PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES
DE ACOSO MORAL O MOBBING Y TRATO DISCRIMINATORIO DEL GRUPO URBASER

DECLARACION DE PRINCIPIOS

El Cédigo de Conducta de Urbaser muestra el compromiso de la empresa a ofrecer un lugar de
trabajo en el que no se toleren conductas abusivas, hostiles u ofensivas de ningun tipo,

rechazando cualquier forma de acoso o intimidacion en el trabajo, ni de trato discriminatorio.

Asimismo, la direccion de la empresa manifiesta su preocupacion y compromiso para evitar y
resolver las posibles “conductas de acoso en el trabajo” y de trato discriminatorio y a tales efectos
expresa la necesidad de que todo el personal contratado sea tratado con dignidad, no permitiendo

ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso moral ni trato discriminatorio.

Toda persona tiene derecho y obligacion a ser tratada y tratar con dignidad y respeto,
respectivamente. En virtud de ello, manifiesta su rechazo a todo tipo de conductas de acoso en
el trabajo que supongan acoso moral y trato discriminatorio asume que las actitudes y actos de
esta indole, suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que no

permitira ni tolerara acoso ni trato discriminatorio en ninguno de los centros de trabajo.

Todas las personas tendran la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se
respete la dignidad y la igualdad de trato. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo
deberd tener especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan

situaciones de ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas trabajadoras del Grupo, siendo éste el ambito de aplicacion de presente Protocolo,
tienen derecho a utilizar este procedimiento con todas las garantias y a no ser objeto de
intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable como consecuencia de ello. Esta

proteccidn se extendera a quienes intervengan en dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con
todos los medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso de acoso
moral o trato discriminatorio debera comunicarlo obligatoriamente y a la mayor brevedad posible a
través del Canal Etico — incluso de forma anénima-, tal y como se sefiala en el presente Protocolo.
Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso y de trato discriminatorio,
como el encubrimiento de estas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de

acuerdo con la normativa vigente.




La empresa declara que el acoso laboral y el trato discriminatorio no seré permitido bajo ningun

concepto. No deben ser ignorados y seran sancionados con la contundencia debida.

El contenido del presente Protocolo persigue:

- Adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier situacion de acoso y trato
discriminatorio.

- Facilitar que las personas trabajadoras puedan identificar cuando existe acoso moral
(mobbing) y trato discriminatorio.

- Establecer un procedimiento de actuacién (protocolo) que permita investigar, corregir vy,
€n su caso sancionar, las posibles situaciones de acoso y trato discriminatorio.




DEFINICION Y CONCEPTOS.

Con la finalidad de evitar cualquier situacion de acoso, hemos considerado esencial el incorporar,
al presente Codigo de Actuacién, una breve explicacion de qué se entiende por acoso moral, con
el fin de diferenciarlo de sexual, y por razén de sexo, tratados en otro protocolo de la compania. De
esta forma, estamos contribuyendo a que nuestros trabajadores y trabajadoras puedan tomar
conciencia de que ciertos comportamiento o actitudes, en ocasiones aparentemente inofensivas,
pueden desembocar en una situacion de acoso, permitiéndoles, asimismo, identificar dichas

situaciones cuando sean ellos los afectados.

Acoso moral o mobbing.

El acoso moral en el trabajo constituye un comportamiento inapropiado, que se traduce en un
continuo y deliberado maltrato, ya sea directo o indirecto, verbal, fisico o de cualquier otra forma,
ya sea por parte de una sola persona o por varias en contra de otra, en el lugar de trabajo o en
el curso de la relacién laboral, susceptible de afectar a la dignidad de la persona y tendente a
lograr su aniquilacién o destruccion psicolégica, produciéndole un dafo efectivo que, en muchas

ocasiones, desemboca en que el empleado afectado termine abandonando su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, hemos de tener presente que no todo conflicto que surja en el ambito de
la empresa, o situacion aislada desagradable que se produzca entre los trabajadores y

trabajadoras, puede calificarse como acoso moral o “mobbing”.

En definitiva, el acoso moral incluye cualquier conducta ofensiva que se produzca de manera
sistematica y continuada y que tenga por finalidad el aislamiento o dafo psicoldgico en el
empleado (no asignarle tareas; asignarle tareas degradantes; aislarle respecto a sus comparieros
y compafieras; comentar su trabajo de forma malintencionada etc...).

Se trata de acciones que tienen continuidad en el tiempo, previamente disefiadas, con las que
se pretende degradar psicolégicamente a la persona afectada hasta el punto de producir una
pérdida de autoestima y desinterés por el trabajo, favoreciendo de este modo, la creacién de un
ambiente hostil que puede desembocar en su salida voluntaria de la empresa.

En funcién de los sujetos que intervienen, estas conductas pueden ser calificadas como:

- Acoso descendente: es el acoso realizado por el propio empleador, empleadora o sus

representantes, alguien con poder sobre la victima, normalmente por razén jerarquica.

- Acoso horizontal: es el acoso realizado por comparieros o compaferas de trabajo, sin

ascendencia jerarquica sobre la victima.

- Acoso ascendente: es el acoso realizada por una persona que esta jerarquicamente




subordinada a la victima.

Trato Discriminatorio.

Se entiende por trato discriminatorio la actuacién desfavorable hacia un trabajador o trabajadora
o grupo de ellos/ellas por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccion u
opinién, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o
condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos,
lengua, situacién socioecondmica, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social y
que puede materializarse en insultos personales, realizar comentarios despectivos sobre

aspectos de su vida personal o profesional, criticas ofensivas y conductas similares.

En definitiva, se trata de actitudes con las que se pretende aislar o ridiculizar a una persona por
una condicién o circunstancia personal que le distingue del resto de la plantilla.




MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO MORAL O MOBBING

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso y trato

discriminatorio se adoptaran las siguientes medidas:

* Se publicard este protocolo en la empresa y en todos los medios de comunicacién
posibles, de forma que toda la plantilla lo conozcan y sepan la intervencién a seguir ante

este caso de acoso.

« Asi mismo, se desarrollaran campafias de sensibilizaciéon, por medio de charlas,
jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario,
haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén

de sexo, y acoso moral.

- Sedispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos
de acoso moral y trato discriminatorio.

- Se dara formacion especifica sobre el acoso moral y trato discriminatorio a toda la
plantila y se iniciara esta formacion por aquellos colectivos en los que por su
organigrama o por antecedentes, son susceptibles de acoso y a las personas que van a

dar apoyo a las victimas.

+ La empresa promovera un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo,
inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto a todas las

personas y sus realidades, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

La empresa mantendra una actitud activa y proactiva a cuantas medidas sean necesarias para una

convivencia en el trabajo éptima y positiva salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.




DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA EMPRESA Y DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Derechos y Obligaciones de la empresa.

La empresa tiene la responsabilidad de garantizar un ambiente que respete la dignidad de
las personas trabajadoras y de aquellas atendidas en la Entidad por profesionales éticos y
respetuosos.

- Tratar a todas las personas con respeto y educacion, evitando cualquier

comportamiento o actitud que puedan ser ofensivos, molestos o discriminatorios.

- Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios

que establece el protocolo.

- Observar los indicios de discriminacion o acoso moral y trato discriminatorio y

facilitar vias de informacion acerca de estas situaciones.

» Facilitar el conocimiento y acceso de protocolo y procedimiento de actuacion

ante situaciones de acoso moral y trato discriminatorio.

- Investigar todas las situaciones conocidas conforme a lo establecido en el

procedimiento.

- Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja o
denuncia, investigando y poniendo las medidas oportunas cuando corresponda, asi
como haciendo el seguimiento pertinente con posterioridad. Todo ello de manera
confidencial informando de las vias y pasos que corresponden.

= Obligacion por parte de las personas responsables o mandos intermedios a

notificar cualquier situacién que consideren casos de posible acoso moral y trato

discriminatorio que conozcan.

Derechos y Obligaciones de las personas trabajadoras

» Derecho a un entorno de trabajo saludable y a no ser objeto de acoso laboral o

discriminacion.

= Derecho a ser escuchado/a y recibir una respuesta ante la denuncia.

» Derecho a preservar su derecho a la intimidad y a que la denuncia se curse
con confidencialidad.




- Derecho a comunicar la situacion de acoso y/o trato discriminatorio a su
responsable (u otro de mayor nivel jerarquico) y/o en el caso de que dicha situacion
sobrevenga de un responsable, podra abrir directamente una diligencia en el

Equipo de Atencién.

» Derecho a informar sobre las situaciones de acoso y/o trato discriminatorio que

tenga conocimiento.

« Derecho a la indemnidad frente a las consecuencias desfavorables que pudieran
sufrir por la realizacién de cualquier actuacién efectuada ante la empresa destinada
a la reclamacion de sus derechos laborales.

- Obligacion de tratar a los y las demas con respeto.

= Obligacion y responsabilidad de cooperar en el proceso de instruccion por una

denuncia interna.

Derecho a la privacidad en el trato de sus datos personales: Todas las personas trabajadoras
en aplicacion de los articulo 6 y9 del Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo que
respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de estos datos y por el que
se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccién de datos), asi como los
articulos 6 y 9 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales

y garantia de los derechos.




GARANTIAS

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

* Diligencia y celeridad: El procedimiento sera agil y rapido, ofrecera credibilidad, transparencia
y equidad. La investigacién y la resolucion sobre los hechos reclamados o denunciados deben
ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que
el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

* Respeto y proteccion a las personas: La empresa adoptara las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecién, prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ninglin caso podran recibir un trato desfavorable

por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompafar por una persona representante legal de las
personas trabajadoras, alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el

proceso, asi como a estar informadas de la evolucion de la denuncia.

* Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene que ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas. El
Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e
intimidad, y el derecho de la persona reclamante a su integridad fisica y moral.

* Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

* Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento, asi como
las posibles acompanantes, tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva
y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el
momento en que se formule la reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su
tramitacién asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos

andlogos para identificar a las partes afectadas.

* Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su




cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias,
sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para beneficio propio o de terceras
personas, o en perjuicio del interés publico.

La utilizacién de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el &mbito de
aplicacion del mismo, pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional o administrativa

para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.

Asi, en cuanto se tenga conocimiento de la existencia de cualquier proceso judicial sobre el
mismo asunto o de cualquier otro procedimiento administrativo, se suspendera la aplicacién del
presente Protocolo, sin perjuicio de las medidas cautelares que puedan establecerse por parte
de la direccién de RRHH.




PERSONA IMPULSORA DEL PROCEDIMIENTO DE ACOSO MORAL O MOBBING Y TRATO
DISCRIMINATORIO

Dada la especificidad del acoso y del trato discriminatorio, asi como la necesidad de
confidencialidad y sigilo, se creara un Equipo de Atencion al Acoso Moral y al Trato discriminatorio
que estara compuesto por personas formadas en materia de acoso moral o psicolégico y trato

discriminatorio o se les forme de no tener esta formacion.

El Equipo estara formado por dos personas de Recursos humanos y una persona de Prevencion
de Riesgos laborales. La persona principal designada por la empresa sera la persona impulsora
del procedimiento, debiendo la misma activar y tramitar las actuaciones correspondientes.

Esta persona tendra las funciones de:

a) Impulsar todas las denuncias por acoso moral o psicolégico y trato discriminatorio.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este
protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios y
tendra acceso a toda la informacién y documentacion que pudiera tener relacion con el
caso. Podra acceder previa autorizacién a las dependencias del centro de trabajo en el
que se haya requerido realizar una investigacién, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracién que se le requiera.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas

cautelares que estime convenientes.

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso o trato discriminatorio
investigado, que incluira los antecedentes, actuaciones practicadas, medios de prueba
del caso, hechos, circunstancias agravantes o atenuantes, valoraciéon y conclusiones y
propondrd, si es necesario, a la apertura de expediente disciplinario contra la persona

denunciada, asi como cuantas propuestas y recomendaciones estime oportunas.

d) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de

casos de acoso moral y trato discriminatorio.

e) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

f) Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente Protocolo
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Se podran consultar personas especialistas o expertas en la materia, siempre que la investigacion
lo requiera por su complejidad. El Equipo de investigacién evitara en la medida de lo posible, y
siempre que no bloquee la labor de investigacion, facilitar a las figuras complementarias todos
aquellos datos personales identificativos 0 no esenciales para el desarrollo de su labor.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1.- Fase de denuncia y procedimiento abreviado.

La presentacion de la reclamacién, queja o denuncia puede realizarse, por parte de:

« Toda persona incluida en el ambito de aplicacién del presente Protocolo, que se

considere victima de acoso moral y/o trato discriminatorio.

« Larepresentacion legal de las personas trabajadoras.

« Cualquiera otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de
una conducta de acoso moral o psicolégico y/o trato discriminatorio.

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido de denuncia a tal efecto a
través del formulario web. Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada al Canal Etico
de la compafiia a través de la pagina https://www.urbaser.com/canal-etico/ o a través del correo
fisico a la atencién del Canal Etico sito en la Calle Agustin de Foxa, 4 — EDIFICIO AQUA, 28036,
Madrid. Si asi lo requiere el informante, se ofrece la posibilidad de comunicar una denuncia de

manera verbal mediante la peticion de una reunién presencial o por videoconferencia.

En caso de recibir cualquier Comunicacién por una via distinta se redirigira al Informante a los
mecanismos de comunicacion anteriores. No obstante, se tratara de garantizar en todo momento

la confidencialidad y se promovera su tramitacién adecuada.

Las denuncias seran recepcionadas por el Responsable del Sistema Interno de Informacién o el
Gestor Delegado por el mismo. En el plazo de 2 dias habiles, se debera acusar recibo de la

recepcion de esta, a efectos de dejar constancia de su recibo y tramitacion.

Una vez remitido el acuse de recibo anteriormente referido, el Responsable del Sistema Interno
de Informacién (o el Gestor Delegado) debera dar traslado de la denuncia en el plazo de 2 dias

habiles a la persona impulsora.

Lo dispuesto en este apartado se recoge en la Politica Corporativa del Canal Etico, publicada en

la pagina web de la Compariia (https://www.urbaser.com/wp-content/uploads/2023/06/Politica-

Corporativa-del-Canal-Etico.pdf), asi como en la Intranet corporativa. Entre otros aspectos, la

Politica establece que, en ningun caso, las personas denunciantes podran ser objeto de
represalias. No obstante, si se concluye que la persona denunciante ha realizado una denuncia
falsa de forma maliciosa, de mala fe o con el fin de obtener un beneficio personal, ésta podra ser

objeto de medidas disciplinarias
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Cuando la denuncia no responda de manera evidente a ninguna situacion de acoso moral o
psicolégico o trato discriminatorio, tal y como éste ha sido definido, la persona impulsora
comunicara a la Direccion de Recursos Humanos este hecho y lo comunicara a la parte
denunciante, motivando suficientemente su decision, dando por finalizado el procedimiento, y
trasladandolo, en caso de ser necesario, la denuncia al equipo de investigacion pertinente en
caso de tratarse de otro tipo de acoso o al Técnico/a del departamento de Relaciones Laborales
competente, si se tratara de cualquier otro tipo de incumplimiento laboral. Asi mismo, en el caso
de que no se solicite la apertura formal del Protocolo de acoso por parte de la persona
denunciante, la denuncia se tramitara a través de la investigacién realizada por el Técnico/a del
departamento de Relaciones Laborales, que actuara bajo los derechos, obligaciones y garantias

recogidas en el presente Protocolo.

Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil a través de una investigacién preliminar,
en las ocasiones en que el hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias
ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema. Para que pueda ponerse en marcha este procedimiento abreviado la

persona denunciante debera expresar formalmente su conformidad.

Una vez iniciado el procedimiento, la persona impulsora se encargara de entrevistarse, por
separado y por cualquier medio, con la persona denunciante y denunciada o cualquier otra

persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen a
la Direccién de RRHH, lo que no podra prolongarse en mas de 5 dias habiles, que debera

pronunciarse al respecto.

En el supuesto de que la situacién no se pueda solucionar manifestando a la persona denunciada
la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique
0 cuando la persona denunciante muestre su disconformidad se dard paso a la fase de

investigacion del procedimiento ordinario.

2.- Fase de investigacion

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo de las

personas intervinientes en el proceso.

El expediente de investigacion estara encaminado a comprobar y/o averiguar los hechos y no
durara mas de 30 dias naturales desde la recepcion de la denuncia, salvo que la investigacion

de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo imprescindible y siempre que dicha
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circunstancia quede justificada.

Procedimiento:

Segun la gravedad de los hechos y en atencion a las circunstancias concurrentes, la persona
impulsora podrd solicitar a la Direccion de Recursos humanos la adopcion de medidas cautelares,
debiendo motivar debidamente las causas

Recomendacion que podré ser llevada a cabo en cualquier momento del proceso, y cuando
las consideren necesarias para proteger a las partes involucradas.

A titulo ilustrativo, que no limitativo, se enumeran algunas medidas cautelares que se podran
llevar a cabo, sin perjuicio de todas aquellas que pudiesen resultar Gtiles y no se encuentren en

el presente listado:

= Separacién efectiva entre la persona denunciante, o sujeto pasivo del presunto
acoso y/o trato discriminatorio, y denunciada durante el proceso de investigacion.

» Dicha separacion podra practicarse de las siguientes formas:

o Suspension de empleo, que no de sueldo, durante el tiempo necesario para
cualquiera de las partes.

o Cambio de centro, o de turno u horario dentro del mismo centro de trabajo,
garantizando que las partes implicadas no compartan el mismo espacio en
mismo dia u horario.

o Sifuese la persona denunciante la que tuviese que realizar dicho cambio,
debera ser elegido por la misma para que no suponga un agravio en sus
condiciones de trabajo.

Durante la instruccién se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y a los testigos
practicAndose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de los testigos tendra
un caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia incluira, como minimo, una
entrevista privada por cualquier medio con la denunciante y otra independiente con el denunciado

en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra él se hayan vertido.

Durante todo el proceso tanto denunciante como denunciado o denunciada podra ser asistida
por la representacion legal y/o sindical o por cualquier otra persona autorizada por ella misma.

Dicha prerrogativa sera extensible a su vez a todos los comparecientes dentro del proceso.
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3.- Finalizacion del proceso

Finalizada la instruccion, la persona impulsora emitira el informe en el cual se dejara constancia
de los antecedentes, actuaciones practicadas y medios de prueba del caso, hechos, sus posibles
agravantes o atenuantes, valoracion y conclusiones y propondra, si es necesario, a la apertura
de expediente disciplinario contra la persona denunciada, asi como cuantas propuestas y
recomendaciones estime oportunas. El citado informe, previa consulta con el Equipo de Atencidn,
serd elevado a la Direccién de Recursos Humanos, con el fin de que ésta estime, a su vez, si los
comportamientos son constitutivos o no de acoso moral y/o de trato discriminatorio, y emitira la

resolucion final correspondiente.

Se dara traslado tanto a la denunciante como al denunciado de la resolucién final, en la que se
confirmara en su caso si han quedado constatados los hechos denunciados y si los mismos

constituyen acoso moral o psicolégico y/o trato discriminatorio.

Correspondera a su vez a la Direccién de RR. HH la imposicion de las medidas disciplinarias
propuestas por el informe de la persona impulsora asi como la implementacién en su caso de las

recomendaciones y propuestas realizadas por la misma.

La direccién de Recursos Humanos coordinara el seguimiento a efectos de verificar la correccién
de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales situaciones de

acoso y/o trato discriminatorio.

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectden una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas
personas que se opongan a cualquier situacion de acoso y/o trato discriminatorio frente a si

mismo o frente a terceros.

No obstante a lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona
denunciante del acoso y/o trato discriminatorio ha actuado con acreditada falta de buena fe o con
animo de dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de

transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

Medidas de Apoyo de la empresa

Desde la persona impulsora se recomendara las medidas de apoyo a la victima que se

consideren necesarias.

Entre otras:
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- Se garantizara la inexistencia de ningun tipo de represalia para la persona
victima de acoso y/o trato discriminatorio con motivo del inicio y sustentacion del
procedimiento.

- Se garantizard en aquellos expedientes en el que en su informe final se
determine expresamente que ha existido una situacion de acoso moral o
psicolégico y/o trato discriminatorio, la atencion, asesoramiento y actuacion
juridica que suponga no dejar en indefension, desproteccién o soledad a las
victimas.

REGIMEN SUPLETORIO: El presente protocolo se aplicara a su vez con caracter supletorio a
las denuncias de acoso sexual y por razén de sexo, asi como a las denuncias contra libertad
sexual y por violencia sexual que por su propia especificidad no hayan quedado amparados y
por tanto tramitados por los protocolos especificos de aplicacién que pudieran concurrir de
conformidad con su regulacién especifica, todo ello sin perjudicar el caracter preeminente y
preferencial de la aplicacion de estos.
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