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del plan de igualdad, se da cumplimiento a cuanto exigen los articulos
46.2 y 48 LOI, RD 901/2020 vy art. 12 LOGILS.
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1. COMPROMISO DE MAINJOBS EN LA GESTION DE LA PREVENCION Y
ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS
CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN
EL TRABAJO

Con el presente protocolo, MAINJOBS INTERNACIONAL EDUCATIVA Y TECNOLOGICA S.A., en adelante MAINJOBS
manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas contrarias a la libertad sexual
y la integridad moral, especialmente en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, incluido el producido
en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, MAINJOBS quiere subrayar su compromiso con la prevencién y actuacion frente a estas
conductas en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacidn a todo el personal que presta servicios
en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una
relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan
practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, MAINJOBS asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de
la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las
empresas de las que procede el personal que trabaja en MAINJOBS.

La obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccién de la empresa y, por lo tanto, MAINJOBS
no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las
medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién
mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del mismo:

a. enellugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b. enloslugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en los que
utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

¢. enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo;
en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de
tecnologias de la informacidn y de la comunicacidn (acoso digital, virtual o ciberacoso);

e. enelalojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f. enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En efecto, MAINJOBS al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su
voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion de las referidas conductas, Sensibilizacién e
informacion de comportamientos no tolerados por la empresa, como en la difusién de buenas practicas e implantacion
de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o reclamaciones que a este respecto se puedan
plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

En Malaga, a 28 de marzo de 2023

Dfia. Maria José Morales Avilés, representante legal de MAINJOBS
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2. MARCO NORMATIVA DE REFERENCIA

En el dmbito del acoso moral, sexual y/o por razdn de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral en la empresa, debe tomarse en consideracidn la normativa internacional, la europea y la estatal, sin perjuicio de
lo establecido en el Convenio Colectivo de aplicacidn a la empresa:

A nivel estatal, la Constitucidn Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos
del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacién, a la igualdad
de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al respeto de su
intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial
o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por
razon de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres (LOI),
encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando de esta forma la dignidad,
integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as. Estas medidas deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusiéon de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el lugar
de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio numero 190 OIT sobre la eliminacién de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo; articulo 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual; 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 y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de Riesgos Laborales (LPRL) y la
obligaciéon de garantizar la seguridad y salud en el trabajo.

La interrelacién entre la LOI y la LPRL queda patente en el Criterio Técnico 69/2009 de la Inspeccidn de Trabajo y
Seguridad Social, con el que se da por superado el Criterio Técnico 34/2003 y se refuerza la consideracion del acoso
como conducta a sancionar mas alla del tipo referido en el articulo 8.13 y el 8.13.bis del 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 —acoso sexual y acoso por razdn de sexo, respectivamente-, asi como en el mas reciente Criterio
Técnico 104/2021 sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en Riesgos Psicosociales.

El Codigo Penal, Ley Orgénica 5/2010, de 22 de junio, modifica por su parte la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, la cual preceptua que “dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la
conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier
actividad laboral que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”. Por lo que
“quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el ambito de las
relaciones juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-publicas”.
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En base al articulo 12. Prevencion y sensibilizacion en el dmbito laboral de Ley Orgédnica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, se promovera condiciones de trabajo que eviten la comision
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, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital. De
forma paralela se iniciaran la sensibilizacidn y formacidn para la proteccién integral contra las violencias sexuales a
todo el personal a su servicio

En materia de Derecho Europeo, los protocolos preventivos y correctivos establecidos en Espafia en materia de
acoso se ven reforzados por multitud de textos normativos y recomendaciones, entre los que podemos destacar,
por ejemplo, por ejemplo a la Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339) que entre otros aspectos, recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en
practica politicas de prevencidn que resulten ser eficaces asi como el definir procedimientos que sean correctos
para subsanar las problematicas que pudieran surgir en materia de acoso.

La Directiva 2002/73/CE, refundida posteriormente, en la Directiva 2006/54/CE, relativas ambas a la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, que establecen que
tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo constituyen manifestaciones discriminatorias a las que se
debe hacer frente en el ambito de la empresa.

También, la Directiva 2004/113/CE por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
al acceso a bienes y servicios y su suministro. Asi como la Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de octubre de 2019, relativa a la proteccién de las personas que informen sobre infracciones del
Derecho de la Unién Europea, impone a los Estados Miembros el establecimiento, en el seno de las empresas (y de
las administraciones publicas), de canales de denuncia efectivos, confidenciales y seguros, asi como la adopcion de
medidas de proteccién de los denunciantes que utilicen esos canales internos, frente a posibles represalias de su
empresa o de sus superiores.

A nivel internacional, es de obligada referencia el Convenio nimero 111 de la OIT sobre la discriminacion (empleo
y ocupacidn), 1958; asi como el Convenio nimero 190 sobre la violencia y el acoso, 2019, todavia pendiente de
ratificacion por Espafia; la Convencidn sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacidn contra la Mujer
(CEDAW) y sus recomendaciones generales N219 y N235, y la Plataforma de Accién de Beijing.

Es decir todas las acciones, cambios legislativos, etc. que se han ido mencionando con anterioridad, son
consecuencia de la especial sensibilizacidn que este problema ha ido adquiriendo con el paso de los afios, que se
haincrementado en la Ultima década en nuestra sociedad, asi como la preocupacion existente en Europa en general
y en nuestro pais en particular, de cdmo poder subsanar las conductas de acoso en el trabajo, sean del tipo que
sean, prevenirlas, no tolerarlas, combatirlas y perseguirlas y en caso necesario sancionarlas si se produjeran.
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3. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PRGTOCOLO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos expuestos
hasta el momento, MAINJOBS implanta un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso
por razéon de sexo asi como cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que ha
sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad, con la intencién de establecer un
mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar
contra- rio a la libertad sexual y la integridad moral en los términos en los que se dird. Para ello, este protocolo auna
tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

Medidas preventivas, con declaracidn de principios e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de acoso sexual, acoso por razon de sexo o contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral.

Medidas proactivas o procedimentales de actuacidn para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

Identificacion de medidas reactivas en funcién de lo concluido y, en su caso, el régimen disciplinario.

3.1. LA TUTELA PREVENTIVA

3.1.1. Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por
razéon de sexo —incluidos los cometidos en el dmbito digital- ademas de cualesquiera otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

MAINJOBS formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar cdmo deben ser las relaciones
entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual, acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el ambito digital, ademas de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y
la integridad moral que puedan manifestarse en MAINJOBS.

MAINJOBS al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir
cualquier manifestacion de las mencionadas conductas en el seno de su organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los que destaca la dignidad
delapersonatrabajadora como positivizacion del derecho alavidayalaintegridad fisica, psiquica y moral. La afectacion
a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros
intereses juridicos distintos tales como, la igualdad y la prohibicién de discriminacién, el honor, la propia imagen, la
intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario a la dignidad. El acoso sexual y el
acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de
discriminacion por razén de sexo.

En el ambito de MAINJOBS no se permitirdn ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de cualquiera de las
manifestaciones de acoso referidas, esto es, acoso sexual o acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones ni tampoco cualquier otro comportamiento contrario a la libertad sexual y la integridad moral.

La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere.
Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todas las personas que
conformamos MAINJOBS, asi como de aquellas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la integridad, dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no
discriminacidn, promoviendo siempre conductas respetuosas.
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No obstante, lo anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o de tener conocimiento de las
mismas, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante denuncia o reclamacién, activar este
protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a la erradicacién de la conducta y reparacién de
sus efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera de las conductas
referidas, MAINJOBS sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y
sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo y libre
de violencia sexual y de conductas discriminatorias sexistas.

3.1.2. Identificacidon de conductas

Acoso laboral

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su NTP n2 476, el hostigamiento psicolégico en el
trabajo (mobbing) o acoso moral, es la situacidn en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia
psicoldgica extrema sistematica (al menos una vez por semana) durante un tiempo prolongado (mas de seis meses)
sobre otra persona en el lugar de trabajo, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear
un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Toda conducta no deseada relacionada con:

el origen racial o étnico

la religién o convicciones

la discapacidad

la edad

la orientacidn sexual de una persona,

Acoso Ascendente

Un/atrabajador/a de nivel jerdrquico superior es atacado por uno o varios de sus subordinados/as. Se produce cuando
una persona superior es victima de sus subordinados/as. El origen puede deberse al nombramiento de una persona
superior o directivo/a que no es del agrado de los/as trabajadores/as, o en algunas otras ocasiones como reaccion
frente a un/a jefe/a autoritario/a, arrogante o parcial en sus decisiones.

Acoso Descendente

Un/a trabajador/a de nivel jerarquico inferior es atacado/a por uno/a o varios/as trabajadores/as que ocupan
posiciones superiores en la jerarquia de la empresa. El/la responsable hostiga a un/a subordinado/a, con la finalidad
de aislarle y de reducir la influencia que pudiera ejercer sobre su entorno.

Acoso Horizontal

Un/a trabajador/a es acosado/a por uno/a o varios/as compafieros/as que ocupan su mismo nivel jerdrquico. Puede
darse cuando un grupo ya formado margina a un individuo que no quiere someterse a las normas fijadas por la
mayoria, o puede ser el resultado de una enemistad personal. En caso de desocupacién puede ocurrir que el grupo
escoja como victima a uno de sus componentes, que generalmente es el individuo mas vulnerable. También puede
originarse por cuestiones raciales o de marginacion hacia la victima (por su sexo, nacionalidad, religidn, apariencia

| f e &

Pagina 6]33

fisica, etc.).



®
el
c
O
—0

NJe#BS

3.1.2.1. Definicidn y conductas constitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de un protocolo, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

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

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las conductas que
se describen a continuacion:

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados en cada caso en particular:

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presidn para la actividad sexual.
Flirteos ofensivos.

Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o escritos, miradas impudicas, gestos...
Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

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

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual

|ll

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje
sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisién en relacidn con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para

proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede
serrealizado por cualquier miembro de laempresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.
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3.1.2.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicidn de acoso por razon de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién 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.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso por razén de
sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun denominador, entre los que
destacan:

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva que se
origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razon de sexo no impide la concurrencia
de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un
atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por circunstancias que
bioldégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver
con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les presumen
inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de
acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compafieros o compafieras o
inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles de género y, habitualmente, tiene por objeto
despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus
capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo:

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razéon de
sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

|~
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Ataques con medidas organizativas:

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de la persona, o que
requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador, manipular las
herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.
Manipulacién, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros/as (aislamiento)
Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual con la persona.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono, correo electrénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un examen o diagndstico
psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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Grupos de especial atencion en relacién a las conductas de acoso sexista:

Aunque el acoso sexual y el acoso por razon de sexo se pueden dar en cualquier grupo de edad, profesion, ambito
laboral o grupo profesional, la mayoria de las personas que lo padecen son mujeres y dentro de éstas, los grupos mas
vulnerables son:

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

Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias tradicionalmente masculinas o que

ocupan puestos de trabajo que tradicionalmente se han considerado destinados a los hombres.

Mujeres jovenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

Mujeres con discapacidad.

Mujeres inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de subcontratacion.

Otro grupo vulnerable es de las personas homosexuales y hombres jévenes, susceptibles de sufrir acoso por
parte de mujeres u otros hombres, especialmente cuando son sus superiores jerarquicos.

3.1.2.3. Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de la informacion y la
comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario que persona agresora y victima
tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las recomendaciones del primer

informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica
(GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia
digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia®, el acoso sexual en linea y la dimensidn digital de la violencia
psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Seguimiento y

Amen,azz?\ (se>,<u.al, Dafno a.lla recopilacién de Sup.lanta.uon N ,Aco§o con
econo.mlca, f|5|ca reputacion in- formacion de identidad Solicitud de sexo comp.llces para
o psicoldgica) privada aislarla

(spyware) (1)

Acoso sexual en linea

L Toma, produccion o Explotacidn, coaccién

Amena-za ° d!fusllon no captacion no consentida de| y amenazas (sexting,
cgnsentlda deimageneso imdagenes o videos intimos | sextorsidn, amenaza
videos (porno venganza) (2) de violacién, doxing

(3), outing (4)

Bullying Ciberflashing
sexualizado (5) (6)

(1) Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

(2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la produccién de imédgenes alteradas
digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

(3) Revelar informacidn personal o la identidad.

(4) Revelar la orientacién sexual.

(5) Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacién de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o del acoso sexual a
otras personas, afectando asi a su reputacién y/o a su medio de vida.

(6) Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias Airdrop o
Bluetooth.
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Dimension digital de la violencia psicoldgica

S Intimidacion
Actos individuales . ’ L L.
Todas las formas L Discurso de amenaza a las Incitacion al Abuso econémico
. . no tipificados como A . . o
tienen un impacto delito al odio sexista victimas o a su suicidioo ala (7)
psicoldgico . familia, insultos, autolesion
combinarse con la a
) verglienza
mentalidad de i g - v
. difamacion
masa y repeticion

(7) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacidn crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin permiso, o contratos
financieros sin consentimiento.

3.1.2.4. Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

Elart.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual establece que todas
las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara inmediatamente las medidas
cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara traslado urgente
al Ministerio Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la integridad moral y las que
lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al art.173 del Cédigo Penal, que
tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando grave- mente su integridad moral,
serd castigado con pena de prision de seis meses a dos afios....Con la misma pena serdn castigados los que, en el ambito
de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la
victima....Las mismas penas se impondrdn a quienes se dirijan a otra persona con expresiones, comportamientos o
proposiciones de cardcter sexual que creen a la victima una situacion objetivamente humillante, hostil o intimidatoria,
sin llegar a constituir otros delitos de mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titulo VIl del Cédigo Penal,
La descripcién de los tipos delictivos se encuentra recogida en el Anexo 5 de este Protocolo.
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3.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacién son las

siguientes:
Presentacion de denuncia o reclamacion ))

Reunion de la comision instructora del
Protocolo de Acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcién de la

denuncia o reclamacion

Fase preliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables ::

Expediente informativo

Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por
(( otros 3

Resolucion del expediente de acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables ]

Seguimiento

Plazo maximo: 30 dias naturales
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3.2.1. Determinacion de la comisidn instructora para los casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razon de sexo. Con el fin de
garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean miembros de esta comision
seran fijas. La Comision Instructora de Acoso estara formada por:

En representacion de la empresa por:
Diia. Maria José Jdimez Roman (Directora de Area)

D. Juan A. Jaén Navarro (Gerente de Area).

En representacion de la plantilla por:
D. Juan Miguel Contioso Monclova (Servicios Publicos, sindicato UGT)

D. Antonio Jesus Pozo Palomo (Responsable Ensefianza Privada Malaga, sindicato CCOO)

La comisién tendrd una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta comisién instructora,
cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algin
tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion,
amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en
el proceso concreto, deberdn abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se
produjera la abstencidn, podrd solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién
de dicha persona o personas de la comision.

INCOMPATIBILIDADES:

Respecto a la victima: Cualquier persona que forme parte de esta Comision involucrada en un procedimiento de
acoso o afectada por relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion
jerdrquica directa e inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, deberd abstenerse en el
procedimiento hasta la resoluciéon del caso.

Respecto a la persona denunciada: Si fuere la persona denunciada, quedard invalidada para cualquier
procedimiento hasta la resolucién de su caso.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas afectadas, podra
solicitar la contratacion de una persona experta externa que podra acompanarles en la instruccion del procedimiento.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a |a fecha de recepcion de una denuncia, reclamacién
o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia, comunicacidn, reclamacion
o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Las denuncias, reclamaciones e investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma
coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comisidn apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la direccién
MAINJOBS adopcién inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.
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3.2.2. Elinicio del procedimiento: La denuncia o reclamacio

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamaciéon o comunicacién de situacién de acoso,
MAINJOBS habilita el canal de denuncia ubicado en la web: https://grupomainjobs.com/canal-de-denuncias/ del que

solo tendran acceso las personas que integran la comisidn instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la
presentaciéon de este tipo de denuncias o reclamaciones. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las
denuncias o reclamaciones que puedan presentarse de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la
comision instructora de tramitar la denuncia o reclamacion.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la comisién instructora de tramitar la denuncia o
reclamacién dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Las personas trabajadoras de MAINJOBS deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seradn sancionadas por activar el
protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacién esta tendrd presuncion de veracidad y sera
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas y MAINJOBS garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada de tramitar la denuncia
o reclamacion la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccién de la empresa y de las demds personas que
integran la comision instructora.

Se pone a disposicidon de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este protocolo para la
formalizacion de la denuncia o reclamacién. La presentacion de la denuncia o reclamacion mediante el formulario
correspondiente remitido por correo electrénico a la direccidn habilitada al respecto, sera necesaria para el inicio del
procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la direccion de
MAINJOBS la adopcidn inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.
Al margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separard a la presunta persona acosadora
de la victima y, en ningun caso, se obligard a la victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacidn dentro de la
empresa.

3.2.3. Lafase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la victima. La pretension
de esta fase preliminar es resolver la situacidon de acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de
las situaciones de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o reclamacion, la comision instructora entrevistard a la persona afectada, pudiendo también
entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracién maxima de siete dias laborables a contar desde
la recepcidn de la denuncia o reclamacion por parte de la comisidn instructora. En ese plazo, la comisién instructora
dara por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la
finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura
del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad
de las personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.
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No obstante, lo anterior, la comisidn instructora, si las partes lo manifiestan expresamente, podrd obviar esta fase
preliminar y pasar directamente a la tramitacidon del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi
mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucién
propuesta por la comision instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la solucidn adoptada en esta
fase preliminar y se informard a la direccién de la empresa.

3.2.4. El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse
activado, se dard paso al expediente informativo.

La comisidn instructora realizard una investigacion, en la que se resolvera a propésito de la concurrencia o no del
acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o
requerir cuanta documentacidn sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de
caracter personal y documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccién de MAINJOBS adoptara las
medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de
otras medidas cautelares, la direccidn de MAINJOBS separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona denunciada. Ambas
partes implicadas podrdn ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea o no representante legal
y/o sindical de las personas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso. En
cumplimiento del principio de contradiccion siempre se dara audiencia a la parte denunciada.

La comisién de instruccidn podr3, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia de violencia
sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminacion durante la instruccién del procedimiento. Esta persona
experta externa estd obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener
conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del conflicto en cuestion,
y estara vinculada a las mismas causas de abstencidn y recusacidn que las personas integrantes de la comision de
instruccidn.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas
practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo o de otra conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera de sus manifestaciones, o de
cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero contrario a la libertad sexual y la integridad moral, en
las conclusiones del acta, la comisién instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas,
pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

{ -
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Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por razéon de sexo u otra conducta contraria
a lalibertad sexual y la integridad moral, la comisién hara constar en el acta que de la prueba expresamente practicada
gue no cabe apreciar la concurrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacién contraria a la libertad sexual y la
integridad moral se detecta alguna actuacién inadecuada o comportamiento susceptible de ser sancionado, la comision
instructora instara igualmente a la direccion de MAINJOBS a adoptar medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

En el seno de la comisién instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y,
en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto, tanto a la victimay, en su caso, al/la denunciante, quienes
en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de
vulneracién de derechos funda- mentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacién de actuar con estricta confidencialidad y de
guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De concurrir razones
gue exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisidn instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin
superar en ningun caso otros tres dias laborables mas.

3.2.5. Laresolucion del expediente de acoso

La direccién de MAINJOBS una vez recibidas las conclusiones de la comisidn instructora, adoptara las decisiones que
considere oportunas en el plazo de tres dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision
adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacidn a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comision de seguimiento del
plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de
garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos asignados a cada una
de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccién de MAINJOBS procedera a:

- archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
- adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcidn de las sugerencias realizadas por la comisidn
instructora del procedimiento.

A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:

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 ubicacién dentro de la

empresa.
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sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién delos resultados de
la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto
de los Trabajadores.

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

- eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
- lasuspensién de empleo y sueldo.

- lalimitacion temporal para ascender.

- el despido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la direccion de MAINJOBS
mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacidn. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar la conducta agresora no finalizara con la mera adopcidon de la medida del cambio de puesto
o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa

La direccion de MAINJOBS adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar reiteraciones en el
comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a
cabo actuaciones de proteccidon de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacién 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 psicoldgico y social a la victima.

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

Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando haya permanecido en IT
durante un periodo de tiempo prolongado.

Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencidn, deteccidn y actuacién frente a
las violencias sexuales, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

Informacion y formacidn a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus puestos de trabajo.

3.2.6. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisién instructora vendra
obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantarad la oportuna acta que recogera las medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también
si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccion de la
empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion
de riesgos laborales y a la comisidn de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que las conductas pudiesen ser
consideradas constitutivas de delito, la empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio

Fiscal.
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4. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

A continuacion, se exponen los principios en los que se basa el presente protocolo expuesto a fin de dar cumplimiento
a la legislacion vigente en la materia y proteger a las personas implicadas directa o indirectamente en una denuncia por
acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo:

Principio del respeto y proteccion a la persona. En todo caso siempre se debe actuar bajo la discrecién necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas, siendo prudentes en las diligencias que se lleven
a cabo y respetando a las mismas.

Principio de asistencia. Las personas implicadas en un posible caso de acoso, tienen el derecho en todo momento
a ser asesorados laboral a lo largo de todo el desarrollo de la investigacion.

Principio de la confidencialidad. Todas las personas que intervienen en las diferentes fases de investigacién en un
potencial caso de acoso, tienen la obligacidn moral, ética y legal de mantener una estricta confidencialidad durante
todo el proceso de estudio del caso, asi como de no divulgar ninguna informacion del mismo.

Principio de diligencia. Toda la investigacidn, recogida de evidencias, entrevistas o cualquier otra accién que sirva
para recabar la informacidn para la validacién de un supuesto caso de acoso, han de llevarse a cabo con premura,
para completar el procedimiento en el menor tiempo posible.

Principio de la contradiccién. El protocolo esta disefiado de modo que proporcione un tratamiento justo para la
persona acusada como la que acusa, teniendo en todo caso como objetivo final la busqueda de la verdad sobre el
hecho sospecho acaecido.

Principio restitutivo. En caso de que la situacion de acoso tuviera como consecuencia un perjuicio laboral de la
victima, se han de establecer los mecanismos necesarios para restituir las condiciones laborales de la persona
acosada en el momento previo a esta situacion, siempre que el acosado/a esté de acuerdo.

Principio de proteccidn de la salud. La empresa ha adecuado en sus procedimientos los sistemas necesarios para
proteger la salud fisica y mental de las victimas de acoso.

Principio de las represalias. En ninglin caso deben establecer represalias contra las personas que intervienen en
las fases de investigacion de una posible situacidn de acoso, ya sean los protagonistas directos de la situacion como
testigos de la misma, siempre que su actuacion esté realizada bajo unos principios éticos adecuados.

Principio de compromiso. MAINJOBS asume fervientemente su compromiso de dar respuesta a los principios que
informan la accidn preventiva y que se recogen en el articulo 15 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, el
articulo 48 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres y el articulo
12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, tanto desde la adopcién
de medidas dirigidas a evitar, en la medida de lo posible, situaciones de acoso laboral, como a través de la
elaboracion de estrategias de sensibilizacidn y formacion, que de forma directa reduzcan la posibilidad de aparicidn
de estas conductas.

\

-
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5. ESCALAS DE GRAVEDAD DE LA SITUACION DE ACOSO

En todo procedimiento de prevencion y actuacion para la eliminacion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, es
imprescindible tipificar claramente la escala de gravedad de acoso al que una persona puede estar sometida, acotando
asi lo que define a cada caso particular. Los niveles de gravedad de acoso clasificados habitualmente son los siguientes:

e LEVE: Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la persona acosada (chistes de contenido
sexual, piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras, pedir reiteradamente citas, acercamientos
excesivos y miradas insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas)

e GRAVE: Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccidn verbal directa con alto contenido sexual
(preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales, o presionar
después de la ruptura sentimental con un compafiero o una compafiera) y contactos fisicos no permitidos por la
persona acosada.

e MUY GRAVE: Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no deseados y presion verbal
directa, tales como abrazos y besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener
relaciones sexuales a cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presion de despido, asalto sexual, etc.

6. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor con la misma fecha que el plan de
igualdad de MAINJOBS el 23 de marzo de 2023 manteniéndose vigente de forma permanente, hasta que por algun
motivo la comisién decidiera su actualizacion.

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad en el que se integra,
en los términos previstos en el art.9 del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Ademas, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacién del protocolo que forme parte

del plan de igualdad.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento, ante la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

| A =
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ANEXO 1: COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN

La Comisidn Instructora habiendo sido designado por MAINJOBS para intervenir en el procedimiento de
recepcidn, tramitacion, investigacidn y resolucién de las denuncias por acoso que pudieran producirse en su
ambito, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a
lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes obligaciones:
e Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el procedimiento,
asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relacién con la informacion sobre
las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como velar por el
cumplimiento de la prohibicidn de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacidn por parte del
resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaramos que hemos sido informados por la empresa de la responsabilidad en que podriamos
incurrir por incumplimiento de las obligaciones descritas anteriormente expuestas.

En Mdlaga, a 23 de marzo de 2023

‘ En representacion de la empresa B En representacion legal de los/as trabajadores/as [

M2 José Jadimez Roman Juan Migyél Contioso Monclova (UGT) J‘
|

, N\ f

Juan A. Jaén Navarro ‘ Antonio Jesls Pozp\Palomo (CCOO0) ?
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ANEXO 2: MODELO DE DENUNCIA O RECLAMACION EN MAINJOBS

A.Persona que informa de los hechos

[] Persona que ha sufrido el acoso:
[C] otras (Especificar):

B. Tipo de Denuncia

] Acoso Sexual

] Acoso Por Razén de Sexo

[J Libertad Sexual e Integridad Moral
] Acoso Moral/Moobing

[J otras situaciones de acoso

C. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:
Apellidos:
DNI:
Puesto:
Teléfono:
Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

D. Datos de la persona agresora:

Nombre:
Apellidos:
DNI:
Puesto:
Teléfono:
Email:

Domicilio a efectos de notificaciones

A
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E. Descripcion de los hechos

Realizar un relato de los hechos denunciados, indicando fecha/s y lugar o lugares en los que se

produjeron e incluyendo a posibles testigos. Se adjuntaran las hojas numeradas que sean
necesarias.

F. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (correos electronicos, WhatsApp,
grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.)

G. Solicitud

A la atencidn de la Comisidn Instructora del procedimiento de denuncia o reclamacidn frente al acoso
sexual, el acoso por razdon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual en MAINJOBS.

Se tenga por presentada la denuncia o reclamacion frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se
inicie el procedimiento previsto en este protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual, el
acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Localidad y fecha:

Firma:

|
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ANEXO 3: MODELO DE INFORME DE DENUNCIA

ANTECEDENTES

ACTUACIONES DE LA COMISION INSTRUCTORA

HECHOS PROBADOS

SOLUCION/PROPUESTA DE SANCION

SUPLICAS DE LA PERSONA DEMANDANTE

SUPLICAS DE LA PERSONA DEMANDANDA

FIRMA PERSONA DEMANDANTE FIRMA PERSONA DEMANDANDA

Localidad y fecha

b o
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ANEXO 4: JUSTIFICANTE DE INFORMACION / FORMACION EN PROTOCOLO DE ACOSO

CERTIFICADO DE FORMACION EN PROTOCOLO DE ACOSO

D/DNA ettt con NIF....iiiiieinnns , en representacion de la empresa

.................................................................. , con ClF......eeeee.. ¥ domicilio  fiscal situado en

....................................................................................... ,CP.eceecees, d€ e LOCALIDAD (PROVINCIA),
CERTIFICA

QUE. ..ottt e e cONDNI .. , harecibido informacidn adecuada y suficiente para saber

proceder en caso de sufrir una situacion de acoso laboral en la empresa ........coecceeeeecececececevieeee e , seglin se

establece con la entrada en vigor de la Ley de Igualdad 3/2007 y su Real Decreto 901/2020. Ademds, conoce
perfectamente el procedimiento a seguir en el caso de que se produzca alguna situacién de acoso laboral en la
empresa, habiendo recibido por parte de la misma, la informacién necesaria (Art. 12 LO 10/2022).

EN v, ;A € e de 2024

| PERSONA TRABAJADORA EMPRESA L

A
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ANEXO 5: REGULACION VIGENTE DE LOS DELITOS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL RECOGIDOS EN
EL TiITULO VIII DEL CODIGO PENAL

TITULO Vil
Delitos contra la libertad e indemnidad sexuales
CAPITULO I: De las agresiones sexuales

Articulo 178.
El que atentare contra la libertad sexual de otra persona, con violencia o intimidacién, sera castigado como responsable
de agresion sexual con la pena de prisidn de uno a cuatro afios.

Articulo 179.

(Articulo redactado de acuerdo con la modificacion establecida por la Ley Organica 15/2003, de 25noviembre). Cuando
la agresion sexual consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal, introduccién de miembros corporales u objetos
por alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigado como reo de violacion con la pena de prision de seis
a 12 afios.

Articulo 180.

1. Las anteriores conductas serdn castigadas con las penas de prisién de cuatro a diez afios para las agresiones del
Articulo 178, y de doce a quince afios para las del Articulo 179, cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:
1.2 Cuando la violencia o intimidacidn ejercidas revistan un caracter particularmente degradante o vejatorio.

2. 2 Cuando los hechos se cometan por la actuacidn conjunta de dos o mds personas.

3. 2 Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacion, y, en todo caso,
cuando sea menor de trece afios.

4. 2 Cuando, para la ejecucion del delito, el responsable se haya prevalido de una relacién de superioridad o
parentesco, por ser ascendiente, descendiente o hermano, por naturaleza o adopcidn, o afines, con la victima.

5. 2 Cuando el autor haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos, susceptibles de producir la muerte o
alguna de las lesiones previstas en los Articulos 149 y 150 de este Cddigo, sin perjuicio de la pena que pudiera
corresponder por la muerte o lesiones causadas.

2. Si concurrieren dos 0 mas de las anteriores circunstancias, las penas previstas en este Articulo se

impondran en su mitad superior.

CAPITULO II. De los abusos sexuales

Articulo 181.

1. Elque, sin violencia o intimidacion y sin que medie consentimiento, realizare actos que atenten contra la libertad o
indemnidad sexual de otra persona, sera castigado, como responsable de abuso sexual, con la pena de prisién de
uno a tres afios o multa de dieciocho a veinticuatro meses.

2. A los efectos del apartado anterior, se consideran abusos sexuales no consentidos los que se ejecuten sobre
menores de trece afios, sobre personas que se hallen privadas de sentido o de cuyo trastorno mental se abusare.

3. La misma pena se impondra cuando el consentimiento se obtenga prevaliéndose el responsable de una situacion
de superioridad manifiesta que coarte la libertad de la victima.

4. Las penas sefialadas en este Articulo se impondran en su mitad superior si concurriere la circunstancia3.aola 4. a,
de las previstas en el apartado 1 del Articulo 180 de este Cddigo.

5, @
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Articulo 182.

1. En todos los casos del articulo anterior, cuando el abuso sexual consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal,
o introduccion de miembros corporales u objetos por alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigado
con la pena de prisién de cuatro a 10 afios. (Apartado redactado de acuerdo con la modificacidon establecida por la Ley
Organica 15/2003, de 25 de noviembre)

2. La pena sefialada en el apartado anterior se impondra en su mitad superior cuando concurra la circunstancia, de las
previstas en el Articulo 180.1 de este Cdodigo.

Articulo 183.

1. El que, interviniendo engafio, cometiere abuso sexual con persona mayor de trece afios y menor de dieciséis, sera
castigado con la pena de prisidon de uno a dos afios, o multa de doce a veinticuatro meses.

2. Cuando el abuso consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal, o introduccién de miembros corporales u
objetos por alguna de las dos primeras vias, la pena sera de prisién de dos a seis afos. La pena se impondra en su mitad
superior si concurriera la circunstancia 32, o la 42, de las previstas en el articulo 180.1 de este Cédigo. (Apartado
redactado de acuerdo con la modificacién establecida por la Ley Organica 15/2003, de 25 de noviembre)

CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual

Articulo 185.

(Articulo redactado de acuerdo con la modificacion establecida por la Ley Organica 15/2003, de 25 de noviembre). El
gue ejecutare o hiciere ejecutar a otra persona actos de exhibicidn obscena ante menores de edad o incapaces, serd
castigado con la pena de prisidn de seis meses a un afio o multa de 12 a 24 meses.

Articulo 186.

(Articulo redactado de acuerdo con la modificacion establecida por la Ley Orgénica 5/2003, de 25 de noviembre). El que,
por cualquier medio directo, vendiere, difundiere o exhibiere material pornografico entre menores de edad o incapaces,
serd castigado con la pena de prisidn de seis meses a un afio o multa de 12 a 24 meses.

CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y la corrupcién de menores

Articulo 187.

1. El que induzca, promueva, favorezca o facilite la prostitucion de una persona menor de edad o incapaz, sera castigado
con las penas de prisidn de uno a cuatro afios y multa de doce a veinticuatro meses.

2. Incurriran en la pena de prisién indicada, en su mitad superior, y ademas en la de inhabilitacién absoluta de seis a
doce afios, los que realicen los hechos prevaliéndose de su condicidn de autoridad, agente de ésta o funcionario publico.
3. Se impondran las penas superiores en grado a las previstas en los apartados anteriores, en sus respectivos casos,
cuando el culpable perteneciere a una organizacidn o asociacidn, incluso de caracter transitorio que se dedicare a la
realizaciéon de tales actividades.

Articulo 188.

(Articulo redactado de acuerdo con la modificacion establecida por la Ley Organica 11/2003, de 29 de septiembre)
1. El que determine, empleando violencia, intimidacién o engafio, o abusando de una situacion de superioridad o
de necesidad o vulnerabilidad de la victima, a persona mayor de edad a ejercer la prostitucién o a mantenerse en
ella, sera castigado con las penas de prisién de dos a cuatro afios y multa de 12 a 24 meses. En la misma pena
incurrira el que se lucre explotando la prostitucidn de otra persona, aun con el consentimiento de la misma.

2. Se impondran las penas correspondientes en su mitad superior, y ademas la pena de inhabilitacién

absoluta de seis a 12 afos, a los que realicen las conductas descritas en el apartado anterior prevaliéndose

de su condicion de autoridad, agente de ésta o funcionario publico. ?
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3. Si las mencionadas conductas se realizaran sobre persona menor de edad o incapaz, para iniciarla o mantenerla
en una situacion de prostitucion, se impondra al responsable la pena superior en grado al que corresponda segun
los apartados anteriores.

4. Las penas sefialadas se impondran en sus respectivos casos sin perjuicio de las que correspondan por las
agresiones o abusos sexuales cometidos sobre la persona prostituida.

Articulo 189.

(Articulo redactado de acuerdo con la modificacion establecida por la Ley Organica 15/2003, de 25 de noviembre)
1. Sera castigado con la pena de prisién de uno a cuatro afios:

a) El que utilizare a menores de edad o a incapaces con fines o en espectaculos exhibicionistas o pornograficos,
tanto publicos como privados, o para elaborar cualquier clase de material pornografico,

cualquiera que sea su soporte, o financiare cualquiera de estas actividades.

b) El que produjere, vendiere, distribuyere, exhibiere o facilitare la produccion, venta, difusidon o exhibicion por
cualquier medio de material pornografico en cuya elaboracién hayan sido utilizados menores de edad o incapaces,
o lo poseyere para estos fines, aunque el material tuviere su origen en el extranjero o fuere desconocido.

2. El que para su propio uso posea material pornogréfico en cuya elaboracién se hubieran utilizado menores de edad
o incapaces, serd castigado con la pena de tres meses a un afo de prision o con multa de seis meses a dos afios.

3. Seran castigados con la pena de prisién de cuatro a ocho afios los que realicen los actos previstos en el

apartado 1 de este articulo cuando concurra alguna de las circunstancias siguientes:

a) Cuando se utilicen a nifios menores de 13 afios.

b) Cuando los hechos revistan un caracter particularmente degradante o vejatorio.

¢) Cuando los hechos revistan especial gravedad atendiendo al valor econémico del material pornografico.

d) Cuando el material pornografico represente a nifios o0 a incapaces que son victimas de violencia fisica o sexual.
e) Cuando el culpable perteneciere a una organizacion o asociacién, incluso de caracter transitorio, que se dedicare
a la realizacidn de tales actividades.

f) Cuando el responsable sea ascendiente, tutor, curador, guardador, maestro o cualquier otra persona

encargada, de hecho, o de derecho, del menor o incapaz.

4. El que haga participar a un menor o incapaz en un comportamiento de naturaleza sexual que perjudique la
evolucion o desarrollo de la personalidad de éste, sera castigado con la pena de prisidon de seis meses a un afo.

5. El que tuviere bajo su potestad, tutela, guarda o acogimiento a un menor de edad o incapaz y que, con
conocimiento de su estado de prostitucion o corrupcidn, no haga lo posible para impedir su continuacién en tal
estado, o no acuda a la autoridad competente para el mismo fin si carece de medios para la custodia del menor o
incapaz, serd castigado con la pena de prision de tres a seis meses o multa de seis a 12 meses.

6. El ministerio fiscal promovera las acciones pertinentes con objeto de privar de la patria potestad, tutela,

guarda o acogimiento familiar, en su caso, a la persona que incurra en alguna de las conductas descritas en el
apartado anterior.

7. Serd castigado con la pena de prisidon de tres meses a un aiflo o multa de seis meses a dos afios el que

produjere, vendiere, distribuyere, exhibiere o facilitare por cualquier medio material pornografico en el que no
habiendo sido utilizados directamente menores o incapaces, se emplee su voz o imagen alterada o modificada.

8. En los casos previstos en los apartados anteriores, se podran imponer las medidas previstas en el articulo 129 de
este Codigo cuando el culpable perteneciere a una sociedad, organizacion o asociacién, incluso de caracter
transitorio, que se dedicare a la realizacidn de tales actividades.

Articulo 190.
La condena de un Juez o Tribunal extranjero, impuesta por delitos comprendidos en este capitulo, sera equiparada
a las sentencias de los Jueces o Tribunales espafioles a los efectos de la apljcacion de la circunstancia agravante de
reincidencia.
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Capitulos | a V redactados segtin LO 11/1999)
CAPITULO VI. Disposiciones comunes a los capitulos anteriores

Articulo 191.

1. Para proceder por los delitos de agresiones, acoso o abusos sexuales, sera precisa denuncia de la persona
agraviada, de su representante legal o querella del Ministerio Fiscal, que actuara ponderando los legitimos intereses
en presencia. Cuando la victima sea menor de edad, incapaz o una persona desvalida, bastara la denuncia del
Ministerio Fiscal.

2. En estos delitos el perddn del ofendido o del representante legal no extingue la accidn penal ni la responsabilidad
de esa clase.

Articulo 192.

1. Los ascendientes, tutores, curadores, guardadores, maestros o cualquier otra persona encargada de hecho o de
derecho del menor o incapaz, que intervengan como autores o complices en la perpetracién de los delitos
comprendidos en este Titulo, seran castigados con la pena que les corresponda, en su mitad superior. No se aplicara
esta regla cuando la circunstancia en ella contenida esté especificamente contemplada en el tipo penal de que se
trate.

2. El Juez o Tribunal podrd imponer razonadamente, ademds, la pena de inhabilitacién especial para el

ejercicio de los derechos de la patria potestad, tutela, curatela, guarda, empleo o cargo publico o ejercicio de la
profesion u oficio, por el tiempo de seis meses a seis afos.

Articulo 193.

En las sentencias condenatorias por delitos contra la libertad sexual, ademas del pronunciamiento correspondiente
a la responsabilidad civil, se haran, en su caso, los que procedan en orden a la filiacion y

fijacion de alimentos.

Articulo 194.

En los supuestos tipificados en los capitulos IV y V de este Titulo, cuando en la realizacién de los actos se

utilizaren establecimientos o locales, abiertos o no al publico, podra decretarse en la sentencia condenatoria su
clausura temporal o definitiva. La clausura temporal, que no podra exceder de cinco afios, podra adoptarse también
con caracter cautelar.

TITULO IX. De la omisién del deber de socorro

Articulo 195.

1. El que no socorriere a una persona que se halle desamparada y en peligro manifiesto y grave, cuando

pudiere hacerlo sin riesgo propio ni de terceros, sera castigado con la pena de multa de tres a doce meses.

2. En las mismas penas incurrira el que, impedido de prestar socorro, no demande con urgencia auxilio ajeno.

3. Si la victima lo fuere por accidente ocasionado fortuitamente por el que omitié el auxilio, la pena sera de prision
de seis meses a 18 meses, y si el accidente se debiere a imprudencia, la de prision de seis meses a cuatro afios.
(Apartado redactado de acuerdo con la modificacion establecida por la Ley Organica 15/2003, de 25 de noviembre)

Articulo 196.

El profesional que, estando obligado a ello, denegare asistencia sanitaria o abandonare los servicios sanitarios,
cuando de la denegacidn o abandono se derive riesgo grave para la salud de las personas, sera

castigado con las penas del Articulo precedente en su mitad superior y con la de inhabilitacidn especial para empleo

o cargo publico, profesién u oficio, por tiempo de seis meses a tres afios.
(‘ :
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ANEXO 6: GLOSARIO DE TERMINOS

Acoso laboral: Hace referencia al hostigamiento psicoldgico que se da en el ambito laboral prodrucido por las
conductas hostiles, dirigidas de maneras sistematica por uno o varios trabajadores contra otro (victima), con una
frecuencia de al menos una vez a la semana y durante un tiempo prolongado de mas de seis meses. Las conductas
de hostigamiento pueden ser: Impedir que la victima se exprese, aislarla, menospreciarla frente a sus comparieros,
desacreditarla en su trabajo o incluso comprometer su salud.

Acoso sexual: Es toda conducta verbal o fisica, de naturaleza sexual, que se desarrolla en el ambito laboral como
consecuencia de una relacién de trabajo, que realiza un sujeto que sabe o debe saber que es ofensiva y no deseada
por la victima. Determina una situacién que afecta al empleo y a las condiciones de trabajo, creando un entorno
laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante.

Androcentrismo: Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino, dandole un valor
hegemonico en el que tiene que ver con la masculinidad. Como constructo social todo lo relativo a masculino esta
empoderado y sobrevalorado, en cambio aquello que es femenino estd infravalorado o devaluado

Autoestima: Es la evaluacion que efectia y mantiene el individuo en referencia a si mismo, y expresa una actitud
de aprobacién o desaprobacion. Es la valoracién que hace uno de si mismo y de cémo se siente.

Autonomia: Hace referencia a la posibilidad que tiene el trabajador de organizar su trabajo, regulando su ritmo,
determinando el orden y la forma de realizar las tareas.

Bisexualidad: La bisexualidad es la orientacidn sexual de quienes sienten atraccién sexual, emocional y / o
romantica hacia personas de mas de un género y / o sexo, ho necesariamente al mismo tiempo, ni de la misma
manera, ni al mismo nivel, ni con la misma intensidad. Actualmente se habla de pomosexualidad (o sexualidad
post-moderna), pansexualidad y omnisexualitat, para hacer referencia a este concepto.

Carga mental: Conjunto de toda la actividad mental y esfuerzo intelectual a los que se ve sometido el trabajador
alo largo de su jornada laboral para desarrollar el trabajo.

Carga de trabajo: Conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se obligado el trabajador durante su jornada
laboral.

Cissexual o cisgénero: Es aquella persona en la que su identidad sexual coincide con el género bioldgico al nacer.
Se utiliza habitualmente como término opuesto a transexual.

Clima organizacional: Es el conjunto de caracteristicas de la organizacion, desde el punto de vista que los
trabajadores tienen de los factores y estructuras del sistema organizacional de la empresa.

Conductas o practicas homosexuales: Son aquellas relaciones erdticas que se dan entre dos personas del mismo
sexo. Estas practicas habitualmente son realizadas por gais, lesbianas y bisexuales, pero también se dan en
personas heterosexuales. Conviene no confundir lo que se hace con lo que se es. La practica sexual no tiene por
qué implicar una vivencia en la orientacién sexual homosexual.

Conductas o practicas heterosexuales: Son aquellas relaciones eréticas que se dan entre dos personas de distinto
sexo. Estas practicas habitualmente son realizadas por personas heterosexuales y bisexuales, pero también se dan
en personas homosexuales. Conviene no confundir lo que se hace con lo que se es. La practica sexual no tiene por
qué implicar una vivencia en la orientacion sexual heterosexual.

Dependencia afectiva: Las caracteristicas de las personas con este tipo de dependencia ponen de manifiesto una
necesidad constante por contar con la aprobacién de los demas. Son personas que creen que no existen sin el
otro porque no poseen una vida intima e individual, manteniendo por lo general relaciones simbidticas; temen
ser abandonadas lo que les lleva a adoptar posturas de subordinacion.

Discriminacion por asociacion: situacion en la que una persona es objeto de discriminacidn por orientacion sexual,
identidad de género y/o expresién de género como consecuencia de su relacidon con una persona o un grupo
LGBTI.

Discriminacion por error: situacidn en la que una persona o un grupo de personas son objeto de discriminacion
por orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género como consecuencia de una apreciacion
errénea.
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Discriminacion muiltiple: situacion en que una persona lesbiana, gay, bisexual, transexual o intersexual, por
pertenecer a otros grupos que también son objeto de discriminacidn, sufre formas agravadas y especificas de
discriminacion.

Empatia: Es la capacidad de una persona de vivenciar la manera en que siente otra persona y de compartir sus
sentimientos, lo cual puede llevar a una mejor comprensiéon de su comportamiento o de su forma de tomar
decisiones.

Ergonomia: Se deriva de las palabras griegas ergon, trabajo; nomos leyes naturales o conocimiento o estudio.
Literalmente estudio del trabajo. Pero se ha definido por la OIT como la aplicacién de las Ciencias Bioldgicas
Humanas para lograr la dptima reciproca adaptacion del hombre y su trabajo, los beneficios seran medidos en
términos de eficiencia humana y bienestar.

Estilo de mando: Hace referencia a la forma de direccién y liderazgo de una organizacién. Influye en el clima
laboral y en las relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes. Puede ser: autocratico, democratico,
laissez faire (dejar hacer) y paternalista.

Estrés laboral: Surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad de control de
las mismas es baja. Y también se produce cuando existe un desequilibrio entre el alto esfuerzo (demandas,
obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo, estima, etc.).

Expresion de género: Modo en que una persona comunica su identidad de género a otras a través de conductas,
su manera de vestir, peinados, voz, caracteristicas personales, intereses o afinidades.

Factor de riesgo psicosocial: Conjunto de exigencias y caracteristicas del trabajo, del ambiente laboral y de la
organizacion, que, al interaccionar con las capacidades, situacién personal, expectativas, cultura, actitudes y
necesidades del trabajador pueden incidir negativamente en su salud.

Homosexualidad: la orientacidn sexual se presenta hacia personas del mismo sexo.

Heterosexualidad: la orientacidn sexual se presenta hacia personas de diferente sexo.

Intersexual: persona con caracteres sexuales de ambos sexos. Estas personas forman parte de la diversidad
bioldgica humana.

Identidad de género (e identidad sexual): Consideracion de la propia persona como hombre, como mujer o las
dos. Es el resultado global de todo el proceso de sexualizacién. El proceso identitario puede ser dinamico y sufrir
variaciones. Puede ocurrir que la identidad de la persona no coincida con la que le otorgan los demas.

Infracarga laboral: Se da cuando el volumen de trabajo es insuficiente o esta muy por debajo del necesario para
mantener el minimo nivel de activacion en el trabajador, es la infracarga o subcarga cuantitativa. Cuando la tarea
no implica ningin compromiso mental, es demasiado sencilla y resulta insuficiente y aversiva para el trabajador
es la infracarga o subcarga cualitativa.

Lesbiana: Mujer homosexual.

LGTBI: es el acronimo utilizado para referirse colectivamente a las personas Lesbianas, Gays, Bisexuales,
Transexuales e Intersexuales.

Orientacion sexual: hace referencia al objeto del deseo sexual.

Pansexualidad: la orientacién sexual se presenta como una capacidad de sentirse atraidas por las personas
dejando aparte la sexualidad de las mismas, y poniendo su atencion, basicamente, en cdmo son interiormente, es
decir, en sus sentimientos, en su manera de ser, de comportarse o de relacionarse.

Perverso narcisista: Emplea el acoso laboral porque puede ver su autoimagen continuamente amenazada por
otras personas, y necesita volcar en su victima el dolor que llevan dentro para asi poder valorarse en detrimento
del otro.

Practicas sexuales: las practicas sexuales que cada uno preferimos llevar a cabo durante una relacién sexual. No
estan determinadas por el rol de género ni por la orientacidon sexual.

Presentismo: Neologismo utilizado para describir a las personas trabajadoras en su trabajo pasan las horas sin
apenas hacer tarea alguna por desgana o por falta de motivacion. i

-
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Proceso de transicion: Proceso personal y Unico de autoafirmaciéon de la propia identidad que persigue la
adaptacion progresiva a la identidad de género sentida. Corresponde a cada persona decidir en qué momento
inicia este proceso. Nunca se debe usar el término “cambio de sexo”.

Queer: Originalmente era un insulto dirigido a personas homosexuales; ahora se utiliza como una autodefinicion
politica / sexual de quien no encaja dentro de las expectativas sexuales mayoritarias.

Riesgo: Es la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo.

Riesgo Psicosocial: Aquellas condiciones presentes en una situacién laboral directamente relacionada con la
organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacidn de la tarea, y que se presentan con la capacidad
para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador.

Ritmo de trabajo: Es el tiempo normal requerido para la realizacion del trabajo. Los factores mas significativos
que pueden determinar el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con plazos ajustados, exigencia de rapidez en
las tareas, recuperacidon de retrasos, velocidad automatica de una maquina, competitividad entre companieros,
normas de produccién, cantidad de trabajo a realizar, control jerarquico directo con presiones de tiempo, etc.
Rol de género: Construccion social de lo que implica ser hombre o mujer en la sociedad. Existe una transmisién
cultural de la definicién de comportamiento, actuacién social, formas de vestirse, de relacionarse socialmente en
publico. Define la pertenencia de ser hombre o mujer, sin dar espacio a otras visiones mas amplias de la persona.
Segun esto existen dos géneros, género masculino y género femenino, no se da cabida a nada mas. El género es
una construccion social y por tanto varia segun culturas y momentos histéricos.

Satisfaccion laboral: Es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo, porque son
satisfechas determinadas necesidades y ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener, ya sean de tipo
social, personal, econémico o higiénico.

Sexo bioldgico: consta de unos caracteres primarios, como los testiculos y los ovarios, y de secundarios, como la
barbay los pechos.

Sindrome de burnout: Se ha conceptuado como un agotamiento fisico y mental y se caracteriza por tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacién personal en el trabajo. Se da
especificamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con personas que son
beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios, trabajadores sociales, etc.).

Sobrecarga laboral: Se produce cuando la cantidad de trabajo (sobrecarga cuantitativa) y cuando la complejidad
de la tarea o altas demandas intelectuales (sobrecarga cualitativa) son excesivas y estan por encima de la
capacidad del trabajador para responder a esa tarea.

Transexual: Es aquella persona donde su identidad sexual no coincide con la que le marcan sus genitales, ni otras
estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le presuponen. Para conseguir vivir de una forma coherente
con su sentimiento y para conseguir el aspecto del sexo que sienten como propio pueden usar medicamentos,
hormonas o someterse a intervenciones quirdrgicas. Esta identificacion con uno u otro sexo es independiente de
la orientacién sexual. Se debe usar el destino y no el origen para definir el transexual, serd Protocolo frente al
acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género masculino si la
transformacién es de mujer a hombre, o femenino si la transformacién es de hombre a mujer.

Transgénero: Su identidad sexual de estas personas no coincide con la que marcan sus genitales, ni otras
estructuras sexuales, ni con la identidad que otros le presuponen. Estas personas no creen que tengan que pasar
por un proceso de reasignacion quirudrgico ni hormonal. Esta identificacién con uno u otro sexo es independiente
de la orientacidén sexual.

Travesti: Persona que siente satisfaccion o le gusta sentirse como persona del otro sexo. Esta conducta no supone
una orientacién del deseo sexual determinada ni conflicto con su identidad sexual.

Transformista: Persona que se viste como persona del otro sexo, pero no por satisfaccidn ni porque le gusta, sino
por motivos profesionales. Esta conducta no supone una orientacion del deseo sexual determinada ni conflicto
con su identidad sexual. n\
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Trans: Término mas global y general para abarcar todas las diferentes miradas sobre personas que no se sienten
identificadas con un determinado género o sexo asignado en todas sus variantes.

Victimizacion secundaria: maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o
intersexuales que se encuentran en alguno de los supuestos de discriminacién, acoso o represalia como
consecuencia directa o indirecta de los déficits de las intervenciones llevadas a cabo por los organismos
responsables, y también para las actuaciones de otros agentes implicados.

Violencia en el trabajo: Es uno de los riesgos a los que estan sometidas las personas que interrelacionan con otras
personas en el desempefio de su trabajo. Ademas de las agresiones fisicas, incluye las conductas verbales
amenazantes, intimidatorias, abusivas y acusantes.

Violencia Sexual: La violencia sexual es todo acto intencional de naturaleza sexual que es forzado en otra persona,
sin importar su relacion, mediante fuerza fisica, coercién, intimidacion, humillacion, causando o tomando ventaja
de la intoxicacién por drogas o alcohol de otra persona, o tomando ventaja de la inhabilidad de otra persona para
dar consentimiento.
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