
sustituya en el futuro.

Tercero. - Que se compromete a observar secreto profesional, imparcialidad y respeto
a todos los casos que traten en el seno de la Comisién Instructora, comprometiéndose
a no divulgarla, publicarla, ni hacerla accesible de cualquier otro modo a terceros no
autorizados. Los trabajos de la Comision Instructora de Acoso deberan garantizar
siempre la intimidad y la dignidad de las personas involucradas.

Cuarto. - La duracion de las obligaciones de confidencialidad establecidas en el
presente documento seran indefinidas, se extiende en el tiempo incluso después de
abandonar su cargo en dicha Comision.

En prueba de conformidad con lo estipulado en este contrato, Don/Dofia
@)Eg(aﬁ(ohgi) lo firma por duplicado.

Fdo:
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ANEXO 2: MODELO DE DENUNCIA

SOLICITUD DE DENUNCIA PARA CASOS DE ACOSO SEXUAL O ACOSO POR
RAZON DE SEXO

N o
PERSONA DENUNCIANTE: | \omPre Y apelidos

O Victima del acoso BN

0 Representacion de los Puesto de trabajo:
trabajadores/as Departamento:

0O RRHH

O Direccién de la empresa Teléfono de contacto /email:
O Otros

Nombre y apellidos:

Puesto de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA:
Departamento:

Vinculacion laboral:
(compafiero, superior, etc)

IDENTIFICACION DE LOS HECHOS

Fecha: Hora: Lugar:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

PRUEBAS APORTADAS:

O Documentales (videos, correos, audio, imagenes, mensajes, etc). Se adjuntaran a la
denuncia

O Testificales (indicar nombre y apellidos de los testigos)

.........................................................................
.........................................................................

Fecha de la denuncia: Firma de la persona Firma de quién recibe la
denunciante: denuncia:

Los datos de caracter personal seran tratados por la Comision de acoso e incorporados a las actividades
de tratamiento de GRUPO PROFAND, S.L.U. con la finalidad de atender la gestion del protocolo de
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actuacion frente al acoso laboral que usted esta solicitando basada en la obligacién legal incluida en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos.

Los datos personales generados por esta actividad de tratamiento, durante la gestion de su reclamacion,
seran tratados al amparo de lo establecido en el Reglamento General (UE) 2016/679 de Proteccion de
Datos y en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales. Los datos no seran cedidos salvo consentimiento expreso de las partes.
Puede ejercitar sus derechos de acceso, supresion, limitacion y oposicion, asi como el resto de derechos,
cuando procedan, ante GRUPO PROFAND S.L.U

e
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