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1. INTRODUCCION

Toda persona tiene derecho a recibir un trato respetuoso y digno en el trabajo. El ordenamiento
espafiol situa la dignidad de la persona como uno de los pilares fundamentales objeto de tutela (arts.
10y 15 de la Constitucion Espafriola).

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales establece que todas las
organizaciones laborales deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de su plantilla,
asi como elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud de la misma, velando por la prevencién
y proteccion frente a riesgos que puedan ocasionar deterioro en su salud psiquica.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 23 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre y la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual, prevén que las empresas deben 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 pueda formular quien hayan
sido objeto del mismo.

En este contexto, el Grupo ITESAL (en adelante, “ITESAL”) manifiesta su absoluto rechazo a las
conductas y comportamientos constitutivos de acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo,
y asume el compromiso de establecer las medidas necesarias para evitarlos, prevenirlos y
solventarlos, en el caso de que se produzcan y de regular el procedimiento a través del cual
denunciarlos y darles tramite.

De este modo, el contenido del presente Protocolo (en adelante, el “Protocolo de Acoso” o el
“Protocolo”) es un claro ejemplo del deseo de integrar la prevencion, la seguridad y la salud laboral
en ITESAL, y responde a la necesidad de que todo su personal reciba un trato respetuoso y con la
dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales.

2. PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Regiran los mismos principios y garantias descritos en el Procedimiento de Gestion del Canal ético,
apartado 2.

Incluyendo el siguiente:

v' Derecho a un ambiente de trabajo adecuado. Todas las personas trabajadoras tienen
derecho a un ambiente de trabajo adecuado y libre de problemas de intimidacion,
garantizandose la ayuda a la persona que lo sufra, estableciéndose las medidas disciplinarias
oportunas y aquéllas de caracter corrector que eviten que dicha situacion pueda volver a
repetirse. Es responsabilidad de todos los integrantes de la plantilla de ITESAL velar por un
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entorno laboral donde se respete la dignidad y la no discriminacién, velando por que todas
las personas puedan trabajar en un ambiente libre de acoso de cualquier tipo.

3. AMBITO DE APLICACION DEL PROTOCOLO

3.1. Ambito societario

El presente Procedimiento resulta de aplicacion a las sociedades mercantiles que integran el
GRUPO ITESAL (en adelante, “ITESAL” o la “Empresa”), y que son las siguientes:

- ITESAL, S.L.
- ITESAL LACADOS, S.L.
- ALUMINIOS NERVION, S.L. en sus correspondientes centros de trabajo
3.2. Ambito de aplicacién subjetivo
Podran formular Comunicaciones a través del Sistema los siguientes colectivos:

A. “Profesionales” vinculados a ITESAL:

- Todos los profesionales actuales de ITESAL, considerando como tales:
o Personas que tengan la condiciéon de trabajadores por cuenta ajena de ITESAL.

o Miembros del Organo de Administracién, Comité de Direccién y Organo de
Supervision de ITESAL, incluidos los miembros no ejecutivos.

o Cualesquiera personas que tengan una relacién de dependencia jerarquica con ITESAL,
con independencia de su posicion funcional, jerarquica o territorio en el que operen.

- Becarios y personal en régimen de formacion o practicas.
- Candidatos que estén en un proceso de seleccion.

- Antiguos trabajadores.

- Representantes legales de las personas trabajadoras.

- Personal subcontratado o puesto a disposicion de Itesal a través de empresas de trabajo
temporal (ETT). '

- Socios o Accionistas de ITESAL

B. También podra formular Comunicaciones cualquier tercero ajeno a ITESAL, que haya tenido,

tenga o pueda tener una relacion profesional con ésta. Todos ellos, en adelante, “Terceros”:

- Terceros, personas fisicas o juridicas, que colaboren con ITESAL en un contexto profesional.
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- Cualquier persona que trabaje para, o bajo la supervision o direccidon, un proveedor,
contratista o subcontratista de ITESAL.

El protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de sexo que se
produzcan durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del mismo.

4. DEFINICIONES

a) Protocolo: se entiende por Protocolo, la secuencia ordenada de actuaciones a realizar en los
supuestos de denuncias por acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

b) Conflicto: se entiende por conflicto aquella situacion en la que dos 0 mas personas de igual o

diferente categoria, antagonizan, discrepan o presentan una oposicion de intereses con una
intensidad superior a la propia de un conflicto pasajero y localizado en un momento concreto.
Uno de los objetivos principales de este Protocolo es diferenciar los supuestos de acoso en el
trabajo, sexual o por razén de sexo, de aquellos conflictos interpersonales pasajeros y localizados
en un momento concreto, que puedan darse en el marco de las relaciones humanas y que afecten
ala organizacién del trabajo y a su desarrollo, pero que no tengan la finalidad de destruir personal
o profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto.
En estos supuestos los érganos competentes deberan asumir el esclarecimiento y resolucién de
estas conductas, a los efectos de evitar que estos hechos o conflictos puntuales se conviertan en
habituales y desemboquen en conductas de acoso laboral, y ello con independencia de las
sanciones que en su caso puedan imponerse de acuerdo con el régimen disciplinario aplicable en
ITESAL.

c) Acoso moral o psicoldgico en el trabajo: se entiende por acoso moral o psicolégico en el trabajo

toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o recurrente en el
seno de una relacién de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado
contra la dignidad o contra la integridad fisica o psiquica de la persona trabajadora, al cual se
intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil y que persigue anular
su capacidad, promocidn profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.

Es posible sefialar tres caracteristicas que permiten delimitar el acoso como tal:

- Lasistematicidad y persistencia de la accién.

- Los efectos devastadores, a nivel fisico y psicolégico que sufren las personas que son
sometidas a estos ataques, ademds de los dafos sociales y econdmicos para las
organizaciones.

- Puede ser sutil o bien claramente degradante.

El acoso laboral puede darse entre compafieros, denominado “acoso horizontal”, entre
subalternos, denominado “acoso vertical ascendente” o de superiores, denominado “acoso
vertical descendiente”, tal y como se explicara con mayor detalle en el punto 6.
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En cualquier caso, se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona que ejerce el
acoso ostente alguna forma de autoridad jerdrquica en la estructura de la empresa sobre la
persona acosada.

d) Acoso sexual: se entiende por acoso sexual la situacidn en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Por tanto, el acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados
en el sexo que afectan a la dignidad de la persona en el trabajo. Debe diferenciarse por tanto el
acoso sexual de las aproximaciones personales libremente aceptadas, basadas por tanto en el
consentimiento mutuo.

Se considerara como tal si la conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que
es objeto de la misma. Se considerara asimismo como tal, si la negativa o el sometimiento de
una persona a dicha conducta se utiliza de forma explicita o implicita como base para una
decision que tenga efectos sobre el acceso de esa persona a la formacion profesional o al
empleo, sobre la continuacién en el mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo, y/o dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil
o humillante para la persona que es objeto de la misma.

Existen dos tipos de acoso sexual:

- Chantaje sexual: se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de una
persona o conducta sexual se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una
decisidon que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion profesional, el
trabajo o la continuidad del trabajo, la promocion profesional o el salario, entre otras.
Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de
decidir sobre la relacion laboral, es decir, personas jerarquicamente superiores.

- Acoso sexual ambiental: su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen
una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia,
buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La
condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. En este caso, también pueden
ser sujetos activos los compafieros/as de trabajo o terceras personas, relacionadas con la
organizacion. Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios,
insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoracién del entorno con
motivos sexuales o la exhibicion de revistas de contenido sexual.

e) Acoso por razén de sexo: se entiende por acoso por razén de sexo cualquier comportamiento

realizado en funcién del sexo o condicion sexual de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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5. ROLES Y RESPONSABILIDADES

ITESAL ha designado como Responsable del Protocolo del acoso al Responsable del Canal Etico, en
calidad de érgano unipersonal.

El Responsable del Canal ético actuara con autonomia e independencia de cualesquiera otros
organos, comités o comisiones de Itesal, sin injerencias ni instrucciones de ningun tipo durante el
desarrollo de sus competencias. Asimismo, debera contar con los medios personales y materiales
necesarios para su correcto desempefio.

En cada caso de denuncia, el responsable del Canal ético designara a la persona o personas
Instructoras de la investigacion (a partir de ahora Organo instructor) segtn se indica en el apartado
7.4.1 del presente protocolo.

6. CANALES HABILITADOS PARA LA PRESENTACION DE COMUNICACIONES SOBRE ACOSO

Las denuncias por Acoso se podran presentar a través de cualquiera de los canales descritos en el
Procedimiento de Gestion del Canal Etico apartado 6.

7. PROCEDIMIENTO DE TRAMITACION DE DENUNCIAS SOBRE ACOSO

Como norma general, seguird el mismo procedimiento de tramitacion de comunicaciones indicado
en el Procedimiento de Gestion del Canal ético apartado 7, con la salvedad de que las denuncias por
Acoso deben cumplir los plazos descritos en el presente protocolo y en el Flujograma “Protocolo del
acoso” Anexo I.

7.1. Recepcidn y registro de la Comunicacion

El Responsable del Canal ético sera el encargado de recibir las Comunicaciones formuladas a través
de los distintos canales habilitados conforme al apartado “Canales habilitados para la presentacién

de Comunicaciones”.

Cada Comunicacidn recibida se le asignara un cédigo de identificacidn para su correcta trazabilidad y
seguimiento y sera registrado en el Libro de registro de denuncias.

Si la comunicacién coincide con el periodo vacacional del centro de trabajo, se considerara como
fecha de recepcion de la misma, el 12 dia de trabajo.

7.2. Acuse de recibo

Todas las Comunicaciones que se formulen a través del Sistema recibiran un acuse de recibo en un
plazo maximo de siete (7) dias laborales siguientes a su recepcidn, salvo que ello pueda poner en
peligro la confidencialidad de la Comunicacidon. Mediante el envio del acuse de recibo, se comunicara
al Informante la recepcién de la Comunicacién y el nimero de registro asignado.
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7.3. Admision o inadmision a tramite

Una vez presentada una Comunicacion, el Responsable del Canal ético llevara a cabo un analisis
preliminar de su contenido. Asi, en funcién de los indicios de infraccidn y pruebas facilitadas decidira
sobre su admision o inadmision a tramite en el plazo maximo de siete (7) dias laborales desde la
recepcion:

- Admision a tramite: cuando la Comunicacién este dentro del ambito objetivo de aplicacién
y, tras su analisis preliminar, se entienda que existe una cierta veracidad y credibilidad.

- Inadmisidn a tramite: en caso contrario, el Responsable acordara su inadmisidn a tramite,
comunicando la decisién al informante y a Direccién General.

Sin perjuicio de lo anterior, para garantizar el buen funcionamiento del Sistema, si el Responsable del
Canal ético considera que la Comunicacidn tiene algtin defecto subsanable (ya sea formal o material)
0 no es suficiente para iniciar la investigacion, se lo comunicara al Informante para que lo subsane
tan pronto le resulte posible.

Asimismo, si el responsable del Canal ético lo considera necesario, entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar la
intervencion de personal experto, etc.

En ese plazo, el Responsable dara por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la
denuncia, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, dando tramite de apertura del
expediente de investigacion.

En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran
los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en la denuncia.

Cuando de la denuncia planteada el responsable apreciase indicios de conducta delictiva propondra
a la Direccion General la adopcién inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado
urgente a las autoridades competentes.

7.4. Instruccion de la Comunicacion

7.4.1. Apertura del expediente y designacion del Organo Instructor

El Responsable del Canal ético dara tramite de apertura del expediente de investigacion, y designara,
en el plazo maximo de siete (7) dias laborales desde la recepcion de la comunicacion, a la persona o
personas Instructoras de la investigacion (a partir de ahora Organo instructor), en la medida de lo
posible en funcién de la materia y departamento concreto afectado por la Comunicacién. En todo
caso, el Organo instructor debera tener acceso a toda la documentacion e informacién relacionada
con los hechos objeto de Comunicacidn.
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El Organo instructor sera por norma general el Responsable del Canal ético. No obstante, cuando
existan razones fundadas para ello y en atencion a la naturaleza y gravedad de la Comunicacion, el
Responsable podra delegar la instruccion de la Comunicacién a las personas que considere que
cuentan con un mejor conocimiento o estan debidamente legitimadas para llevar a cabo la
instruccién (tanto internas de ITESAL como profesionales externos, especialistas y con experiencia en
la materia).

El Responsable del Canal Etico informard por escrito al Director General de la apertura del expediente
y del Organo instructor designado.

7.4.2. Diligencias de investigacion
A. Plazos para la instruccion

La instruccion no podra exceder del plazo maximo de diez (10) dias laborales a contar desde la
admisién a tramite hasta la emision del Informe de conclusiones por parte del Responsable del Canal
ético. En casos de especial complejidad que requieran una prérroga, este plazo podra ampliarse otros
tres (3) dias laborales adicionales.

B. Principios generales de la instruccion

Durante todo el expediente de investigacion se velara por el respeto y cumplimiento de los principios
y garantias consagradas en el «Procedimiento de Gestidn del Canal ético».

C. Principales diligencias de investigacion

Durante la fase de instruccién, el Organo instructor podrd llevar a cabo las diligencias de
investigacion que estime pertinentes a nivel documental, testifical o pericial.

- Andlisis documental. El Organo instructor analizard pormenorizadamente la informacion
y/o documentacién aportada por el Informante, personas afectadas o testigos. Asimismo,
podrd requerir cuanta informacion y/o documentacion adicional de caracter profesional
resulte necesaria, siempre atendiendo a criterios de justificacion, necesidad,
proporcionalidad e idoneidad.

- Diligencias testificales. El Organo instructor habra de dar tramite de audiencia a las personas
interesadas, incluyendo en todo caso al Informante, personas afectadas y testigos. Todos
ellos deberan ser conocedores de los derechos, garantias y deberes que les asisten.

Tanto el Informante como las personas afectadas y testigos, podran ser acompafiadas
durante las entrevistas, si asi lo solicitan expresamente, por cualquier otra persona de su
eleccion.

Las entrevistas mantenidas habran de estar debidamente documentadas, bien mediante
grabacion (previa solicitud y autorizacién del interesado) o mediante acta de la reunién
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mantenida. En este Ultimo caso, se adjuntara el acta de lectura de los derechos, garantias y
deberes de las partes, firmada por todos los asistentes.

Opiniones o informes técnicos o periciales. En cualquier momento de la fase de instruccidn,
el Organo instructor podra recabar una opinién o informe técnico, tanto de otros
profesionales de ITESAL como de expertos externos en la materia. Dichas opiniones o
informes externos deberan adjuntarse al Informe de Investigacion.

Toda la informacion obtenida serd contrastada con el objetivo de evitar la denuncia de falsas
situaciones de acoso que puede llegar a convertir a la supuesta persona presuntamente
acosadora en victima de un montaje, de insidia o calumnia.

En caso de denuncia falsa, la Direccién de ITESAL determinara la procedencia o no de
apertura de expediente disciplinario contra la persona denunciante.

7.4.3. Informe de investigacion interna

Una vez finalizadas todas las diligencias de investigacion, el Organo instructor elaboraré el Informe

de Investigacion, que sera elevado al Responsable del Canal ético (en caso de resultar instructor otra

persona), y que contendra, al menos, los siguientes extremos:

Hechos relatados en la Comunicacidn.

Diligencias de investigacién practicadas durante la instruccién del expediente.
Resultados de las diligencias de investigacion practicadas.

Valoracién de los hechos comunicados

Conclusiones

7.4.4. Elaboracion de Informe de conclusiones

A la vista del Informe de investigacion derivado de la instruccion, el Responsable del Canal ético

elaborara por escrito un Informe de conclusiones, donde concluird sobre el expediente de

investigacion interna acordando:

El archivo de la Comunicacion. El Responsable acordara el archivo de la Comunicacion y de
las actuaciones realizadas cuando, tras la oportuna investigacion, considere que no hayan
quedado suficientemente acreditados los hechos comunicados, o éstos no sean
constitutivos de una infraccién,

La propuesta de las medidas disciplinarias y/o sancionadoras a adoptar. Cuando los hechos
comunicados hayan quedado suficientemente acreditados y, ademas, sean constitutivos de
una infraccion, el Responsable del Canal Etico formulard una propuesta de resolucion
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debidamente justificada, , que sera remitida a la Direccion General, junto con las pruebasy
conclusiones que acrediten el incumplimiento y/o irregularidad.

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

- 1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
- 2. Aplicacién de sancion, la suspensién de empleo y sueldo.

- 3.lalimitaciéon temporal para ascender.

- 4. el despido disciplinario.

Medidas de proteccion del Informante y/o afectados. Cuando, habiéndose acreditado los hechos
comunicados, éstos fueran constitutivos de las infracciones e incumplimientos previstos en el
Procedimiento de Gestion del Canal ético, y atendiendo a las circunstancias de cada caso concreto,
el Responsable del Canal ético podra valorar el mantenimiento de las medidas de proteccion del
Informante y/o afectados que se hubieran desplegado durante el proceso de tramitacion e
investigacion de la Comunicacion.

En caso de que durante el proceso existan indicios de comportamientos de acoso, el responsable
del Canal ético podra optar, previa justificacion razonable para evitar perjuicios mayores, por la
aplicacién de medidas cautelares, tales como:

- Ofrecimiento a la persona afectada del seguimiento de su estado de salud para
procurar el apoyo profesional necesario, que tendra caracter voluntario.

- Propuesta de cambio de ubicaciéon, departamento, etc. sin cambio de grupo
profesional y sin merma salarial de la persona acosada o de la persona presuntamente
acosadora mientras se desarrolla el procedimiento.

- Disfrute de permiso retribuido por la persona acosada o de la persona presuntamente
acosadora mientras se desarrolla el procedimiento (debiendo estar localizables
durante dicho periodo, para el caso de ser requeridos durante la investigacion,
debiendo poder presentarse en las instalaciones de ITESAL como maximo al dia
siguiente de ser requerido para ello, en caso de ser necesario).

7.4.5. Resolucion del expediente por Direccion General

La Direccion General una vez recibido el Informe de conclusiones del Responsable del Canal ético,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de tres (3) dias laborales, siendo la Gnica
capacitada para decidir al respecto.

A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este
sentido, las siguientes:
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- Si procede, y en funcion de los resultados de la investigacién, se sancionara a la persona
infractora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo
de aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores

- Si la persona afectada fuera un Tercero, se instard a la adopcion de las medidas legales
necesarias de indole contractual, administrativo o penal, segin corresponda. contando con
el apoyo del experto legal externo, para el ejercicio de las medidas oportunas (de indole
contractual, administrativo, etc., seguin corresponda).

- En caso de acoso, separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligard a la victima a un cambio de
puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

Asimismo, se adoptaran las medidas preventivas necesarias para evitar reiteraciones en el
comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzando las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevando a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima,
entre otras, las siguientes:

- Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusién de la violencia sexual como
un riesgo laboral mas.

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

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

- Apoyo psicolégico y social a la victima.

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

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

- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccidn
y actuacion frente a las violencias sexuales, el acoso sexual y acoso por razon de sexo, dirigidas
a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

- Informacién y formacion a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus
puestos de trabajo.

7.4.6. Comunicacion al denunciado

De acuerdo con la legislacion aplicable, el denunciado tiene derecho a ser informado de manera
sucinta sobre las acciones u omisiones que se le atribuyen, y a ser oidas en cualquier momento
durante la investigacion.

En el caso de una denuncia por acoso laboral, sexual o por razén de sexo, el plazo sera de 7 dias

laborales desde que la denuncia se admite a tramite.

No obstante, sera necesario evaluar, de manera individualizada, si el hecho de informarle de ello en
dicho plazo podria comprometer el correcto desarrollo y buen fin de la investigacion. En tal caso, el
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8. GESTION DE CONFLICTO DE INTERES

Se estara a lo dispuesto en el Procedimiento de Gestién del Canal ético apartado 8.

9. PROTECCION A LOS INFORMANTES FRENTE A REPRESALIAS

Se estara a lo dispuesto en el Procedimiento de Gestién del Canal Etico apartado 9.
10. PROTECCION DE DATOS PERSONALES

Se estara a lo dispuesto en el Procedimiento de Gestién del Canal Etico apartado 10.

11. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE LOS AFECTADOS
Se estara a lo dispuesto en el Procedimiento de Gestién del Canal Etico apartado 11.

En caso de acoso, asimismo, debera procurarse la proteccién suficiente de la persona acosada en
cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que puedan derivarse de la situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias
de trabajo en que se encuentre la persona acosada.

12. APROBACION, PUBLICACION Y ENTRADA EN VIGOR
El presente Protocolo y sus anexos entrara en vigor al dia siguiente al de su aprobacién.

El Organo de Administracién de las diferentes sociedades mercantiles que componen ITESAL
impulsan y aprueban este Protocolo y sus anexos.

Se configura su vigencia indefinida hasta que las partes firmantes decidan modificarlo, o bien, se deba
actualizar conforme a las previsiones legales que resulten de aplicacién.

La version actualizada siempre estard disponible en www.itesal.es

Firma Organo Administracién:

——

s

<Jose Nawria Gove?
PAUID GoneR |
JRGe Gewnc 14 de 15
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plazo anterior podra quedar en suspenso y llevarse a cabo en un momento posterior siempre y
cuando tal decision se encuentre debidamente documentada y justificada.

En caso de que la persona afectada no estuviese debida y/o suficientemente identificado, el plazo
empezara a computar desde el momento en que se deba entender dirigido el expediente frente a él.

No obstante, en linea con la normativa aplicable en materia de proteccidn de datos, no podra superar
los 30 dias naturales desde la recepcion de la correspondiente Comunicacion.

7.4.7. Seguimiento y control

En caso de concluirse la existencia de acoso laboral, en el plazo maximo de 30 dias naturales desde
la adopcidn de las medidas, el Responsable del Canal ético deberd mantener reuniones periddicas
con el fin de revisar el cumplimiento de las medidas adoptadas y verificar su eficacia. Podra proponer,
si lo estima necesario, la adopcién de nuevas medidas.

7.5. Especialidades de las Comunicaciones presentadas por via verbal (presencial o por
videoconferencia)

Cuando la Comunicacion fuese recibida de manera verbal (mediante reunidn presencial o
videoconferencia), el Responsable debera documentar la Comunicacion mediante su grabacion en
video (previa solicitud y autorizacion del interesado) o a través de una transcripcion completa y
exacta de la conversacion.

En esta reunion:

- El Informante podra asistir acompafiado, si asi lo desea, de un abogado o de un
representante de los trabajadores.

- De caraa garantizar la debida confidencialidad de la informacion y hechos comunicados, asi
como de los distintos intervinientes, quienes asistan a esta reunion seran informados, por
escrito, de su deber de secreto y confidencialidad, asi como de toda la informacién legal en
materia de proteccién de datos de caracter personal, firmando previamente dicho
documento en muestra de toma de conocimiento.

A este respecto, se llevard a cabo la lectura de los derechos, garantias y deberes de las
partes. En el caso de que se lleve a cabo la grabacion, debera constar expresamente su
previa aceptacién; mientras que, de llevarse a cabo la transcripcién, se adjuntara el acta de
lectura de los derechos, garantias y deberes de las partes, firmada por todos los asistentes.

Finalmente, la persona Responsable del Canal ético adjuntara la grabacion o la transcripcion de la
conversacion al expediente de investigacion y continuard con la instruccion conforme a lo establecido
en el presente Procedimiento.
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ANEXO. |

INFORMANTE

Comunicacién de denuncia

PROTOCOLO DEL ACOSO

RESPONSABLE CANAL ETICO ORGANO INSTRUCTOR

Recepcidn de la denuncia

|

Envio Acuse recibo a Informante

&~
Comunicacion a Informante

h 4

Andlisis preliminar de la denuncia

I

¢Se admite a tramite la denuncia?

Comunicacién a Informante y Direccién

Si

v

Apertura del expediente de denuncia |

] —

Designacién del Organo Instructor

Informar a los afectados del inicio
de investigacion

y

Investigacion de la denuncia

v

Adopcién de medidas cautelares si
es necesario

Informe Final de investigacién

P
Analisis y resolucion del
expediente de Investigacion

Elaboracién del Informe de conclusiones

*1

¢Constituye Infraccion? |

Si |
v

Propuesta de Medidas disciplinarias y/o
sancionadoras a adoptar

Envio del Informe de conclusiones a
Direccién General /Administradores segtin
corresponda

No

.

Comunicacion a las partes de la resolucion

l

Cierre y archivo del expediente de
denuncia

v

Seguimiento y Control

~——» Comunicacion a Direccion

DIRECCION GENERAL -

Plazo

ORGANO ADMON

Comunicacion a Direccion

-

Decisién de adoptar
Medidas disciplinarias y/o
sancionadoras

Adopcion de medidas

15

Maximo 7 dias laborales

10 dias laborales prorrogables otros 3 dias

Maximo 3 dias laborales

Maximo 30 dias
naturales
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