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1. Declaracion de Principios

Teniendo en consideracién que el derecho a la igualdad, a la no discriminacion, a la integridad y a la
salvaguarda de la dignidad, aparecen garantizados en la Constitucién Espaiola, en la normativa de la Union
Europea, en el Estatuto de los Trabajadores y en la normativa autonémica. La Direccion de GRUPO
ALIMENTARIO DE LORCA, S.L., se compromete a trabajar para consolidar un entomo laboral donde se respete
la dignidad y la no discriminacion por razén de edad, sexo, religién, raza, ideologia condiciones fisicas, tendencias
sexuales, etc., velando para que las personas puedan trabajar en un ambiente, libre de acoso de cualquier tipo, no
tolerando ningin comportamiento de acoso sexual y de acoso sexista en la empresa, estableciendo un método que
se aplique tanto para prevenir, a través de la formacién, la responsabilidad y la informacién , como para resolver e
investigar las reclamaciones y denuncias sobre acoso presentadas por las victimas con las debidas garantias. Y
como finalidad la resolucién de conflictos y de promover un ambiente de trabajo exento de DISCRIMINACION O
ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FisicAs,
TENDENCIAS SEXUALES, ETC.

Todas las personas que trabajan en GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L., tienen derecho a
emplear y utilizar este procedimiento con garantias, de no ser objeto de intimidacién, trato injusto, discriminatorio o
desfavorable. Esta proteccién se extenderd a todas las personas que intervengan en dichos procedimientos.
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Compromiso de la direccion de la empresa
GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. hace piblico su compromiso con el abjetivo de fomentar y mantener un

entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la liberlad individual y los derechos fundamentales de todas las personas
que integran nuestra organizacion.

De acuerdo con ese compromiss, GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. declara que las aciitudes de
DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES

FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC. representan un atentado grave contra la dignidad de las personas y de sus derechos
fundamentales.

Por lo tanto, GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. se compromete a:

- No permitir ni tolerar bajo ningin concepto comportamientos, actitudes o situaciones DISCRIMINACION O ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS,
TENDENCIAS SEXUALES, ETC.

No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FiSICAS, TENDENCIAS SEXUALES,
ETC.que se puedan producir en la organizacién.

Recibir y tramitar de fomma rigurosa y répida, asi como con las debidas garantias de seguridad juridica,
confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y
denunclas que pudieran producirse.

- Garantizar que no se producira ningdn tipo de represalia ni contra las personas que formulen quejas, reclamaciones o
denuncias, ni conlra aquellas que participen en su proceso de resolucion.

- Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y condicionamientos de su comportamiento o
actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. exige de todas y cada una

de las personas que integran su organizacién, y en especial de aquellas que ocupan puestos directivos y de mandos intermedios,
que asuman las siguientes responsabilidades:

- Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo (proveedores/as, clientela,
usuarios, personal colaborador extemo, etc...) con respeto a su dignidad y a sus derechos fundamentales.
Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas, humillantes, degradantes, molestas,
intimidatorias u hostiles.
Actuar adecuadamente frente a esos comporiamientos, actitudes o acciones: no ignordndolos, o toleréndolos,
manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o se agraven, comunicandolos a las personas designadas a!
of como prastando apoyo a las personas que los sufren.




Por su parte GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. se compromete a establecer las siguientes medidas para la

prevencidn y actuacién frente al acoso o discriminacitn por razén de edad, sexo, religién, raza, ideologfa condiciones fisicas,
tendencias sexuales, elc: {en funcién de los medios disponibles)

- Disefio de un protocalo de prevencidn y actuacién frente a situaciones de DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS
SEXUALES, ETC.

Difusién y distribucidn entre todas las personas trabajadoras del protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso o
discriminacién por razdn de edad, sexo, religion, raza, ideologia condiciones fisicas, tendencias sexuales, etc.

- Realizacién de acciones fomativas en materia de prevencidn de situaciones de DISCRIMINACION O ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS,
TENDENCIAS SEXUALES, ETC. entre el personal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la
recepcidn, tramitacion y resolucién de las quejas, reclamaciones y denuncias.

- Realizacién de campafias formativas, informativas y de sensibilizacién en materia de prevencién de situaciones de
DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA,
CONDICIONES FiSICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.a foda la plantilla de la entidad, asf como al personal de
nuevo ingreso.

- Informacién en materia de prevencion de situaciones DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.,,
dando a conocer las vias de resolucién de estas situaciones, tanto en e} ambito de la entidad, como fuera de la misma.
Designacidn de una persona o equipo de personas, con formacién especifica en igualdad entre mujeres y hombres,
prevencién de situaciones de DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO,
RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC. y habilidades sociales
para la recepcién, lramitacién y resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta materia.

Inclusién de las medidas para la prevencion de situaciones de DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON
DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.en
las medidas de igualdad de a entidad.

- Realizaci6n de estudios de evaluacién de riesgos psicosociales.
Evaluacién y seguimiento, con caracter periédico, del desarmallo, funcionamiento y efectividad del protocolo de
prevencidn y acluacién frente a situaciones de DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE
SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOG{A, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.

En el desarrallo e implantacién de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en esta declaracion institucional/declaracion de

principios/compromiso de la entidad se contar4 con la participacién y colaboracién de la representacion legal de! personal de la
organizacion.




2. Alcance del Protocolo

EI presente Protocolo se aplicara en la empresa GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. Asimismo, se aplicard a
toda persona que preste servicios en dicha empresa, incluido el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a
disposicion por las ETTs y personas o trabajadres-as auténonomos-as relacionadas con la empresa.

GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. asume la obligacién de dar a conocer a los usuarios y a proveedores la
politica de empresa para combatir el acoso o discriminacién por razén de edad, sexo, religion, raza, ideologla condiciones fisicas,
tendencias sexuales, etc, y en particular la existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento.
En el supuesto de que GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. no pueda aplicar el citado protocolo en su totalidad
debido a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera del poder de influencia, aquella se debera dirigir a la empresa

competente, al objeto de que solucione el problema y en su caso sancione e la persona responsable con advertencia de que no
hacerlo la relacién mercantil que une ambas empresas sera extinguida.

3. Objetivo

El objetivo de este protocolo es establecer un procedimiento de actuacion a seguir, cuando se den conductas que puedan
suponer DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA,

CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.. en el alcance de la empresa GRUPO ALIMENTARIO DE
LORCA, S.L.

Este protocolo es el instrumento que pretende dar respuesta al contexto normativo y a la necesidad detectar y prevenir por parte
de la empresa y en el desarrollo de su actividad, cualquier situacién de DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON
DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC. en el trabajo
y disponer de un procedimiento a seguir en casos en los que se produzca este tipo de violencia.

4. Glosario de téerminos

La Directiva 2006/54/CE y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, consideran que el acoso sexual y el aceso por razén de sexo
son conductas discriminatorias, y definen estas conductas estableciendo medidas para prevenirlas y en su caso, combatirias. En
concreto la Ley Orgdnica citada hace a su vez la distinci6n de discriminacién por embarazo o maternidad en sus articulos 7y 8.

Por su parte el articulo 9 garantiza la indemnidad frente a posibles represalias.




Ambas modalidades de acoso se consideran discriminatorias y pueden producirse entre personas de igual o distinto nivel
jerarquico, tengan o no una relacion de dependencia dentro de la estructura orgdnica de la empresa.

ACOSO SEXUAL: “es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atenlar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofansivo.

(Art. 7.1 de Ia Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

La Directiva 2002/73/CEE, de reforma de la Direcliva 76/2007/CEE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres, infroducia en esta definicién dos matices:

a) Al comportamiento verbal o fisico, afiadia la caracteristica de no deseado
b)  Alentorno intimidatorio degradante u ofensivo, lo calificaba también de hosiil y humillante.

En esta definicién quedan comprendidas/ las dos modalidades de acoso sexual: el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental.

ACOSO SEXUAL DE INTERCAMBIO O CHANTAJE SEXUAL: Se habla de chantaje sexual cuando se utiliza e! sexo camal como

moneda de cambio para sometimiento faboral del trabajador o trabajadora a cambio de mantenimiento del empleo, salarlo,
promocidn profesional, formacion profesional, etc.

ACOSO SEXUAL AMBIENTAL: Se entiende por acoso sexual ambiental el utilizar en el medio laboral una conducta sexual
determinada que tiene como consecuencla, interesada o no, un ambiente de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo.

Comportamientos de acoso sexista,

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

e  Comentarios sexusles obscenos.

e  Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades o capacidadss sexuales.

o  Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

o  Piropos o comentarios sobre trabajadoras o trabajadores.

o Difusién de rumores sobre fa vida sexual de las personas.

o  Comunicaciones (llamadas de telefdnicas, carreos elecirénicos, etc...) de contenido sexual y caracter ofensivocﬁ
Comportamieptos que busquen la vejacidn o humillacién de la persona trabajadora por su condicion sexual.

Inyitaciorjes q piiesiones para concertar citas o encuentros sexuales.




e Invitaciones, peticiones o demandas de favares 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.

o  Realizar aclos sexuales bajo la presién de despido.

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

o  Presionar después de la ruptura sentimental de un compafiero o compaiiera.

o Uso de imédgenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o sugestivo.

o Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas imptdicas.

e  Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo de contenido sexual.

«  Comportamientos que busquen fa vejacion o humillacién de a persona trabajadora por su condicién soxual.
«  Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona trabajadora por su condicién sexual.

o  Contacto fisico deliberado y no solicitado {pellizcar, tocar, masgjes no deseados, etc..) 0 acercamiento fisico excesivo
0 innecesario.

e  Aminconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.
o  Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los drganos sexuales.

o  Abrazos y besos no deseados.

e  Tocamientos y pellizcos.

e  Asalto sexual

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn 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.”

(La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece en su articulo 7.2)

DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD: Todo trato desfavorable a fas mueres relacionado con el embarazo o
maternidad también constituye discriminacién directa por razén de sexo.

(La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la iqualdad efectiva de mujeres y hombres establece en su articulo 8)

Supuestos de acoso por razén de sexo:

o No prosociogar a una trabajadora o un trabajador por su condicién sexual.




e Acoso por razén de maternidad.

o Alribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales. Impedir deliberadamente su acceso a los
medios adecuados para realizar su trabajo (informacién, documentacidn, equipamiento, etc.) a la trabajadora
embarazada o de matemidad reciente.

o  Denegarle permisos o licencias a las tiene derecho la trabajadora embarcada o de matemnidad reciente.
e Acoso por el ejercicio de 1a paternidad en los supuestos que ampara la ley.
o  Acoso por el ejercicio general de responsabilidades familiares.

e  Expresiones tendentes a despreciar o minusvalorar el sexo femenino 0 mascutino con comentarios ofensivos tanto de
compaiieros 0 comparieras como de superiores jerdrquicos.

o Bromas y comentarios sobre fas personas que asumen tareas que ftradicionalmente han sido desarrolladas por
personas del otro sexo.

e  Usode formas ofensivas o denigrantes para dirigirse a personas de un determinado sexo.
o Utilizacidn de humor sexista.

o Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.
e Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o bisexuales.

o Evaluar el trabajo de las parsonas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en funcién de su sexo o
de su inclinacién sexual.

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

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

ACOSO MORAL O MOBBING: Constituye acoso moral o mobbing aquellas acciones, verbales o fisicas, hostiles, humillantes,
recurrentes en el tiempo que se dan frente a un trabajador o trabajadors, o frente a un grupo, en el émbito de las relaciones

interpersonales laborales de forma ofensiva y con el propdsito de lograr el alefamiento de tales trabajadores o trabajadoras
frente al resto,

El acoso puede obedecer a motivos laborales o extralaborales, pero ha de producirse en el lugar de trabajo. Por lo que asf se
entiende que se liene que dar en el seno de una relacién de trabajo, y que supone directa o indirectamente un menoscabo o
atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a quien se intenta someter emacional y psicolégicamente de forma

violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocidn profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al/
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Existen tres tipos:

»  Ascendente: cuando una persona que ostenta un cargo jerdrquico superior se ve acosada por una o varias personas
subordinadas.

*  Horizontal: cuando un trabajador/a se ve acosado/a por otra persona de su mismo nivel jerérquico, aunque si bien no
oficialmente suele haber una posicin superior.

e Descendente: cuando una persona ostenta un cargo jerdrquico superior acosa y humilla a un trabajador/a de un nivel
jerérquico Inferior,

Como podemos distinguir una situacién de acoso sexual, y acoso moral 0 mobbing.

Para saber si se sulre una situacién de acoso sexual se debe atender al criterio establecido por ta Organizacién internacional del
Trabajo (OIT) en su Convenio 111 y la Recomendacién de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1991, que
establece que se tienen que dar tres siluaciones:

*  Uncomportamiento de car4cter sexual.
* Esindeseada, irrazonable y ofensiva para la parsona objeto de ésta.
*  Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persana que es objeto de ella.

“La diferencia que se establece entre acoso sexual y acoso por razén de sexo, es que mientras la primera se circunscribe al
dmbito de lo sexual, el acoso por razén de sexo supona un tipo de situaciones laborales discriminatorias mucho mas amplias
sin tener porque existir intencionalidad por parte de Ia persona agresora.”

Herramienta da Apoyo N°8: Acoso sexual y 8coso por razén de sexo del Serviclo de Asesoramiento para Planas y Medidas de Iguaidad en las
Empresas de Ministario de Sanidad, Servicios Saciales o Igualdad.

El acoso moral, no debe ser confundido con el acoso sexual y acoso por razén de sexo. Asi, se enliende por acoso moral toda
conducta, préctica o comportamiento, realizada en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directamente un menoscabo
0 atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a quién se intenla someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocidn profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entomo laboral,

ACOSO POR RAZON DE RAZA.

Conslituys acoso por razén de raza cualquier comportamiento, verbal o fisico, realizado en funcién de la raza a la que pertenezca
ol trabajador o Ia trabajadors, con e/ propésito o el efecto de atentar conira Ja dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo,

ACOSO POR RAZON DE RELIGION,

COSRor razon de religidn cualquier comporiamiento, verbal o fisico, realizado en funcidn de Ia religion que

Wdora, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un satomo i limidatorio, E
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A efeclos de lo dispuesto en el presente protocolo se considera acoso psicoldgico o moral la exposicion a conductas de
violencia psicolégica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o méas personas, por parte de
otra/s que actdan frente a aquella/s desde una posicion de poder —no necesariamente jerdrquica—, con el propdsito o ¢l efecto
de crear un entorno hostit o humillante que implique el insulto, menosprecio, discriminacién o coaccién en el &mbito psicoldgico,
sexual y/o ideoldgico, perturbando fa vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero
no responde a las necesidades de organizacién de este, suponiendo tanto un atentado a la dignidad de Ia persona, como un
riesgo para su salud.

La anterior definicién incluye las manifestaciones que se enumeran a continuacidn, si bien estas no constituyen una lista cerrada,
siendo posible la inclusién de Supuestos no expresamente recogidos en la misma:

> Medidas destinadas a aislar de la actividad profesional a una persona, con alaques a su rendimiento, manipulacién de su
reputacién y vaciamiento de funciones.

> Abuso de poder, con fijacion de objetivos inalcanzables o asignacién de tareas imposibles, conirol desmedido del rendimiento
y denegacidn injustificada del acceso a periodos de licencia y actividades de formacién.

> Caontacto fisico deliberado y no solicitado, comentarios, gestos o insinuaciones de carécter sexual no consentidos, solicitud de
favores sexuales y cualquier otro comportamisnio que tenga como causa o como objetivo la discriminacién, el abuso o fa
humillacién de la persona por razén de su $exo u orientacién sexual, sin perjuicio de la normativa Qus, en su caso, sea aprobada
por parte de GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, SL. en e! marco de las politicas de igualdad vigentes, para ofrecer una
fespuesta especifica ante este tipo de situaciones.

> Acciones destinadas a discriminar, aislar o desacreditar a una persona por razén de su adscripcién ideoldgica, poliica o
sindical, manipulando sy reputacién u obslaculizando su funcién fepresentativa en la empresa.

Al margen de lo anterior, cuando se evidencien conflictos que, sin reunir las condiciones incluidas en la definicién de acoso
laboral, pongan de manifiesto fa existencia de intereses aparentemente incompatibles de dos o mds personas, los drganos
compelentes de la empresa GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. asumiran su funcién de liderazgo con objeto de resolver
los problemas de convivencia existentes.

En consecuencia, con independencia de su calificacion, este tipo de situaciones deben ser prevenidas y/o erradicadas cuanto
antes, asi como, en su caso, sancionadas de acuerdo con la normativa propia de GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L.

teniendo en cuenta que, si no se resuelven con prontitud, podrian cronificarse y evolucionar hasta convertirse en una situacién de
acoso propiamente dicho.

OTRAS RAZONES DE ACOSO:

Aunque el acoso sexual, faboral y el acoso por razén de sexo se pueden dar en cualquier grupo de edad, profesién, 4mbito
laboral o grupo profesional, la mayoria de las personas que lo padecen son mujeres y dentro de éstas, los grupos més
vslnerables son;

*  Mujeres jévenes que acaban de conseguir su primer empleo,

¢ Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas, separadas y divorciadas).

% Mujerg§ qud acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias tradicionalmente masculi

an puegtos dg trabajo que tradicionalmente se han considerado destinados a lgs hombres. b;
. [§les cqnidiscabacidades fisicas o psiquicas M
/ C % _‘%_& ' 14




e Mujeres inmigrantes o que pertenecen a minorias étnicas.
¢ Mujeres con coniratos eventuales y temporales o en régimen de subcontratacion.
e Mujeres con enfermedad

*  Personas homosexuales y hombres jévenes, susceptibles de sufrir acoso por parte de mujeres u otras hombres,
especialmente cuando son sus superiores jerdrquicos.

¢ Ideas polilicas y/o sindicales.

MITOS Y REALIDADES SOBRE EL ACOSO SEXUAL.

En nuestra sociedad, atin hoy en dfa, existen muchos mitos en relacién con el acoso sexual en el trabajo que se asientan en la
pervivencia de estereotipos de género en relacién con la socializacién de las mujeres y en la transmisién de valores culturales
inspirados en su dependencia, docilidad y obediencia, de tal forma que su capacidad de reaccién ante estas conductas y la
empatia social hacia su condicién de victima queden anuladas, bien porque el silencio o el “no llamar la atencién” por parie de la
persona agredida sea interpretado como aceptacién , bien porque el agresor intente eludir su responsabilidad y culpabilidad ante
sl mismo y ante los demés, amparéndose en que este tipo de comportamientos no revisten gravedad y no atentan contra la
dignidad de las personas.

Falsos mitos en relacién con el acoso sexual,

Mito 1: El acoso es poco frecuente. Realidad: A lo largo de la vida laboral entre el 40% y el 60% de las mujeres trabajadoras lo
han sufrido.

Mito 2: Se ha exagerado la gravedad del acoso sexual. Lo que a menudo se cataloga como acoso sexual es en realidad
coqueteo trivial e inofensivo. Realidad: en la mayoria de los casos el acoso sexual es devastador para [as viclimas, viéndose
obligadas muchas veces a despedirse del trabajo y a sufrir serios sintomas psicoldgicos.

Mito 3: El acosador no lo hace intencionadamente, su actitud no constituye acoso sexual. Realidad: en tanto en cuanto estos
comportamientos involuntarios o deliberadamente, van en contra de Ia voluntad de la victima, le hacen sentirse ofendida,
humillada o intimidada y generan un ambiente hostil de trabajo, pueden ser considerados como acoso sexual.

Mito 4: Muchas mujeres inventan e informan de Supuestos casos de acoso sexual para vengarse de sus jefes o de otras
personas con las que estdn resentidas. Realidad: los estudios demuestran que menos del 1% de las quejas o denuncias por
ac0so sexual son falsas.

Mito 5: generalmente las mujeres que sufren acoso sexual es porque ellas mismas lo han provecado por su apariencia, su modo
de vestir y comportamiento. Realidad: los estudios han demostrado que las victimas de acoso sexual varian enormemente en
cuanlo a la apariencia fisica, forma de vestir, edad y comportamientos. Este argumento no es mas que una excusa que los
acosadores utilizan para justificarse a si mismos.

Mito 6: i ignoras el acoso, desaparecers. Realidad: por lo general los acosadores no se detendran, ni cesardn en su aclitud por
si mismos. Que la victima ignore estos comportamientos puede ser interpretado por el acosador como conformidad o estimulo.

Mito 7: todas las victimas de acoso sexual son mujeres. Realidad: aunque en menor medida, pero los hombres también pued




LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL

Para que una conducla pueda ser calificada de acoso en ¢ dmbito laboral, debera reunir todas las condiciones subrayadas en la
definicién incluida en la pégina 15 sin que, en consecuencia, tengan la consideracion de tal aquellas conductas que no recinan
Sus caracteristicas esenciales:

1. Conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto entre las partes en el &mbito del trabajo, bien
sea puntual, en un momento concreto, o de cardcler permanente.

profesionalmente a las partes implicadas.

3. Acciones de violencia psicoldgica en el trabajo, realizadas desde una posicién prevalente de poder respecio a fa victima, pero
que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, bien porque son realmente esporédicas o porque han sido
denunciadas en una fase precoz,

4. Conductas que, aun pudiendo incluirse aparentemente en |a definicidn, tengan caracteristicas no conslilutivas de violencia
psicolégica {por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar correctamente el trabajo, cuando no contengan
descalificaciones improcedentes), asi como aquellas olras en las que las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser

Con objeto de clarificar en lo posible las diversas formas de expresion de! acosc laboral, a continuacién 8@ recogen una serie de
manifestaciones, que no constituyen una fista cerrada, pudiendo por tanto incluirse supuestos no expresamente recogidos en los
correspondientes listados;

CRITERIO TECNICO 6972009 SOBRE LAS ACTUACIONES DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL EN
MATERIA DE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO:

A) CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSC LABORAL (Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia
e WONSIIERADAS COMO ACOSC LABORAL

una o mds personas)

>  Dejar al trabajador de forma conlinuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado, sin causa alguna que lo
justifique.

> Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le asignan.
> Ocupacién en tareas initiles 0 que no tienen valora productivo.

> Acciones de fepresalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o demandas frente ala
organizacidn, o frente a los que han colaborado con los reclamantes,

> Insultaro menospreciar repetidamente a un trabajador.

> Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas,

> Lapublicacién o difusién de comentarios despeclivos, chistes ofensivos o demérito de Ia valla profesional de un
rabajador en redes de mensajerfa instantanea o redes sociales.




B)

> La dilusién de insultos o de rumores falsos sobre sy trabajo o vida privada, ya se difundan oralmente o se
empleen redes de mensajeria instantsnea o redes sociales.

La publicacion o difusién de mensajes o contenido audiovisual (imagenes, Mmemes, elc.) que tenga por objeto
menoscabar la dignidad de un trabajador y crear un entomno humillante u hostil,

La grabacién de imégenes degradantes que afecten a la intimidad de los trabajadores.

CONDUCTAS QUE NO SE CONSIDERAN ACOSO LABORAL (Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras

infracciones)

IModificaciones sustanciales de condiciones de rabajo sin causa y sin seguir el procedimiento legalments establecido.
> Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

> Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente hacia varios empleados/as.

> Confiiclos durante las huelgas, protestas, etc.

> Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varias personas sin coordinacién entre ellas.

> Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

> Conflictos personales y sindicales.

NOTAS TECNICAS DE PREVENCION 854 Y 476 DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

A) CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO LABORAL (Dirigidas de forma reiterada ¥ prolongada en el tiempo hacia

Una o mas personas.)

> ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

0Restringir a la persona las posibiidades de hablar por parte del superior/a,

0 Cambiar la ubicacién de una persona separandola de sus compaiieras/as.

0 Prohibir a los compaiieros/as que hablen a una persona determinada.

0Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de Su conciencia,

0Juzgar el desempeiio de una persona de manera ofensiva.

U Cuestionar las decisiones de una persona.

0 No asignar tareas a una persana.

0 Asignar tareas sin sentido, degradantes o muy por debajo de sus capacidades.

.
> AJAQUES ALAS RELACIONES SOCIALES DE LA VIGTIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL AL &

J

gir 4 log conparieros/as Ja posibilidad de hablar con una persona.




0 Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas y gestos.
0 Rehusar la comunicacién con una persona, evilando comunicarse directamente con ella.

0 No dirigir {a palabra a una persona o fratarla como si no existiera.

> ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

0 Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

¢ Terror telefénico.

0 Hacer parecer estiipida a una persona.

0 Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos.

1 Mofarse de las discapacidades de una persona.
0 Imitar los gestos, voces, etc., de una persona.

0 Mofarse de la vida privada de una persona.

> VIOLENCIA FiSICA

0 Ofertas sexuales y violencia sexual.

0 Amenazas de violencia fisica.

1 Uso de violencia menor.

0 Maltrato fisico.

> ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA
0 Alaques a las actitudes y creencias polfticas.

U Ataques a las actitudes y creencias religiosas.

0 Mofarse de la nacionalidad de la victima.

> AGRESIONES VERBALES

0 Gritar o insultar.

0 Criticas permanentes del trabajo de la persona.
0 Amenazas verbales.

> RUMORES

0 Hablar mal de fa persona a su espalda.

0 Difundir rumores.

B) CONDUCTAS QUE NO SE CONSIDERAN ‘ACOSO LABORAL (Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de ofras

infracciones)

> Ug'hecho viplento gingular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).

ion ulargs organizativas que afectan al calectivo.
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> Presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

> Un conflicto.

> Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

> Supervisién o control, asf como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.

> Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a fa colectividad en general.

5 Obligacines de la empresa

OBLIGACIONES DE LAS EMPRESAS EN RELACION CON EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

El acoso sexual y por razén de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, patemidad o
asuncién de otros cuidados familiares, se considera discriminatorio y est& expresamente prohibido por la a Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el resto de! ordenamiento juridico.

Existe una amplia y variada normativa que, desde diversos enfoques (laboral, sancionador, penal, disciplinario, etc..), regula las
obligaciones de la empresa en lo relativo a la proteccién de sus trabajadores/as frente a estos comportamientos, sus
responsabilidades, asi como las sanciones o penas que son de aplicacion a sus autores.

Tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el Estatuto Bésico del Empleado Publico y la Ley de Infracciones y Sanciones de
Orden Social establecen entre los derechos bésicos de las trabajadoras/es el respeto a su intimidad, orientacién sexual,
propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente consideran el acoso sexual y por razén de sexo como infraccion
grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de |a persona acosadora y causa justa para que la victima solicite la
resolucion del contrato de trabajo.




(Real Dacreto Legistativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores)

£l Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de fa Ley sobre Infracciones y
Sanciones en ef Orden Social en su articulo 8 incluye entre las infracciones muy graves en materia de relaciones laborales
individuales y colectivas, e acoso sexual, asi como por razén de sexo, cuando se produzca dentro del émbito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto aclivo de la misma, siempre que, conocido por
ol empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

El articulo 40 establecs que este tipo de infracciones se sancionaran con multa, en su grado minimo, de 6.251 a 25.000 euros;
en su grado medio, de 25.001 a 100.005 euros y en su grado méximo, de 100.006 a 187.515 euros. Por su parte el articulo
46 bis dispone que también serd de aplicacién las sanciones accesorias de pérdida automética de ayudas, bonificaciones y
cualquier beneficio derivado de la aplicacién de los programas de empleo, asi como de exclusidn del acceso a tales beneficios
por un perfodo de seis meses a dos afios.

El articulo 148 de la Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal establece que el acoso sexual puede
ademds ser constitutivo de delito ser castigado con pena de prisién o muita, agravada en el caso de que el culpable
hubiera cometido el hecho prevaliéndose de su situacién de superioridad laboral o jerdrquica, o cuando la vicima sea
especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacién.

En el ambito de las empresas, los convenios colectivos, planes de igualdad y protocolos de actuacidn ante el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, en funcion de la gravedad de las conductas, suelen contemplar sanciones disciplinarias como las
siguientes:

0 Despido disciplinario.

1 Suspensién de empleo y sueldo.

0 Traslado forzoso sin derecho a indemnizacién.

0 Movilidad funcional.

0 Cambio de tumo de trabajo.

] Traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo de tiempo.

t Inhabilitacién para el ascenso/promocion profesional durante un periodo de tiempo.

En la valoracion de la gravedad de la conducta, se suele contemplar la posible existencia de circunstancias agravantes como:

0 La reincidencia en la conducta de acoso.
¢ La subordinacion de la victima respecto a fa persona agresora.

pecial vulnerabilidad de la victima como ¢ ncia de su precariedad faboral ylo contractual, edad,
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El acoso en el entorno laboral no sélo provoca consecuencias negativas a quien lo sufre, sino también para el resto de personal y
para la propia empresa, afectando al normal funcionamiento de la entidad, el clima laboral, a los indices de productividad,
competitividad y rentabilidad, a la motivacién de la plantilla, al grado de rotacién de sus empleados a la imagen extema de la
organizacidn, etc.

De ahi que el desarrollo de un clima y de un entorno laboral en el que se respeten los derechos humanos y la dignidad de todas
las personas, asi como una clara y decidida actitud por parte de la empresa en no tolerar el acoso sexual y por razén de
sexo son, ademds de un imperativo ético, elementos esenciales para garantizar su crecimiento, sostenibilidad, competitividad y
rentabilidad.

Todas las empresasicon independencia del|nimero de personas que integran la plantilla tienen la obligacion|legal de

establecer medidas de actuacion, proteccion y prevencion frente al acoso oldiscriminacion por razon deedad, sexo,

La no adopcidn de estas medidas supone una infraccidn del ordenamiento juridico.

El acoso sexual y por razén de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o
asuncién de otros cuidados familiares y el estado civil, se considera discriminatorio y esta expresamente prohibido por la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La adopcién de cédigos éticos, protocolos de actuacidn, medidas de atencién y ayuda a las victimas, medidas de prevencitn y
disuasorias frente a todo tipo de acosos en el dmbito laboral, son instrumentos que facilitan y garantizan la implantacién de una
cultura empresarial fibre de violencia en la organizacién.

6. Desarrollo del procedimiento

Preparacion del procedimiento para dar cauce a las reclamaciones y denuncias.

1. La Direccién de la empresa GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L. inicia el procedimiento designando a una o
varias PERSONAS MEDIADORAS, esta persona/s sirve de enlace entre la victima y acosador, y las instituciones a las
que se puede acudir.

2. Se comunica a la plantil a la persona o personas definidas como mediadoras, que son las que deberan atender en
caso de que se dé una situacion de acoso.

3.  Sise PRODUCE UNA SITUACION DE DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO,
RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FiSICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.

4. La persona ACOSADA denuncia ante la persona MEDIADORA. La victima o persona acosada se dirige a la persona
mediadora para comunicarle la situacién de acoso en la que se encuentra.

5. Se decide si se establece un PROCEDIMIENTO FORMAL O PROCEDIMIENTO INFORMAL. En atencién a que la
mayoria de los casos lo que se pretende, simplemente es que la conducta indeseada cese, en primer lugar se valorard
iran procedimiento informal.




10.

11,

12.

13.

14,

15.

16.

17.

18.

En e PROCEDIMIENTO INFORMAL. Se explica la situacién a la persona acosadora por parte de la persona
mediadora, o mando superior.

El propio trabajador o trabajadora, o bien, si asf lo prefiere, la persona mediadora o mando superior, explica
claramente a la persona que muesira el comportamiento indeseado que dicha conducta no es aceptable, que es
ofensiva, denigrante o incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de que cese la misma.

Cesa el acoso. Fin del procedimiento informal. Si tras el pracedimiento informal cesa la situacion de acoso se dara por
zanjado ol confficto, Si no cesara la conducta indeseable se pasaria a un procedimiento formal.

PROCEDIMIENTO FORMAL. La victima denuncia por escrito anie la persona mediadora. Si se mantiene la situacién
de acoso la persona acosada procederd a denunciar por escrito la situacién utilizando para ello ef formutario de
denuncia de situacién de acoso. VER ANEXOS.

Si la victima emprende las acciones judiciales previstas en el ordenamiento juridico espariol, los procedimientos
iniciados en la empresa quedarén en suspenso hasta sentencia judicial firme.

Convocar reunin enire ambas partes entre los 2 y 7 dias habiles siguientes a la recepcién de la denuncia. Aqui la
victima de acoso puede ser asistida o representada por la persona mediadora.

La direccién o persona mediadora adoptara medidas cautelares, que consistirdn en separar partes implicadas en el
puesto de trabajo. Durante la investigacién de la denuncia por acoso laboral y hasta la resolucién de la misma, se
podrén proponer, de manera cautelar la separacion en el puesto de trabajo de las paries implicadas. Estas medidas
no supondran para la persona denunciantes un menoscabo o perjuicio en sus condiciones de trabajo, ni modificacién
sustancial de éstas.

Realizar investigacién, La empresa realiza una investigacién. Recoge pruebas, documentos, notas, escritos, posibles
testigos, etc.

Para la investigacion se realizan las actuaciones que se crean convenientes para averiguar si ha existido o no acoso
laboral, sexual o por razén de sexo.

Emisién de informe de resolucién. En el plazo méximo de 30 dias laborales, desde la finalizacién de las
investigaciones, la persona mediadora redacta un informe dirigido a la Direccidn en la que se expone su resolucién.

¢Ha existido acoso?. La primera conclusion de la resolucion es si ha existido o no, a su criterio, acoso laboral y en
caso afirmalivo, que lipo de acoso y sus medidas a adoptar.

¢Ha sido una denuncia con mala fe?. Las denuncias que se demuestren de mala fe o deshonestas son susceptibles
de expediente disciplinario, al margen de las acciones legales que de estas pudiesen derivarse.

REALIZAR ASISTENCIA A LA VICTIMA. Se asegura la agilizacién para dar respuesta asistencial a la victima,
proporciondrsela desde un primer momento; que sea integral; y que se ariente principalmente a la suspensién del
trauma psicofisico. No puede orientarse exclusivamente a la satisfaccién de las necesidades materiales que el acoso
sexual hubiera podido causar (resarcimiento y/o indemnizacién).

SE ABRE EXPEDIENTE SANCIONADOR. Podria ser el despido del agresor. Y en el supuesto de resolucién de
expedi

te con sancién que no conlleve despido o sea sobreseido, se toma las medidas necesarias para que la
iclima y ajresor no mantengan relaciones directas laborales.

a direccién

la empresa procede al ARCHIVO. . ﬁ
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7. Grupo o comision para la tramitacion de las denuncias.

A lahora de elaborar el procedimiento se crea un grupo o comision para la tramitacién de las denuncias que se puede organizar
intenamente o pidiendo colaboracién a la Asesoria Laboral, Servicio de Prevencién de Riesgos y la Direccidn de la empresa,
etc., y cuyas funciones son:

- Investigar con discrecién, objetividad y la debida confidencialidad.
- Recomendar fa adopcién de medidas cautelares.
- Supenvisary vigilar el cumplimiento de las medidas adoptadas.
En GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, S.L., estas competencias recaen en:
POR LA EMPRESA:
- MARIA JESUS PEREZ MUNOZ
- CRISTOBAL PEREZ GARCIA

EXTERNO: SERVICIO DE PREVENCION AJENO / ASESORIA LABORAL

8. Figura mediadora

Es una figura especifica que sirve de enlace entre la victima y la persona acosadora y la empresa o instituciones a las que puede
acudir.

Garantizar la deteccién temprana, la proteccién de la victima y la presuncién de inocencia del supuesto acosador, asi como
ayudard a establecer las pautas a seguir en este tipo de procesos.

Sus principales funciones son:
- Recibir las denuncias por acoso.
- Asistir y asesorar a las personas afectadas.
- Solicitar ayuda tanto interna como externa de expertos.
- Informar a la Direccién en los plazos que correspondan.

- Realizar el informe de investigacién

Esta figura, acompafiard desde el principio a la victima en todo el proceso y la informara de los pasos a realizar y de los recursos
institucionales a su disposicion.

En GRUPOQ ALIMENTARIO DE LORCA, S.L., estas competencias recaen en:

uin psime lasifuncigngs de prevencion, atencién y gestion de situaciones de 08 T Sexual o por razén de




g Confidencialidad, intimidad y dignidad de la victima.

Garantias del procedimiento.

Se garantiza en todo el procedimiento la confidencialidad de las personas implicadas. Una vez iniciada la investigacion, la
victima, si asi lo desea, sélo trataré con la persona elegida como interlocutora.

Desde el procedimiento preliminar se puede asignar un c6digo numérico a las partes como garantia de intimidad y
confidencialidad. En todas las comunicaciones que se realicen se omitir el nombre de la victima de accso o discriminacién por
raz6n de edad, sexo, religion, raza, ideologia condiciones fisicas, tendencias sexuales, etc.

El archivo de las actuaciones serd custodiado por la Direccién de la empresa.
GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO
En el desarrollo de lo dispuesto en el presente procedimiento, se atenderan en todo caso las siguientes garantias:

> Tutela: La puesta en marcha del procedimiento no sustituird, interrumpird, ni ampliaré los plazos para la interposicién de

recursos ylo el ejercicio de acciones judiciales y administrativas establecidos en la normativa vigente.

> Amparo: Cualquier persona que considere que es victima de acoso laboral podra denunciarlo ante los 6rganos competentes

de la UNED y tendra derecho a obtener respuesta.

> Sigilo: Se procederd con la discrecion necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas llevando a

cabo las actuaciones que en cada caso correspondan con la mayor prudencia y el debido respeto.

Protocolo de actuacion frente al acoso en el dmbito laboral

> Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tendrén obligacién de guardar un estricto sigilo y

reserva en las operaciones de tratamiento, custodia y archivo, sin transmitir ni divulgar informacién refativa al contenido de las
reclamaciones presentadas, ni cualquier otro dato sobre el que tengan conocimiento en el ejercicio de st labor.

> Diligencia: La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada se llevaran a cabo sin demoras indebidas, de forma

que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las oportunas garantias.
> Contradiccién: Se garantizaré una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas.

> Imparcialidad: Las personas intervinientes en las distintas fases del procedimiento actuarén de buena fe con objeto de
esclarecer los hechos denunciados.

> Colaboracién: La persona reclamante y la/s personas/s aludida/s en su escrito, asi como el resto del personal implicado que

sea requerido para ello, tendrén obligacién de colaborar en el desarrollo del prestando declaracion, participando en reuniones y/o
entregando la documentacién que en su caso les sea requerida, sin perjuicio de las disposiciones vigentes en materia de
proteccién de datos de caracter personal.

ay dentrolde las posibilidades organizativas existentes, esta debera ser restituida en su situacién Iabor
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> Proteccién de la salud: La empresa GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, SL., adoptard las medidas que estime

pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de las personas afectadas.

> Prohibicién de represalias: Quedard expresamente prohibida la adopcién de represalias contra las personas que efectien

una reclamacién, comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso,
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10.

Normativa espanola vigente.

La constitucién reconoce entre otros derechos fundamentales:

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrallo de la personalidad, el
respeto a la ley y a los derechos de los demas son fundamento del orden politico y de la paz social. (Art.10).

Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza
sexo religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social. (Art.14).

Todos los espaioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a fa libre eleccién de profesion u oficio, a la
promoci6n a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin
que en ninglin caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo. (Art.35.1).

Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que, en ningin caso puedan ser sometidos a
torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes. (Art.15).

Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y tamiliar y a la propia imagen. (Ar.18.1)

Todos estos derechos pueden resultar vulnerados en caso de acoso 0 discriminacion por razén de edad, sexo, religién, raza,
ideologia condiciones fisicas, tendencias sexuales, etc.

El estatuto de los trabajadores, dispone que los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el empleo, 0 una vez

empleados, por razones de sexo, estado civil, por |a edad dentro de los limites marcados por esta ley, raza, condicion social,

ideas religiosas o politicas, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del estatuto espafiol.

Este texto legal afiade que los trabajadores tienen asi mismo, derecho a su integridad fisica y a una adecuada politica de

seguridad e higiene y al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente a
ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual.

Regulacién especifica penal del acoso sexual.

£l Cédigo Penal tipifica como delito:

1.

€1 que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en ¢l ambito de una relacién laboral, docente
o de prestacién de sewvicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacion
objetiva y gravemente intimidatorio, hostil y humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de
presion de tres a cinco meses o de multa de seis a diez meses.

Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaleciéndose de una situacion de superioridad laboral,
docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o técito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas

expectativas que aquella pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena serd de prisién de cinco a siete
meses o multa de diez a catorce meses.

Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacion, la pena serd de
prisién de cinco a siete meses o multa de diez a catorce meses en los supuestos previstos en el apartado 2 de este
articuto. (Art. 184 del cddigo penal vigente).
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Documentacion de referencia y registros

Documentacién de referencia:
- Constitucién Espariola.
- Estatuto de los trabajadores.

Registros:
- Formulario de denuncia de la situacién de acoso.
- Compromiso de confidencialidad.
- Aceptacién de la Comisién de Acoso.

DIRECCIONES Y TELEFONOS DE LOS SERVICIOS Y RECURSOS ASOCIADOS E INSTITUCIONES DE INTERES.

DIRECCION GENERAL DE LA MUJER DE LA REGION DE MURCIA.
Avda. Infante Don Juan Manuel, 14. 3° planta. 30071 MURCIA
Teléfono. 968 357692

DISPOSITIVO DE ATENCION TELEFONICA 24 HORAS PARA MUJERES MALTRATADAS 112
Informacién, derivacién a otros recursos y en su caso atencién psicolégica de emergencias.

ATENCION A LA MUJER MALTRATADA
Teléfono: 968 362000

SINDICATOS
UGT (MURCIA). C/ Sata Teresa, 10. 8° planta. 30005 Murcia.
Teléfono: 968 284712

CC.00 (MURCIA). C/ Corbalan, 4. 30002 Murcia
Teléfono: 968 355030

OFICINAS DE ATENCION A LAS VICTIMAS DE DELITOS.
OFICINA ASISTENCIA A VICTIMAS MURCIA

Avda. de la Justicia. S/N. Planta Baja. 30071 MURCIA
Teléfonos: 968 229205 // 968 229264
victimas.murcia@justicia.es




victimas.cartegena@justicia.es

CUERPOS Y FUERZAS DE SEGURIDAD DEL ESTADO

SERVICIO DE ATENCION FAMILIA Y MUJER (SAM) POLICIA NACIONAL
Plaza Ceballos, 13. 30 003 MURCIA

Teléfono: 968 355514,

C/ Menéndez Pelayo, 6. 30204 CARTAGENA
Teléfono: 968 509950

C/ Lope Gisbert, 29. 30800 LORCA
Teléfono: 968477500
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Documento elaborado por GRUPO ALIMENTARIO DE LORCA, SL.,, y aprobado por la COMISION PARA LA
TRAMITACION DE DENUNCIAS POR DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE EDAD, DE SEXO,
RELIGIGN RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.

Aprobado en Lorca el dia 21 de NOVIEMBRE de 2022

Firmado por:

Direccién RRHH: MARIA JESUS PEREZ MUNOZ
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DENUNCIA DE SITUACION DE DISCRIMINACION O ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE EDAD, DE SEXO, RELIGION RAZA, IDEOLOGIA, CONDICIONES
FISICAS, TENDENCIAS SEXUALES, ETC.

Nombre: Fecha;

Zona / Departamento / Delegacién: Puesto de trabajo:

Teléfono de contacto:

DATOS PERSONALES DE QUIEN PRESENTA LA DENUNCIA EN CASO DE QUE NO COINCIDA CON EL PERSONAL
AFECTADO.

Nombre y apellidos: NIF;

Teléfono de contacto.

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA (especificar)

Solicito el inicio de las actuaciones seglin protocolo de actuacion frente al acoso aprobado con fecha,
de cuyo contenido tengo conocimiento.

caso de que no sea la persona presunta acosada la que presenta esta solicitud: -
l: Et que suscribe, declara que el personal presunto acosado conoce y consiente la presentacién de esta solicilud.

: Localidad y fecha: FIRMA DEL QUE PRESENTA LA SOLICITUD
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