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1.- INTRODUCCION

Para Ondata International, mejorar las relaciones humanas y prevenir los conflictos
interpersonales en el entorno laboral son prioridades en su enfoque de la prevencién y el
desarrollo. La empresa manifiesta su compromiso en evitar y resolver cualquier situacion de
conflicto o de acoso laboral o sexual, con el objetivo de asegurar la dignidad, integridad e
igualdad de oportunidades para todos sus empleados. En este documento se detalla el protocolo
de Ondata para prevenir y actuar contra el acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo.

DATOS IDENTIFICATIVOS

DIRECCION Avenida de Brasil 17, 28020 MADRID MADRID
TELEFONO Y MAIL 91 4174468 CANAL.ETICO@ONDATA.ES

CIF B-83290551

SECTOR DE ACTIVIDAD Empresa especializada en la implantacién de

soluciones de tecnologia avanzada para
informdtica forense, seguridad informatica y
recuperacion de datos. Suministra
equipamiento y proporciona soporte y
formacion a fuerzas de seguridad,
instituciones y empresas.

CONVENIO APLICABLE OFICINAS Y DESPACHOS
COMPOSICION DE LA PLANTILLA 11 hombres y 3 mujeres
LEGAL REPRESENTANTE Alfredo Ruiz Gonzalez
NIF LEGAL REPRESENTANTE 51054436-W

RESPONSABLE DE LA ASESORIA DE Carlos Sanchez Schaelchli
CONFIDENCIALIDAD
CANAL DE DENUNCIAS CANAL.ETICO@ONDATA.ES
DOCUMENTO ELABORADO POR

QUEIPO RIEGO

abogados
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2.- MARCO NORMATIVO DE LA OBLIGACION DE PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

a) En el dmbito nacional

La Constitucion espaiiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona, los
derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (art. 10.1), la
igualdad y la no discriminacion por razéon de sexo en sentido amplio (art. 14), el derecho a la vida
y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (art. 15), el
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (art. 18.1). El articulo
35.1 CE incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de
las relaciones de trabajo.

Ademas en su articulo 9.2 dispone que: «Corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social» y el
articulo 10.1 de la CE impone a los poderes publicos el deber de proteger la dignidad de la
persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI),
da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi
como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). Estableciendo especificamente en su
articulo 62 y Disposicidn final sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar
con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacidn para la
prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el articulo 51 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en aplicacion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, atribuye a las Administraciones Publicas el deber
general de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacién con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
estableciendo, en el ambito de sus competencias, medidas efectivas de proteccién frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo. También adapta esta Ley las infracciones, las sanciones
y los mecanismos de control de los incumplimientos en materia de no discriminacién, reforzando
el papel de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, tiene
por objeto garantizar y promover el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién, respetar
la igual dignidad de las personas en desarrollo de los articulos 9.2, 10 y 14 de la Constitucion.

Con efectos de 07/10/2022, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual (LOGILS), en su art. 12, fija una serie de pautas para promover condiciones
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de trabajo que eviten la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aplicable a las empleadas y empleados
publicos que trabajen en la Administracién General del Estado (AGE) tipifica como falta muy
grave «toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual, lengua, opinidn, lugar de nacimiento o
vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como el acoso
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual y el acoso moral» (art. 95.2. b).

El Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social
en materia de acoso y violencia en el trabajo, considera infraccién en materia de prevencién la
ausencia de evaluacidn y de adopcion de medidas preventivas de la violencia de género en el
ambito laboral.

El acoso sexual también se encuentra regulado en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social (articulo 8); en la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la jurisdiccion
contencioso administrativa (articulo 19.1.i) y en la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento
Civil (articulo 11 bis) en materia de legitimacion; en el Estatuto de los Trabajadores [arts. 4.2.e),
y 54.2], en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social (arts. 96, 151,
286); en la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9) y art. 184 de la Ley
Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

En el caso del Cadigo Penal, tras la modificacion normativa realizada con efectos de 07/10/2022,
se especifica:

«Articulo 184.

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito
de una relacion laboral, docente, de prestacion de servicios o andloga, continuada o
habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situaciéon objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante, serad castigado, como autor de acoso
sexual, con la pena de prisién de seis a doce meses o multa de diez a quince meses e
inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesién, oficio o actividad de doce a
quince meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o sobre persona sujeta a su
guarda o custodia, o con el anuncio expreso o tdcito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que aquella pueda tener en el ambito de la
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indicada relacién, la pena sera de prisidn de uno a dos afios e inhabilitacion especial para
el ejercicio de la profesién, oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses.

3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en centros de proteccion
o reforma de menores, centro de internamiento de personas extranjeras, o cualquier
otro centro de detencidn, custodia o acogida, incluso de estancia temporal, la pena sera
de prision de uno a dos afos e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesion,
oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses, sin perjuicio de lo establecido en el
articulo 443.2.

4. Cuando la victima se halle en una situacion de especial vulnerabilidad por razén de su
edad, enfermedad o discapacidad, la pena se impondra en su mitad superior.

5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juridica sea
responsable de este delito, se le impondra la pena de multa de seis meses a dos afos.
Atenidas las reglas establecidas en el articulo 66 bis, los jueces y tribunales podran
asimismo imponer las penas recogidas en las letras b) a g) del apartado 7 del articulo
33».

Corresponde a la negociacidn colectiva establecer medidas para detectar y corregir posibles
riesgos para la salud de las trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como
acciones contra los posibles casos de acoso moral, sexual y por razén de sexo, para lo que se
consensuaran medidas preventivas, formativas de sensibilizacidn, tutela, y el estableciendo
protocolos.

Asimismo, el 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, hace referencia a la necesidad de todas
las empresas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta
finalidad, la de adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, asi como promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

Para lo anterior, el RD 901/2020 obliga a un diagnédstico previos sobre la prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo en la empresa e instaura el depdsito "voluntario" de las medidas
adoptadas conforme a los articulos 45.1 y 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
prevenir la discriminacién entre mujeres y hombres, asi como las medidas especificas para
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

De conformidad con lo previsto en la normativa analiza hasta este momento, al art. 4.4 de la Ley
10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia, obliga a las empresas donde exista esta modalidad
de prestacion de servicios a tener en cuenta las particularidades del trabajo a distancia,
especialmente del teletrabajo, en la configuracion y aplicacion de medidas contra el acoso
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sexual, acoso por razén de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral. En la
elaboracion de medidas para la proteccién de las victimas de violencia de género, deberan
tenerse especialmente en cuenta, dentro de la capacidad de actuacién empresarial en este
ambito, las posibles consecuencias y particularidades de esta forma de prestacidn de servicios
en aras a la proteccién y garantia de derechos sociolaborales de estas personas.

La Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social, sefiala en su art. 2.e) que
la competencia para conocer las reclamaciones de responsabilidad derivada de los dafios
sufridos como consecuencia del incumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos
laborales que forma parte de la relacién funcionarial, estatutaria o laboral, corresponde al orden
social.

«e) Para garantizar el cumplimiento de las obligaciones legales y convencionales en
materia de prevencién de riesgos laborales, tanto frente al empresario como frente a
otros sujetos obligados legal o convencionalmente, asi como para conocer de la
impugnacién de las actuaciones de las Administraciones publicas en dicha materia
respecto de todos sus empleados, bien sean éstos funcionarios, personal estatutario de
los servicios de salud o personal laboral, que podrdn ejercer sus acciones, a estos fines,
en igualdad de condiciones con los trabajadores por cuenta ajena, incluida la
reclamacién de responsabilidad derivada de los dafios sufridos como consecuencia del
incumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos laborales que forma parte de
la relacién funcionarial, estatutaria o laboral; y siempre sin perjuicio de las competencias
plenas de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en el ejercicio de sus funciones».

Los distintos Estatutos de Autonomia y el desarrollo reglamentario de la normativa en
igualdad, por lo general, dentro del derecho a la no discriminacién por razén de género, prohiben
cualquier discriminacién de género u orientacidn sexual, ya sea directa o indirecta y se fija el
deber de los poderes publicos de la autonomia de garantizar la transversalidad del principio de
igualdad de género en todas sus politicas, promoviendo acciones positivas para lograr la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, sobre todo en los dmbitos educativo, econémico,
laboral, en la vida publica, en el medio rural, en relacién con la salud y con los colectivos de
mujeres en situacién de necesidad especial, particularmente las victimas de violencia de género
(a modo de ejemplo: art. 14 Ley Orgéanica 14/2007, de 30 de noviembre, de reforma del Estatuto
de Autonomia de Castilla y Ledn).

Del mismo modo, las distintas leyes autondmicas de Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres regulan en el ambito de la Comunidad correspondiente, el marco de actuacién en
orden a fomentar la igualdad de la mujer de conformidad con lo previsto en el Estatuto de
Autonomia mediante la adopcidon de medidas de accidon positiva para la correccién de
desigualdades por razén de género.

En ultima instancia, corresponderd a la negociacidn colectiva, «(...) el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo
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Il del Titulo IV de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres». (Art. 85.1
(parrafo segundo) ET).

b) En el dmbito Comunitario

En el &mbito comunitario, la Recomendacién de la Comisién 92/131/CEE, de 27 de noviembre,
relativa a la proteccidén de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, ya recoge un
"Cddigo de conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual”.

La Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacidn, recoge las definiciones de acoso sexual,
acoso por razdén de sexo y otras cuestiones horizontales aplicables a toda conducta o acto
discriminatorio en la materia que nos ocupa.

La Comunicacion de la Comisidn sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia
en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmado por los agentes sociales europeos habla de
diferentes tipos de acoso en funcidn de su proyeccidn y efectos, de su exteriorizacion, de los
sujetos implicados y de su materializacion.

c) En el dmbito internacional

El Convenio 111 de la OIT contra la discriminacién en el empleo, que aborda el acoso sexual en
el lugar de trabajo como una forma importante de discriminacién para las mujeres trabajadoras,
y la Recomendacion Nim. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios
y medidas para combatirla.

Ante todo este conjunto de mandatos legales, dirigidos a promover un mayor y mejor
cumplimiento de los derechos de las empleadas y empleados publicos, el Ministerio de Politica
Territorial y Administracién Publica ha promovido la elaboracion del presente protocolo en el
gue se establecen las acciones y procedimientos a seguir para prevenir o evitar, en lo posible, las
conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo en los centros de trabajo de la
Administracién General del Estado y organismos publicos de ella dependientes, que ha sido
negociado en la Comisidn Técnica de Igualdad y ratificado por la Mesa General de Negociacion
de la Administracidon General del Estado (MGNAGE), para su posterior elaboracién y tramitacion
como Real Decreto.

El acoso sexual y por razén de sexo como actos discriminatorios por razén de sexo

La prohibicién de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo en el acceso al empleo o
una vez empleados, se recoge de modo expreso en los arts. 4.2.c ) y 17.1 del ET. A la
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conceptualizacién de estas conductas, hemos de afiadir las definiciones de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (arts. 6 y 8 de la LOI), y,
recientemente, de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion (art. 6).

Tanto el acoso sexual, como el acoso por razén de sexo constituyen dos manifestaciones de
discriminacion por razén de sexo que tienen como objetivo o consecuencia atentar contra la
dignidad de la persona trabajadora, definidos en el art. 7 LOI:

"1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo".

Las adaptaciones normativas que la regulacién de estas figuras ha provocado, ha motivado la
reforma de algunos preceptos para procedes a su inclusién: art. 4.2. e) del ET ("Al respeto de su
intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, comprendida la protecciéon frente al acoso
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon
sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo"); art. 54.2.g) del ET (en que se
incluye el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a los trabajadores, como causa de
despido); y, art. 8.13 bis de la LISOS (en que se incorpora el acoso por razén de sexo,
manteniendo el acoso sexual en el art. 8.13).

En cuanto al alcance objetivo del art. 7.1 de la LOI, la definicidon legal expuesta permite incluir los
dos tipos de acoso sexual tradicionalmente diferenciados: chantaje sexual y acoso ambiental.

El art. 46 de la LOI contempla la prevencién de estos dos tipos de acoso dentro del posible
contenido de los planes de igualdad de las empresa. Pero sobre todo, es el art. 48 de la LOI, el
gue de manera expresa se dedica a regular las medidas especificas que las empresas deben
establecer, en colaboracidn con los representantes de los trabajadores, tanto a fin de evitar el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, como de cara a dar cauce a las posibles denuncias o
reclamaciones. (SJS-Ledn n.2 500/2019, de 26 de noviembre de 2019, ECLI:ES:)S0:2019:5455).

Por ultimo, aparte de que la erradicacién de ambos tipos de acoso se contempla como criterio
general de actuacion de los poderes publicos (art. 14.5 de la LOI), resulta de interés remarcar
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como la LOI exige a las Administraciones publicas, a través de sus Servicios de Salud y érganos
competentes, considerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo "(...) dentro de la
proteccién, promocidn y mejora de la salud laboral (...)", con las implicaciones que ello puede
tener tanto desde la esfera de la prevencidn de riesgos, como también desde la perspectivas de
las prestaciones de la Seguridad Social [art. 27.3 c) de la LOl y art. 18.9 Ley 14/1986, General de
Sanidad].

De otra parte, partiendo del art. 54.2. d) del ET, resulta claro que ambos tipos de acoso son
incardinables tanto en la causa de despido consistente en el acoso sexual a una persona que
trabaja en la empresa, como en la causa consistente en la transgresién de la buena fe
contractual, asi como que constituyen un abuso de confianza en el desempeio del trabajo, y que
son hechos de la suficiente gravedad, como para dar lugar a la sancién de despido, amparada en
el texto estatutario y los articulos correlativos del Convenio Colectivo aplicable.

3.- PRESENTACION DEL PROTOCOLO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece que toda empresa ha de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencidn y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

De la misma forma, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres
hace referencia a la misma materia y establece en su articulo 43 la obligacién de las
administraciones publicas de garantizar a las victimas de estas conductas el derecho a una
asistencia juridica y psicolégica urgente, gratuita, especializada, descentralizada y accesible.

Este protocolo pretende dar respuesta a dicho contexto normativo y cubrir la necesidad de
ONDATA INTERNATIONAL, S.L. de contar con un instrumento que permita prevenir el acoso
sexual y sexista en el trabajo y disponer de un procedimiento a seguir en casos en los que se
produzca este tipo de violencia.

El presente Protocolo esta pensado para su aplicacién en todas las empresas que contraten
trabajadores.

El protocolo requiere para su aplicaciéon de la designacion de una Asesoria Confidencial que sera
la persona receptora de las denuncias. En el caso de ONDATA INTERNATIONAL, S.L. la solucién
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idénea es que este cargo sea asumido, por coherencia, por parte del de su director/apoderado
D. CARLOS SANCHEZ SCHAELCHLI provisto de DNI n2 50721057P. Dicha persona se considera
idénea tanto por su formacidon como por ocupar otros cargos semejantes en la empresa (es
Compliance Officer en relacidon con el programa de prevencidn de riesgos penales adoptado por
ONDATA INTERNATIONAL, S.L.).

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucién de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos afios un informe de seguimiento sobre la
aplicacion del presente protocolo. El informe ademds de presentarse a la direccion, debe
presentarse a los érganos de representacidn unitaria y sindical del personal y a los érganos de
representacion en materia de prevencion de riesgos laborales.

4 - DECLARACION DE PRINCIPIOS

La violencia contra las mujeres, donde quiera que ésta se produzca, constituye la manifestacion
mas devastadora de la discriminacion por razén de género a la vez que una violacién flagrante
de otros derechos fundamentales como la dignidad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual
y el derecho al trabajo.

Teniendo en consideraciéon que el derecho a la igualdad, a la no discriminacidn, a la integridad
moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad, aparecen garantizados en
la Constitucién Espanola, en la normativa de la Unidn Europea, en el Estatuto de los Trabajadores
y en la normativa autondmica, las personas firmantes en representacién de la empresa y de la
parte social afirmamos tajantemente que no toleraremos la violencia de género en la empresa
ONDATA INTERNATIONAL, S.L. incluida en nuestro ambito de aplicacién y nos comprometemos
a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso sexual y sexista en el
trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de la formacidn,
la_responsabilidad y la informacidén, como para resolver las reclamaciones y denuncias
presentadas por las victimas, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
comunitarias, constitucionales, autonédmicas, laborales y las declaraciones relativas al derecho
de trabajadores y trabajadoras a disfrutar de unos ambientes de trabajo exentos de violencia

de género.

5.- AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo se aplicard a toda la plantilla de ONDATA INTERNATIONAL, S.L., previa
negociacién con la representacion de personal.
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De conformidad con el art. 48 de la Le y Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, toda empresa ha de promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

ONDATA INTERNATIONAL, S.L. se une a laobligacién de las empresas de garantizar la seguridad
y salud laboral de toda persona que preste servicios en las instalaciones a las que alcanza el
poder de direccién, asegurando por todos los medios a su alcance la existencia de ambientes de
trabajo exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica.

En consecuencia, el Protocolo se aplicara a toda persona que preste servicios en dicha empresa,
incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ambito del convenio que resulte
de aplicacion en la empresa, el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a
disposicidn por las ETTs y personas trabajadoras auténomas relacionadas con la empresa.

Asimismo, la empresa asume la obligacién de dar a conocer a la clientela y a las entidades
suministradoras la politica de la empresa para combatir el acoso sexual y sexista y, en particular,
la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto.

En la medida en que la empresa que adopte el protocolo no tenga en un supuesto determinado
capacidad de aplicar el mismo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso
qgueda fuera de su poder de direccidon o influencia, aquella se debera dirigir a la empresa
competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona
responsable, con advertencia de que de no hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas
empresas sera extinguida.

El presente protocolo sera de aplicacidn en las instalaciones de la empresa asi como al ir o volver
del trabajo, en los viajes de empresa, en los acontecimientos propios de la empresa, comidas o
cenas de empresa, celebraciones del personal de la empresa, etc.

6.- NORMATIVA DE REFERENCIA'Y DEFINICIONES

6.1- NORMATIVA DE REFERENCIA.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a
la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacién define el acoso sexista y el acoso sexual y establece
gue dichas situaciones se consideraran discriminatorias y, por tanto, se prohibiran y sancionaran
de forma adecuada, proporcional y disuasoria.
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El Codigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991
constituye la norma europea de desarrollo en materia preventiva de esta norma comunitaria.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su Art. 7:

> 1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

> 2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

> 3. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

> 4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

Y en su Art. 48 establece:

> 1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y
difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o
acciones de formacién.

> 2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores
y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccidon de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera infraccién muy
grave del ordenamiento social. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que

PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO ONDATA INTERNATIONALSL. 14




alcanzan las facultades de direccidn empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.
La misma norma considera asimismo infraccién muy grave del ordenamiento en su Art. 8.13.bis.

El acoso por razén de sexo cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades
de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido
por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo N2/69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo considera infraccion en
materia de prevencidn la ausencia de evaluacién y de adopcién de medidas preventivas de la
violencia de género en el ambito laboral.

6.2.- DEFINICIONES

6.2.1. ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito
de organizacidn y direccién de un empresario o empresaria o en relacién o como consecuencia
de una relacién de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posicion de la victima determina
una decisidn que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso,
tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil,
intimidatorio o humillante, poniendo en peligro su empleo". A modo de ejemplo, pueden
constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

b) invitaciones impudicas o comprometedoras;

c) uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo; d)
gestos obscenos;

d) contacto fisico innecesario, rozamientos;

e) observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o
vestuarios;

f) demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de
trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje
sexual, quid pro quo o de intercambio);

g) agresiones fisicas.
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6.2.2. ACOSO SEXISTA

Constituye acoso sexista o acoso por razdon de sexo “toda conducta gestual, verbal,
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por compafieros o
compafieras o inferiores jerarquicos, que tiene relacién o como causa los estereotipos de género,
gue atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica
de una persona, que se produce en el marco de organizacién y direccidon empresarial,
degradando las condiciones de trabajo de la victima y pudiendo poner en peligro su empleo, en
especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las situaciones de
maternidad, paternidad o de asuncién de otros cuidados familiares”.

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:
a) las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcién
sexual;

c) impartir 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultdneamente;
d) impartir 6rdenes vejatorias;

e) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

f) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

g) laagresion fisica

7.- PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién del presente protocolo deberan respetar
la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso sexual o acoso
sexista.

Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una queja escrita o verbal relativa a acoso
sexual o sexista con arreglo al procedimiento que a continuacién se regula.
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7.1.- PRESENTACION DE DENUNCIAS

Todo trabajador o trabajadora incluida en el ambito de aplicacidn del presente protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o sexista, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de
situaciones acosadoras podra presentar denuncia verbal o escrita ante el érgano o persona
competente. En aquellos supuestos en que en el convenio de aplicacidn se haya creado y exista
de hecho una Comisién de Igualdad, la persona competente para la recepcion de las denuncias
sera la acordada a tal efecto en la propia Comisidn. En caso de que no exista este érgano, serd
competente para la recepcidén de denuncias aquella persona que sea elegida de comun acuerdo
entre la empresa y el propio drgano de representacién, pudiendo ser integrante del Comité de
Empresa, del Comité de Seguridad y Salud Laboral o de cualquier otro érgano o servicio que se
considere oportuno. Una vez determinada la persona receptora de las denuncias que, a
sugerencia del Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de
noviembre de 1991, se denominara Asesor o Asesora Confidencial (en adelante Asesoria
Confidencial), su identidad se dara a conocer a todo el personal de la empresa, asi como la forma
en que se podra contactar con ella. En el caso de ONDATA INTERNATIONAL, S.L. dicha persona
serd Carlos Sanchez Schaelchli. Se podra contactar con esta persona a través del canal de
denuncias interno, previsto en CANAL.ETICO@ONDATA.ES.

Se procurard en la medida de lo posible que la persona acordada sea mujer y cuente con
formacion previa en materia de género. En caso contrario se le procurardn medios o
instrumentos asi como tiempo dentro de la jornada de trabajo para adquirirla.

7.2- PROCEDIMIENTO INFORMAL

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leves, la Asesoria
Confidencial iniciard un procedimiento confidencial y rapido de confirmacion de la veracidad de
la denuncia, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la empresa y en cualquier momento
y recabar las declaraciones de quien considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia presentada,
entrara en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola o en compaiiia de la
persona denunciante, a eleccién de ésta, para manifestarle la existencia de una queja sobre su
conductay las responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertasy de reiterarse las conductas
denunciadas, la persona denunciada podria incurrir.

La persona denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere convenientes. En este
procedimiento informal de solucidn, la Asesoria Confidencial se limitard exclusivamente a
transmitir la queja y a informar a la persona denunciada de las eventuales responsabilidades
disciplinarias.
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El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en
ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias
gue se generan de su comportamiento es suficiente para que se solucione el problema.

El procedimiento se desarrollard en un plazo maximo de siete dias laborables; en principio la
asesoria debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas; a tal efecto y al inicio del
mismo les serdn asignados cddigos numéricos a las partes afectadas. Asimismo, procurard la
proteccién suficiente de la victima y de la persona denunciante, en cuanto a su seguridad y salud,
evitando posibles represalias e interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas
situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta
situacidn, atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se dara
por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo en tres dias. Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se
propondran las actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso
formal, en el caso de que la solucion propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en todo
caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la Asesoria Confidencial dara conocimiento inmediato,
de existir, a la direccion de la empresa y a la representacién del personal tanto unitaria como
sindical y especifica en materia de prevencién de riesgos laborales. También darad conocimiento
inmediato, en su caso, a la Comisidn de Igualdad, si ésta existiera.

7.3.- PROCEDIMIENTO FORMAL

7.3.1. Inicio del proceso: denuncia, valoracion previa y adopcion de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave o en
el supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la solucidn alcanzada
en el procedimiento informal de solucién, bien por entender inadecuada la solucién ofrecida o
bien por producirse reiteracidon en las conductas denunciadas, o si no considerd aconsejable
acudir al procedimiento informal de solucién, y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la

Inspeccién de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la via penal, podra
plantear una denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades
disciplinarias de la persona denunciada.
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La denuncia, que en principio podra ser oral o escrita, se realizara ante la Asesoria Confidencial
de ONDATA INTERNATIONAL, S.L. Cuando se haya seguido procedimiento informal previo, la
denuncia que dard comienzo al procedimiento formal deberd constar por escrito. Cuando se
trate de denuncias verbales, la Asesoria Confidencial valorara la fuente, la naturaleza y la
seriedad de dicha denuncia, y si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio investigando la
situacién denunciada.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso podra denunciar
personalmente o por medio de terceras personas dicha situacion.

La Asesoria Confidencial deberd garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de todas las
denuncias formales, bajo apercibimiento de sancidn en caso de que no se respete este principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigacién y confirmada su verosimilitud, la
Asesoria Confidencial de ONDATA INTERNATIONAL, S.L. recabard por escrito y convenientemente
firmada la denuncia de la victima. En ese momento comunicard de forma confidencial la
situacidn a la direccién de la empresa para que ésta, en su caso, adopte medidas cautelares
como, si fuera posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el
objetivo de impedir que la situacién lesiva para la salud e integridad de la victima continte
produciéndose. Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas, incluyendo
por supuesto las econdmicas. También ofrecera informacién suficiente a la Comisidon de
lgualdad, si ésta existiera. La Asesoria Confidencial informara de todos los extremos de la
denuncia y de las actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento y de sus apreciaciones sobre
su credibilidad.

7.3.2. Procedimiento.

La Asesoria Confidencial utilizard los procedimientos de investigacion que considere
convenientes para la confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los
derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la
dignidad de ambas.

Debera dar notificacion de la presentacién de la denuncia lo mas rapidamente posible a la
persona denunciada. Debera ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccién
de esta ultima. Tanto una como otra podrdn solicitar la presencia de otra u otras personas
integrantes de los érganos de representacion, o si se considera conveniente de otros u otras
trabajadoras a efectos de configurar la prueba testifical.
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Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacidn de los hechos por parte de la
victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la resolucién
del caso), garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.

7.3.3. Conclusién del proceso

Aplicacidn de medidas disciplinarias. En el plazo maximo de diez dias laborables contados a partir
de la presentaciéon de la denuncia, la Asesoria Confidencial de ONDATA INTERNATIONAL, S.L.,
elaborard y aprobard un informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas y proceder3d, en
su caso, a proponer las medidas disciplinarias oportunas. Dicho informe se trasladara a la
direccion de la empresa de forma inmediata y a la Comisién de Igualdad si ésta existiera.
Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en tres
dias.

Se garantizard que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestiglien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan
o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La
adopcidon de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos
sefialados (personas denunciantes, testigos, o coadyuvantes) seran sancionadas de acuerdo con
el régimen disciplinario regulado a continuacion.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas sin perjuicio de las restantes acciones
gue en derecho pudiesen corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el acoso, ésta
sera restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacién realizada y del expediente
sancionador, se darad conocimiento suficiente en el ambito en que la actuacién sancionada fue
|levada a cabo.

Si la Asesoria Confidencial de ONDATA INTERNATIONAL, S.L. no fuera capaz de acumular las
pruebas necesarias para que la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante
no podra ser obligada a trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La direccion de
la empresa estara obligada a facilitar el cambio de puesto de trabajo
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8.- TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

8.1.- FALTAS

Seran consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

a)

b)

c)

El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condicién
de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la victima de un favor
de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento
no se llegue a cumplir de forma efectiva.

El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacién de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando,
por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en atencion al
principio de proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento muy grave. Se
considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan
a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.
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d)

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria
de la persona denunciada.

Se considerardn como GRAVES las siguientes FALTAS:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

g)

h)
i)
j)
k)

invitaciones impudicas o comprometedoras;

gestos obscenos dirigidos a comparfieros o compafieras;

contacto fisico innecesario, rozamientos;

observacién clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o vestuarios;
realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;
comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcién
sexual;

la imparticion de oérdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultadneamente;

la imparticion de érdenes vejatorias;

las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

la orden de aislar e incomunicar a una persona;

k) cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideraran LEVES las siguientes FALTAS:

a)

b)

observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

uso de imagenes o podsters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo
siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerard en todo caso condicion agravante cualificada, el abuso de situacion de
superioridad jerdrquica, asi como la reiteracién de las conductas ofensivas después de que la
victima hubiera utilizado los procedimientos de solucién. También se considera agravante la
alevosia (esto es, empleo de medios, modos o formas en la ejecucion que tiendan directamente
a asegurar la indemnidad del sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes:

a)
b)
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No tener anotada sancién alguna en su expediente;
Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontdneo a reparar o disminuir los
efectos de la falta, dar satisfaccion a la persona ofendida, o a confesar el hecho.




8.2.- SANCIONES

Las SANCIONES correspondientes en funcién del principio de proporcionalidad seran las
siguientes:

e Faltas leves: Amonestacién verbal, amonestacidn por escrito, suspensiéon de empleo y
sueldo hasta dos dias; carta de censura.

e Faltas graves: Desplazamiento de uno a tres meses, suspension de empleo y sueldo de
tres dias a dieciséis dias.

e Faltas muy graves: Suspensién de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias; pérdida
de categoria de seis meses y un dia a definitiva; desplazamiento de tres meses a un afio;
traslado definitivo y despido.

La pérdida temporal o definitiva de categoria se hard rebajando a la persona trabajadora
sancionada dos niveles salariales como mdaximo, debiendo pasar a realizar todas las funciones
del nuevo puesto. Si la pérdida de categoria no es definitiva, una vez cancelada la anotacidén de
su expediente personal podra volver a presentarse a concursos de ascenso para obtener el
puesto anterior.

Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas del desconocimiento
del Protocolo, equivocaciones, percepcién equivocada de la situacion provocada, etc., podran
ser complementadas por jornadas de formacidon fuera de horas de trabajo cuando esta medida
sea considerada adecuada por la Direccidon de la empresa para evitar la repeticiéon de las
infracciones de que se trate.

La utilizaciéon de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la utilizacién en el
momento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspondiente en
base al derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.

9.- POLITICA DE DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todo el
personal afectado. Los instrumentos de divulgacidon seran entre otros que se consideren
oportunos, el envio de circular a todos los trabajadores y trabajadoras de ONDATA
INTERNATIONAL, S.L. y su publicacién en la intranet si existe esta forma de comunicacién en
la empresa. Si no existiera, la divulgacion se realizara mediante los tablones de anuncios. En el
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documento de divulgacion, se hara constar el nombre y la direccidn de contacto de la Asesoria
Confidencial.

Se procurara por todos los medios posibles que tanto la clientela como las entidades
proveedoras conozcan la politica de la empresa en esta materia. En este sentido la circular se
publicaré en la web de la empresa, en su Canal Etico.

Un ejemplar del protocolo se pondra a disposicion de todos los miembros de la empresa.

10.- POLITICA DE FORMACION

Se garantizara que la politica informativa y formativa de la empresa en materia de riesgos
laborales incluya la formaciéon adecuada en materia de violencia de género y en particular sobre
acoso sexual y sexista y sus efectos en la salud de sus victimas, a todos los niveles: personal
trabajador, directivo, mandos intermedios, representacién del personal tanto unitaria, sindical,
y especifica en materia de prevencién de riesgos laborales.

Al menos una vez al ailo, se actualizara la formaciéon del personal en esta materia y
especialmente del personal directivo y mandos intermedios mediante la programacion de un
curso formativo de, al menos, una jornada de duracion.

11.- EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucién de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos afios un informe de seguimiento sobre la
aplicacion del presente protocolo en la empresa.

Este informe se presentard a la direccion, a los 6rganos de representacién unitaria y sindical del
personal y a los drganos de representacidon en materia de prevencion de riesgos laborales.

El informe bienal sera presentado también a la Direccién General de la Mujer de la Comunidad
de Madrid con el objetivo de que este organismo pueda realizar un informe general sobre
aplicacion de procedimientos de prevencion de la violencia en el empleo en dicha comunidad
auténoma. A su vez dicha Direccién informard de su contenido a la Direccion de Atencidn a
Victimas de Violencia de Género del Departamento de Interior.
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12 .- INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se informarad a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la Comunidad de
Madrid para garantizar su adecuada proteccién y recuperacion.

Para ello pueden solicitar informacién en la Direccion General de la Mujer de la Comunidad de
Madrid y en la Consejeria de Asuntos Sociales y Familia de la misma, si fuera el caso, y también
interponer denuncia ante la Inspeccion de Trabajo en Madrid. Este ultimo canal es muy
aconsejable para el caso de que la empresa no reaccione ante la denuncia o cuando su
respuesta sea insatisfactoria.

Incluso se informara también sobre la posibilidad de ejercitar acciones civiles o penales en este
ambito cuando los hechos revistan naturaleza criminal.

En Madrid, a 1 de abril de 2024

La empresa:

ONDATA INTERNATIONALS.L.
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13.- ANEXOS

A.- CIRCULAR PARA COMUNICAR LA ADOPCION Y APROBACION DEL PROTOCOLO LEGAL ANTI —
ACOSO SEXUAL DE LA EMPRESA ONDATA INTERNATIONAL, S.L.

B.- NOMBRAMIENTO DEL RESPONSABLE DE LA ASESORIA CONFIDENCIAL DE LA EMPRESA
ONDATA INTERNATIONAL, S.L.

C.- FORMULARIO DE DENUNCIA E INFORMACION SOBRE EL CANAL DE DENUNCIAS DE LA
EMPRESA ONDATA INTERNATIONAL, S.L.
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ANEXO A

CIRCULAR PARA COMUNICAR LA ADOPCION Y APROBACION DEL PROTOCOLO
LEGAL ANTI ACOSO SEXUAL DE LA EMPRESA ONDATA INTERNATIONAL, S.L.

Por medio de la presente circular, la empresa ONDATA INTERNATIONAL, S.L. pone en
conocimiento de todos sus trabajadores y colaboradores que la misma ha adoptado en abril-
2024 un Plan contra el acoso sexual en el trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado con
el embarazo, la maternidad, paternidad o asuncién de otros cuidados familiares se considera
discriminatorio y estd expresamente prohibido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el
Estatuto Basico del Empleado Publico y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social
consideran el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como infraccién muy grave, pudiendo
ser causa de despido disciplinario de la persona acosadora y causa justa para que la victima
solicite la resolucién del contrato de trabajo.

Tener un protocolo ANTI ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO es una obligacion para todos aquellos
negocios que tengan empleados a su cargo, independientemente del nimero de trabajadores o
del tamafio de la empresa.

Todas las empresas tienen la obligacion legal de promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, arbitrando procedimientos especificos para su
prevencién, asi como para dar cauce a las denuncias o reclamaciones.

El protocolo ANTI ACOSO SEXUAL es un plan contra el acoso sexual que contempla aquellas
medidas que son necesarias para prevenir, evitar o eliminar cualquier tipo de acoso por razén
de sexo. Su objetivo es, por tanto, erradicar comportamientos nocivos que perjudican tanto a
los trabajadores/as que los sufren como a la propia empresa, que es responsable del bienestar
fisico y psicolégico de sus empleados.

El protocolo para la erradicacion del acoso sexual resulta de aplicacion a toda la plantilla de la
empresa, independientemente del nimero de centros de trabajo, de la categoria profesional de
las personas trabajadoras, de la forma y lugar de prestacion de servicios y de la forma de
contratacion laboral. Es decir, afecta a todos los empleados, aunque tengan contratos fijos
discontinuos, contratos de duracién determinada o contratos de puesta a disposicidn. A su vez,
aplica también a todas las personas que, aunque no tengan una relacion laboral, presten un
servicio o colaboren con el negocio (formacién, practicas o voluntariado).

Ademas de la elaboracion del mismo, la empresa deberad llevar un seguimiento sobre todo lo que
pueda suceder en su plantilla con respecto al acoso sexual, teniendo en cuenta que el protocolo
sera de aplicacién no solo durante el desarrollo de la jornada laboral, sino también en todas las
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situaciones que tengan relacién con el trabajo o que se den como resultado del mismo. El
protocolo se aplicara en las siguientes situaciones:

e Enellugar de trabajo, tanto en espacios publicos como privados

e En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, zonas de descanso o comidas,
instalaciones sanitarias o de aseo, asi como en vestuarios

e Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades relacionadas con el trabajo, como
pueden ser cenas o comidas de empresa, conferencias, reuniones, etc.

e En el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas a
través de las tecnologias (acoso virtual o ciberacoso)

e En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora

e Enlos trayectos entre el domicilio del empleado y el lugar de trabajo

é¢Qué obligaciones existen?

Al adoptar el protocolo para la prevencién y actuacién frente al acoso sexual la empresa
ONDATA INTERNATIONAL, S.L. “manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia de conductas
constitutivas de hostigamiento o acoso por razén de sexo o sexual”.

La empresa se compromete a adoptar una actitud proactiva en la prevencién del acoso, asi como
a difundir buenas practicas y a implantar todas las medidas necesarias para dicha prevencion.
De esta manera, ademas de tener la obligacién de disponer del protocolo, la empresa ONDATA
INTERNATIONAL, S.L. estd obligada a:

e Prevenir y evitar las situaciones de acoso: la empresa tiene la obligacién de comunicar
la adopciéon del protocolo tanto a sus empleados como a las personas que prestan
servicios en la organizacidn. Podra hacerlo a través de correo electrdnico, pagina web,
intranet, tablon de anuncios, por escrito o a través de cualquier otro medio. Ello se
consigue mediante la difusién del presente documento y del propio protocolo adoptado.

e Fomentar la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo en todos los ambitos del
negocio.

¢ Manifestar la tolerancia cero de su empresa o negocio frente a las situaciones de acoso
sexual.

e Facilitar la identificacion de las conductas de acoso sexual.

e Implantar un procedimiento sencillo, rdpido y accesible de queja o denuncia
confidencial. La empresa manifiesta que las denuncias relativas a esta materia podran

PROTOCOLQ CONTRA EL ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO ONDATA INTERNATIONALSL. 28




dirigirse al responsable de la asesoria de confidencialidad D. CARLOS SANCHEZ
SCHAELCHLI, al siguiente correo electronico: CANAL.ETICO@ONDATA.ES.

e |nvestigar internamente, de forma &gil, rdpida y confidencial las denuncias de acoso
sexual. Para ello se establecen dos procedimientos, el informal y otro de caracter formal,
segln sea la naturaleza y gravedad de los hechos denunciados.

e Sancionar, en caso necesario, a la persona agresora de acoso y resarcir a la victima

e Apoyar a la persona que ha sufrido el acoso sexual.

En el caso de que la empresa no cumpla con la obligacién de disponer del protocolo de acoso
sexual y/o por razén de sexo, podra ser duramente sancionado y denunciado ante la justicia. La
cantidad a pagar dependera siempre de la gravedad de la infraccién, pudiendo ser leve, grave o
muy grave.

¢ Infraccién leve: multas de entre 7.501 euros hasta 30.000 euros
¢ Infraccién grave: multas de entre 30.001 euros hasta 120.005 euros

¢ Infraccién muy grave: multas de entre 120.006 euros hasta 125.018 euros
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ANEXO B

NOMBRAMIENTO DEL RESPONSABLE DE LA ASESORIA DE CONFIDENCIALIDAD DE
LA EMPRESA ONDATA INTERNATIONAL, S.L.

Con fecha 1 de abril de 2024, D. Carlos Sanchez Schaelchli, DNI: 50721057P es nombrado
Responsable de la Asesoria de Confidencialidad de ONDATA INTERNATIONAL, S.L.

Sus funciones y responsabilidades son garantizar la prevencién vy erradicacidn en el ambito de
la empresa de conductas que supongan acoso sexual en el trabajo, sea cual sea su clase,
adoptando las medidas preventivas, de concienciacién y de reaccidén que sean necesarias. Sera
el/la instructor/a de los procedimientos ante las denuncias presentadas. Redactara los informes
de seguimiento del presente protocolo y los presentara ante la direccién de la empresa, la
representacion de los trabajadores y el responsable de Prevencion de Riesgos Laborales, asi

como ante las autoridades de la Comunidad de Madrid.

Del mismo modo acredita formacién adecuada y el conocimiento y cumplimiento de lo
establecido en el Protocolo anti acoso sexual adoptado por la empresa, asi como de guardar
secreto y confidencialidad sobre todos los datos de caracter personal de los intervinientes y
victimas y cualesquiera otras informaciones o circunstancias que conociera o a las que haya

tenido acceso en el ejercicio de las funciones que asume con la firma de este nombramiento.

Las anteriores obligaciones se extienden a cualquier fase del tratamiento e investigacién de los
citados datos y subsistirdn adn después de concluidas las funciones en el marco de las cuales ha

tenido acceso a los datos o hechos denunciados o concluida su relacion con la sociedad.

Firmado: D. Carlos Sanchez Schaelchli
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ANEXO C

FORMULARIO DE DENUNCIA E INFORMACION SOBRE EL CANAL DE DENUNCIAS

l.- Informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

Il.- Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre y apellidos: DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:

Teléfono: Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll.- Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV.- Descripcidn de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en
el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por
razén de sexo en la empresa ONDATA INTERNATIONAL, S.L.

DIRIGIR POR EMAIL A: CANAL.ETICO@ONDATA.ES
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ANEXO D

REGISTRO DE ENTREGA DEL PROTOCOLO CONTRA EL
ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO

Segun lo establecido por la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, la empresa Ondata International S.L. estd obligada a entregar a sus trabajadores
una copia del protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo, garantizando
asi un ambiente laboral seguro y respetuoso para todas las personas que trabajan en la empresa.

Por lo tanto la empresa hace entrega de los siguientes documentos:

1. CIRCULAR para comunicar la adopcion y aprobacién del protocolo legal contra el acoso
sexual o por razén de sexo en el trabajo.

2. PROTOCOLO para la prevencion y actuacién contra el acoso sexual o por razén de sexo.

3. FORMULARIO de denuncia e informacién sobre el canal de denuncias.

Recibido por el trabajador:

ACUSE DE RECIBO

PUESTO DE TRABAJO

NOMBRE Y APELLIDOS

DNI

FECHA RECIBIDO

FIRMA DEL TRABAJADOR

POR LA EMPRESA

ONDATA INTERNATIONALS.L.

NOMBRE DEL RESPONSABLE

Carlos Sanchez Schaelchli

FIRMA DEL RESPONSABLE

PROTOCOLQ CONTRA EL ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO ONDATA INTERNATIONALSL 33




Ondata International, S.L.
Avda. Bruselas, 36 - 12 Planta
28108 Alcobendas, Madrid
www.ondata.es
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