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1.ldentificacion

Protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual, acoso por razén de sexo
y acoso laboral aplicable a todas las personas vinculadas contractualmente a
STAR TRANS, S.A. con CIF A58951310, en adelante STAR TRANS.

Entrada en vigor del Protocolo: 01/05/2023
Versiéon: VO1_05 23

Vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se
detecten, se puedan modificar o incorporar acciones después de la negociacién
correspondiente.

2.Declaracion de principios y politica de la empresa

La adopcion del presente protocolo obedece al objetivo de STAR TRANS de
consolidar un entorno laboral seguro en el que las personas puedan trabajar en un
ambito libre de acoso laboral, asi como prevenir, eliminar y resolver cualquier situaciéon
de este tipo en las relaciones laborales.

STAR TRANS manifiesta su compromiso firme por alcanzar espacios de trabajos
seguros y saludables, fomentando unas relaciones personales basadas en la libertad
y el respeto, en el que los conflictos y disputas se resuelvan en el seno de la empresa
mediante un dialogo constructivo y respetuoso entre las partes.

Por ello, STAR TRANS se compromete a promover, implantar y apoyar todas las
acciones recogidas en este documento y alienta a la necesaria implicacién de todas
las personas, cada una desde su responsabilidad y funcion en la organizacion, para
lograr este propdsito.

La utilizacién del presente protocolo no impide la utilizacién paralela o posterior de
vias administrativas o judiciales. STAR TRANS se compromete explicitamente a no
tomar ninguna clase de represalia hacia aquellos trabajadores y trabajadoras que
decidan denunciar un caso de acoso por dichas vias, ni asi tampoco a activar el
presente protocolo de acoso.

Este protocolo ha sido aprobado por la direccién de STAR TRANS.

Startyans, SA.
PP

‘v h',/ ‘l‘ /
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\

Firma de Direccion
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3.Marco legal

Ley 04/2023, de 28 de Febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

Ley 02/2023, de 20 de Febrero, reguladora de la proteccién de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién

Ley Orgéanica 10/2022, de 06 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual

Ley 15/2022, de 12 de Julio, integral para la igualdad de trato y no discriminacion

Real Decreto 43/2021, de 26 de enero, por el que se desarrolla el Real Decreto Ley
12/2018, de 7 de septiembre, de seguridad de las redes y sistemas de informacién

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Ley Orgéanica 03/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales

Ley Organica 03/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y
hombres

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencién

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

“Actualizacién de las necesidades del sistema”: Mejora de la proteccion frente al
ciberacoso y a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo posibilitados por las
TIC. Organizacién Internacional del Trabajo

4.0bjetivos

Los objetivos del presente protocolo se resumen en los siguientes puntos:

e Informar, formar y sensibilizar a todo el personal de STAR TRANS en materia
de acoso laboral con el objetivo que todos los trabajadores y trabajadoras de
la empresa sean capaces de identificar situaciones donde se den
comportamientos constitutivos de acoso. Para ello se hace especial hincapié
en las definiciones de los diferentes tipos de acoso que pueden darse dentro
del contexto laboral: el acoso psicolégico o mobbing, el acoso sexual y acoso
por razén de sexo y ciberacoso.

o Establecer mecanismos para dar cauce a denuncias, quejas 0 comunicaciones
de aguellas personas que se sientan inmersas en un conflicto que no pueden
resolver por si solas y en el que puedan darse conductas consideradas como
acoso laboral.
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o Garantizar los derechos de trato justo y la confidencialidad de las personas
implicadas ante un caso de acoso laboral.

e Velar por un entorno laboral donde las personas respeten mutuamente su
integridad y dignidad, independientemente de origen, orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género

5.Ambito de aplicacion

El presente protocolo se aplicara a cualquier persona de la empresa, sin que el tipo
de relacion existente con la misma suponga ninguna clase de distincion a tal efecto.

Asi mismo, toda persona trabajadora tendra derecho a denunciar casos de acoso
ejercidos por trabajadores de terceras empresas (clientes, subcontratas, proveedores)
siempre y cuando se hayan dado en un contexto laboral.

No se consideraran diferencias en funcién de puesto o categoria.

Este protocolo es aplicable en toda situacion cuya naturaleza acontezca en el
desarrollo de la actividad laboral, independientemente de que se produzcan dentro de
las instalaciones o fuera de ellas. Se incluyen por tanto todas aquellas situaciones que
puedan darse:

a) En el lugar de trabajo, tanto en espacios publicos como privados, en los lugares
de descanso y comedores, 0 en los aseos y vestuarios

b) En el contexto de teletrabajo o trabajo a distancia

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo

d) En el marco de las comunicaciones realizadas por medio de tecnologias de la
informacion y de la comunicacién (redes sociales, correo electronico...) estén o
no relacionadas directamente con el trabajo

e) En el alojamiento proporcionado por el empleador

5.1 El acoso por parte de personas no pertenecientes a la
organizacion

En aquellos casos en los cuales un trabajador/a se haya sentido victima de acoso
por parte de una tercera persona que no forma parte de la organizacién pero que
desarrolla su actividad en vinculacion con ésta (como por ejemplo un cliente, un
proveedor o un trabajador de una empresa externa) el empleado tendra pleno derecho
a denunciar el caso por la via informal o formal, mencién aparte de la via de la
denuncia civil.

Ante la imposibilidad de ejercer medidas disciplinarias ante un caso como el
descrito o seguir los pasos de la intervencion formal, la direccién de la organizacién
se comprometera, tras una pre-valoracién conjunta con el Personal Instructor, a
abordar la situacion de manera inmediata y contemplar acciones tales como:
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e Comunicar el caso a la empresa del trabajador externo, instando a la
misma a tomar las medidas correspondientes para subsanar la situacién

e Valorar el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o
ubicacion del trabajador de STAR TRANS siempre previa negociacion
con éste y con su consentimiento escrito

e Asesorar a la victima en relacion a las vias de denuncia penal, si asi lo
estimase oportuno

5.2 El acoso por parte de personas sin vinculo laboral

En aquellos casos en los cuales se dé una situacién de acoso hacia un trabajador/a
por parte de una persona sin ningun vinculo laboral con el empleado/a, como por
ejemplo por parte de clientes o en trayectos in itinere o in mision, la victima podra
comunicarlo a al Personal Instructor de STAR TRANS.

El Personal Instructor, en tanto conformado por personal debidamente formado en
la identificacion y prevencién del acoso, ejercera un papel de apoyo y asesoramiento
para con la victima, instando a iniciar los tramites correspondientes con la autoridad
competente.

Sera deber del Personal Instructor valorar asi mismo si existen medidas que la
empresa pueda tomar para solucionar o atenuar la situacion.

En todo caso, en casos de acoso por parte de personas sin vinculo laboral, se insta
siempre a que se denuncie el caso ante la autoridad competente.

Teléfono Unico de emergencias: 112
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6.Definiciones

El protocolo contempla, dentro de la definicion general de acoso laboral, cuatro
tipos de acoso:

e Acoso psicolégico o mobbing

e Acoso sexual

e Acoso por razén de sexo

e Acoso en el @mbito digital: ciberacoso
e Acoso discriminatorio

6.1 Definicion de acoso psicolégico o mobbing

Se refiere a conductas de violencia psicoldégica en el entorno laboral, como
amenazas, humillaciones o discriminaciones, dirigidas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo hacia una o mas personas por parte de otra/s que actian desde una
posicion de poder (no necesariamente jerarquico).

Puede considerarse acoso laboral cuando se ejerce esta violencia al menos una
vez por semana durante mas de seis meses, si bien este plazo ha de interpretarse de
forma flexible. Lo importante es la idea de continuidad en la violencia ordenada a un
fin determinado: el dafio psicolégico o moral al trabajador o trabajadora.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente, podrian ser constitutivas de acoso
psicolégico o mobbing las conductas que se describen a continuacién:

e Los insultos y descalificaciones reprobables sobre el trabajador o su forma de
trabajar, en presencia de éste o a sus espaldas

o EI trato despectivo y los gestos de menosprecio, vejatorios o humillantes
dirigidos al trabajador

e La exclusion injustificada de las reuniones, actividades o tareas que le
corresponden al trabajador, excluyéndolo del grupo y dejandolo sin ocupacién
efectiva

e Las amenazas de agresién o de despido

Ante la interpretabilidad de lo que puede considerarse acoso psicologico y lo que
no, STAR TRANS manifiesta que no se consideran casos de acoso psicolégico
situaciones tales como:

e Las discusiones aisladas con jefes o compafieros de trabajo en los que no se
ha adoptado ninguna conducta que suponga un abuso de poder o maltrato

e Las criticas fundadas o constructivas sobre el trabajo

e La presion legitima de la empresa para mejorar la productividad

e Las acciones o decisiones empresariales destinadas a colectivos determinados
de la organizacion y no a un trabajador en concreto
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Conceptos como tiempo y reiteracién son, en todo caso, factores que ayudaran a
diferenciar entre una situaciéon normal y aceptable en el contexto laboral, de un caso
de acoso psicolégico o mobbing.

6.2 Definicion de acoso sexual

Constituye acoso sexual cualquier conducta de indole sexual no deseada, como
comentarios, gestos o actos, dirigidos o en presencia de alguien, y que atente contra
la dignidad de esa persona. En particular, cuando dicha conducta cree un entorno
intimidatorio, hostil, degradante u ofensivo, y especialmente cuando consiste en
solicitar favores de naturaleza sexual o a cambio de algo.

A diferencia del acoso psicolégico o mobbing, en los casos de acoso sexual (asi
como en los casos de acoso por razén de sexo) no se considera necesario que éste
sea reiterativo y prolongado en el tiempo. Un comportamiento constitutivo de acoso
sexual podra considerarse como tal, aunque éste se haya dado de manera aislada y
puntual, siempre y cuando la persona objeto del acoso considere que su dignidad ha
sido vulnerada.

A titulo de ejemplo y sin 4nimo excluyente, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacién:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o0 presién para la
actividad sexual

e Forzar a la persona asediada a escoger entre someterse a los
requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones de
trabajo (chantaje sexual o acoso quid pro quo)

e Crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios
de naturaleza sexual, bromas, etcétera con insistencia y repeticién (acoso
ambiental)

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

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

e Comentarios insinuantes, indirectas, flirteos ofensivos o comentarios
obscenos

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados de indole
sexual

e Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, a otra persona sin que ésta lo desee
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6.3 Definicion de acoso por razén de sexo

La principal diferencia entre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo radica en
que el acoso sexual se refiere Unicamente al &mbito sexual, mientras que el acoso por
razon de sexo abarca situaciones discriminatorias mucho mas amplias, sin necesidad
de que exista una intencién sexual por parte del agresor. En ese sentido, se trata de
acoso realizado en funcién del sexo de una persona con el propdsito de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

A titulo de ejemplo y sin &nimo excluyente, podrian ser constitutivos de acoso por
razon de sexo las conductas que se describen a continuacién:

e Agredir fisica o verbalmente para mostrar la superioridad de un sexo o
género sobre otro

e |gnorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, invisibilizar, no
escuchar o no tomar en serio)

e Ridiculizar, utilizar expresiones peyorativas 0 menospreciar las
capacidades, habilidades y el potencial intelectual de una persona o grupo
en particular por pertenecer a un determinado sexo, orientaciéon sexual o
identidad de género

e Penalizar a trabajadoras y trabajadores por el ejercicio del derecho al
permiso de maternidad o paternidad exigiendo, por ejemplo, la
recuperacion del mismo mediante la sobreasignacion de horarios o tareas
afadidas o extraordinarias después de los mismos

e Asignar o pedir a una persona tareas basandose en prejuicios sexistas (por
ejemplo, pedir que las mujeres asistentes a una reunion sirvan el café o
asignarles sistematicamente las tareas administrativas y menos visibles)

¢ Ridiculizar bajas de paternidad o maternidad

6.4 Definicion de acoso laboral en el ambito digital:
ciberacoso

Se entiende por ciberacoso o acoso virtual, el uso de las TIC para acosar a una
persona, 0 grupo de personas, mediante ataques personales, divulgacién de
informacién privada, intima o falsa.

A diferencia del acoso psicolégico, el factor reiteracibn no es necesario para
determinar si estamos ante un caso de ciberacoso. Las tecnologias de la informacién,
tales como redes sociales, aplicaciones de mensajeria instantanea o el correo
electrénico, permiten que el reenvio aislado de un archivo digital reverbere en la red
hasta dejar una huella practicamente imborrable. Ante esta falta de trazabilidad, tanto
la persona afectada como la empresa se quedan sin ninguna clase de recurso para
detener su expansién o determinar su origen.
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Es por ello que desde STAR TRANS se hace especial hincapié en la necesidad de
prevenir, desde el minuto cero, la generacion de esta clase de material.

A titulo de ejemplo y sin &nimo excluyente, podrian ser constitutivos de ciberacoso
las conductas que se describen a continuacion:

e Realizar, difundir y/o reenviar fotografias, videos o notas de audio de un
tercero sin permiso en cualquier medio de comunicaciéon digital (redes
sociales, correo electrénico, etcétera)

e La propagacion de rumores falsos o conductas socialmente reprochables a
través de las TIC

e Suplantar la identidad de otra persona de manera maliciosa con objeto de
cometer algun tipo de fraude o acoso

o Dar de alta cuentas de correo de una persona para convertirla en objetivo
de spam o contactos desconocidos

e Enviar mensajes ofensivos, amenazantes u hostigadores a la victima en
espacios de internet que frecuenta

e Grabar sin permiso expreso de los participantes reuniones telematicas

Dependiendo del contenido concreto de la conducta que se dé en cada caso
encuadrariamos el ciberacoso en alguna de sus principales manifestaciones, ya
descritas: acoso psicoldgico, acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

6.5 Definicion de acoso por discriminacion

La discriminacion por diversas razones es uno de los pasos previos que conducen
a una situacioén de acoso. Entre las bases de discriminacion identificadas y prohibidas
en diversas normas internacionales del trabajo, se cuentan las siguientes:

¢ Las distinciones basadas en la raza, el color o la ascendencia nacional, que
conllevan discriminacion contra un grupo étnico o poblacion tribal

e La discriminacion por identidad de género, orientacién sexual o cualquier
otra condicién relacionada con la comunidad LGTBIQ+

e La discriminacién basada en la diversidad funcional de una persona

e La discriminacion religiosa, donde se incluyen las distinciones sobre la base
de la expresion de las creencias religiosas o la pertenencia a un grupo
religioso

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente, podrian ser constitutivos de acoso
discriminatorio las conductas que se describen a continuacion:

o Realizar comentarios ofensivos o0 despectivos sobre cualquiera de
condicionantes anteriormente descritos

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, invisibilizar, no
escuchar o no tomar en serio) por motivo de religion, orientacion sexual o
diversidad funcional

e En el caso de personas trans, negarse a nombrar a un trabajador/a como
quiera o utilizar deliberadamente, por motivo de burla u ofensa, articulos o
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pronombres no correspondientes al género con el que la persona se
identifique

¢ Negar el desarrollo de costumbres religiosas, siempre y cuando las mismas

no comporten un impacto negativo en los/las comparieros/as y el desarrollo
normal del trabajo

e Limitar el desarrollo profesional de una persona con diversidad funcional de

manera sistematica, anteponiendo su condicién a su potencial y capacidad
real y demostrada

7.Responsabilidades del personal que forma parte de la
empresa

STAR TRANS tiene la obligacion de garantizar el derecho de todo su personal
a trabajar en un entorno de trabajo saludable y la obligacion de promover
condiciones laborales que eviten el acoso laboral de cualquier tipo, estableciendo
los procedimientos necesarios para su prevencion y sancion.

7.1 Responsabilidades de los trabajadores y trabajadoras

Desde STAR TRANS se insta a todos los empleados que en caso de observar
gque un compafiero/a u otra persona esté ejerciendo conductas que parezcan
molestas u ofensivas hacia otra, se actue al respecto.

Algunas de las acciones que como testigos pueden tomarse son:

Advertir a la persona que esta creando la situacion de que su
comportamiento es inapropiado

Apoyar a la persona que sufre la situacion, recomendandole establecer
un dialogo con la persona acosadora para que cese en su comportamiento
o instandola a que acuda al personal instructor de los casos de acoso

Informar a la empresa/ solicitar apoyo de la empresa/ presentar una queja
0 una denuncia interna, en tanto que una persona testigo de un caso de
acoso tiene también derecho a iniciar un procedimiento de acoso, en este
caso como testigo

7.2 Responsabilidades del personal de direccidn

Las obligaciones de todo el personal con responsabilidades de direccién son:

Tratar a todas las personas con respeto y educacion, evitando cualquier
comportamiento o actitud que pueda ser ofensiva, molesta o
discriminatoria

Garantizar el cumplimiento y seguimiento de las directrices y principios
establecidos en el protocolo

Observar signos de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso

www.risk21.com PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO LABORAL

Pagina 12 de 27



StarTrans [ a2 ]

psicoldgico

e Animar a las personas a informar de estas situaciones utilizando las vias
y procesos establecidos

e Responder adecuadamente a cualquier persona que informe de una queja
e Reportar o investigar seriamente quejas o denuncias
e Hacer seguimiento de la situacion después de la queja

e Mantener la confidencialidad de los casos.

8.Medidas preventivas ante el acoso sexual, acoso por
razon de sexo y acoso laboral

El presente protocolo es concebido por STAR TRANS como herramienta de
informacién y sensibilizacién para con sus trabajadores en materia de acoso laboral
en todas sus variantes. En ese sentido, la empresa se compromete a activar aquellos
canales de difusion necesarios para que todos y cada uno de los trabajadores/as de
la compafia tengan conocimiento de qué se entiende como una situacién de acoso y
de cudl es el procedimiento adoptado por la empresa para denunciarlo.

Algunas de las medidas contempladas a nivel preventivo son:

e Manifestar por parte de los 6rganos directivos el rechazo hacia cualquier
clase de comportamiento y actitudes entre el personal constitutivo de acoso
laboral

o Difundir el presente protocolo para que cualquier trabajador tenga
conocimiento de qué constituye acoso laboral y sepa como proceder en caso
de sentirse acosado o tener conocimiento de un caso de acoso

e Hacer saber que la difusién de imagenes, videos o textos mediante medios
digitales que atenten contra la dignidad de terceras personas seran
investigados por la empresa con o sin denuncia de la persona afectada

e Incorporar en el plan formativo de la empresa una oferta de dos niveles que
dé respuesta a diferentes necesidades:

1. Formacion basica a todos los trabajadores en materia de acoso
sexual, acoso por razén de sexo y acoso laboral
2. Formacion especializada para los miembros instructores de la
empresa para que dispongan de conocimientos referentes a:
= Acoso laboral
= Acoso sexual y por razon de sexo
» Riesgos psicosociales
» |gualdad de género

e Evaluar periédicamente los riesgos psicosociales para, entre otros,

identificar posibles ambientes de acoso sexual ocultos
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9.Garantias de confidencialidad

Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente
confidencial, teniendo en cuenta que pueden afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

Para asegurar la confidencialidad del proceso la empresa ejecutard las siguientes
medidas:

e Habilitar una direccion de correo electrénico especifica donde recibir las
denuncias de acoso. Solo tendran acceso a dicha cuenta el Personal Instructor.

¢ En elInforme Final redactado por el Personal Instructor a presentar a Direccion,
el personal implicado en el suceso (victima, testigos, denunciante, persona
presuntamente acosadora) serd nombrado mediante cédigos o nombres
ficticios que impidan su identificacion

10. Procedimiento de intervencién

10.1 La Persona Instructora de los casos de acoso sexual,
acoso por razon de sexo y acoso laboral

La empresa designara a una persona instructora responsable de recibir, tramitar
e investigar cualquier queja o denuncia que se reciba en materia de acoso laboral.
Preferiblemente se tratara de personal de departamentos en los que la gestion de
personas sea el trabajo habitual.

Es necesario destacar a efectos del presente protocolo que, para asegurar la
imparcialidad del proceso de denuncia, en caso de que la persona instructora
principal tenga algun tipo de relacién con la victima o denunciado (consanguinidad,
amistad intima o enemistad manifiesta, etcétera) debera abstenerse de actuar y
comunicarlo a la empresa para ser sustituida. Si no lo hiciese, las personas
afectadas por el procedimiento podran pedir su recusacion.

Las competencias/responsabilidades de la Persona Instructora son:

¢ Realizar la investigacion de los supuestos de acoso que se planteen,
recopilando cuantas pruebas de caracter documental o entrevistas sean
necesarias

e Velar por la confidencialidad del proceso y las personas involucradas

e Preparar un informe detallado en el que se contenga la correspondiente
propuesta de medidas a adoptar

e Remitir dicho informe a direccion en un plazo maximo de 30 dias, salvo que
la investigacion de los hechos aconseje alargar el plazo por el tiempo
necesario. En todo caso, se aplicara el principio de celeridad para su
resolucion
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o Dar seguimiento peridédicamente a cada comunicacion de un posible caso
detectado, anexando a cada informe las acciones emprendidas

e Recibir formacién especializada en materia de acoso laboral en las
condiciones establecidas en el apartado referente a medidas preventivas
del presente protocolo

La empresa informard a todos los trabajadores y trabajadoras de quiénes son las
personas instructoras, ya sea a través de los representantes de los trabajadores si
los hubiese, mediante circulares por correo electronico, informacién en tablones de
anuncios o cualquier otra via de comunicacidon existente entre empresa Yy
trabajadores.

En caso que ninguna de las personas instructoras designadas pueda acometer las
competencias/responsabilidades asignadas (por baja o ausencia, falta subjetiva de
capacitacion, conflictos de intereses), se comunicara el caso al técnico/a asignado de
RISK XXI para estudiar alternativas.

10.2 Procedimiento de intervencion informal

Se establecen dos vias de intervencién ante un caso de acoso laboral: la
intervencién informal y la intervencion formal.

La intervencién informal propone varias opciones de actuacion, las cuales se
enumeran a continuacion:

10.2.1 Accion directa: dirigirse directamente al autor de
los hechos

En primer lugar, tratar de resolver la situacién hablando directamente con la
persona que estad provocando la situacién, dejando claro el rechazo sobre las
situaciones y actitudes que se consideran ofensivas. Puede hacerlo verbalmente o,
si le resulta dificil, hacérselo saber por escrito.

Si decide escribir el documento, se recomienda incluir:

¢ Una descripcién de los hechos (incluyendo detalles, fechas y descripcién del

comportamiento ofensivo)

e Una descripcion de los sentimientos causados por esta situacion o
comportamiento

e La peticidn especifica de que este comportamiento no se repita

e Lafechay lafirma

e Se debera guardar una copia

El hecho de realizar una comunicacion directa no significa en ninguiin caso que no
pueda presentar una denuncia o iniciar un procedimiento de intervencion formal.

www.risk21.com PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO LABORAL

Pagina 15 de 27



StarTrans

10.2.2 Mediacion informal por parte del Personal
Instructor

En el caso que, por cualquier razén, sea dificil o imposible para la persona
acosada comunicarse directamente con la persona que le esta molestando o si, a
pesar de haber hablado con ella, persiste el mismo comportamiento, es muy
importante que comunique los hechos lo antes posible a alguna de las personas
designadas como Personal Instructor, las cuales disponen de la formacién y
aptitudes necesarias para apoyarle.

La persona instructora asesorara a la presunta victima y realizar4d una pre-
valoracioén de la situacién. Teniendo en cuenta la gravedad de los hechos, la persona
instructora podr& ejercer como un tercero en la mediacion informal entre las partes
involucradas, tomando acciones tales como:

¢ Ayudar a comunicarse con la persona que le esta creando la situacién, por
ejemplo, asesorandole en la redaccién de un correo electrénico

o Dirigirse a esta persona en su nombre, dandole a conocer que su
comportamiento es perturbador y contrario a las reglas de la empresa e
informandole de las consecuencias de continuar con esta actitud

¢ Informar de que, aunque la conversacién es informal y confidencial, se
llevara a cabo un seguimiento de la situacion

Este proceso debe valorarse solo en aquellos casos en los que la gravedad de las
acciones no se consideren motivo de activacion del proceso formal. En caso que la
situacion justifique el inicio de un procedimiento formal (por su gravedad, efectos en
la victima o reiteracion) se instara siempre a la presunta victima a iniciarlo,
informandole sobre los pasos a seqguir y los periodos de resolucion que lo componen.
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10.3 Procedimiento de intervenciéon formal

Se ofrecen dos canales formales para hacer llegar el formulario de denuncia a la
Personal Instructor:

1. Por correo electrénico a la cuenta de correo electrénico:
canaletico@startranssa.com

2. En papel, por medio de sobre cerrado, a la atencién de una de las
Personas Instructoras a eleccion del denunciante

10.3.1 Recepcidon de la denuncia y tramitacion

Recibida la denuncia y analizado preliminarmente el caso, se activara el
procedimiento de acoso laboral en un periodo maximo de 5 dias laborables. A partir
de la magnitud de lo descrito en la denuncia, podra plantearse a Direccién el
establecimiento de medidas cautelares.

Alternativamente a la comunicacion formal del caso, la persona instructora podra
recibir la denuncia o queja por via oral, sin necesidad de recibir un documento de
denuncia. La persona instructora asesorard al denunciante y le informara sobre la
necesidad de iniciar el proceso formal mediante denuncia escrita.

En caso que existan indicios evidentes de acoso laboral pero la persona
denunciante no desee iniciar el procedimiento formal, deberd respetarse dicha
decision. Asiy todo, el personal instructor contabilizara el caso por su valor estadistico,
si bien sin ninguna clase de dato que permita identificar al denunciante o denunciado.

10.3.2 El expediente informativo

Tras la recepcién del formulario de denuncia, el Personal Instructor realizara una
investigacion rapida.

Durante la investigacién se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada y los testimonios, si los hubiese. Todas las partes podran ser
asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea 0 no representante
legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre
la informacion a la que tengan acceso.

Finalizada la investigacion, la el Personal Instructor elaborara un informe en el que
se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinidn, hay indicios 0 no de acoso y de qué clase.

El informe contara, al menos, con la siguiente informacion:

e Relacion de todas las personas que hayan participado en el proceso,
identificadas mediante codigo

e Antecedentes del caso: desarrollo del conflicto, resumiendo los hechos
principales y las circunstancias, incluyendo la denuncia y las actuaciones
de todas las fases. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y
con el fin de garantizar la confidencialidad, el resumen de esta actuacion

www.risk21.com PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO LABORAL

Pagina 17 de 27


mailto:canaletico@startranssa.com

StarTrans [ ' ]

no ha de indicar quién hace la manifestacion, sino solo si se constata o
no la realidad de los hechos investigados
e Valoracion del caso i medidas correctoras, reparadoras y/o disciplinarias

A modo orientativo y no excluyente, los puntos a tener en cuenta para redactar las
conclusiones incluirén:

e Existencia de persistencia y repeticion

e Tiempo de exposicion del acoso

e Escalada de las conductas

e Desequilibrio de poder (formal o informal)
¢ Intencionalidad

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del informe, el Personal Instructor instard a la empresa a adoptar las
medidas sancionadoras oportunas.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar en el
informe que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia
de acoso laboral.

El proceso de investigacion y su valoracion final no se demorara mas alla de los 30
dias laborables.

10.3.3 Consideraciones para el proceso de investigaciéon

e Se debera dar tramite de audiencia a todas las personas implicadas

e Todas las personas implicadas tienen derecho a ser asistidas por
representantes o asesores/as y a ser acompafadas en las entrevistas por una
persona de su confianza

e Cualquier persona puede negarse a declarar pero, en todo caso, hay que
recordar que es responsabilidad de todo el personal de STAR TRANS
denunciar y actuar ante situaciones de acoso

e El material probatorio tendré tratamiento de informacion reservada

e Se realizara acta de cada reunion, en la que se identifique a las personas
asistentes

e Se realizard compareciencia firmada después de cada entrevista, firmada de
conformidad o no conformidad

e La persona acusada tiene derecho a recibir informacion de la evolucién de la
tramitacion y que se le notifiquen las medidas cautelares y sancionadoras que
se le pueden aplicar

e Siuna persona denuncia acoso sexual, por razon de sexo, orientacién sexual,
de identidad o de expresion de genero y aporta indicios fundamentados,
corresponde a la parte denunciada demostrar que no ha realizado conductas
ni ha cometido actos que puedan ser tipificados como acoso, siguiendo el
principio de inversion de la carga probatoria
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e El Personal Instructor podra contar con el assessoramiento o intervencion de
un profesional o servicio externo, que aportara un informe aproximado que
guedard en custodia de STAR TRANS con carécter confidencial

10.3.4 Resolucion del expediente de acoso laboral

La direccion de STAR TRANS, una vez recibidas las conclusiones del Personal
Instructor, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 15 dias
laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada
se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y al Personal
Instructor.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara
también al técnico asignado de RISK XXI.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por el Personal Instructor, la
direccién de STAR TRANS procederd a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto
b) adoptar cuantas medidas disciplinarias estime oportunas

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en
cuenta las siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
2. la suspension de empleo y sueldo

3. la limitacion temporal para ascender

4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extinciéon del vinculo
contractual, la direccion de la empresa mantendra un deber activo de vigilancia
respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensién), o en
su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en
todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de
la medida del cambio de puesto o con la suspension, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.
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11. Seguimiento y evaluacion del protocolo de acoso

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, el
Personal Instructor vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Como medida de mejora continua de los procedimientos y efectividad del presente
protocolo, los agentes responsables de la aprobacion del mismo se reuniran de
manera anual para valorar los siguientes puntos:

e Numero de personas que han hecho una comunicacion en el marco del
protocolo

e Evolucion, en sintesis, de los casos: tipologia de los supuestos valorados tanto
en via formal como informal, medidas desarrolladas y conclusiones sobre el
seguimiento llevado a cabo

¢ Medidas preventivas que se han llevado a cabo en la empresa durante el Gltimo
afo (sensibilizacion, formaciones, evaluaciones psicosociales)
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