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Protocolo para la prevencién y actuacion
frente al acoso laboral, acoso sexual y por razén de sexo

1. COMPROMISO DE WINDAR RENOVABLES
EN LA GESTION DEL ACOSO EN EL AMBITO LABORAL

Con el presente protocolo, Windar Renovables manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organi-
zacién de conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, especialmente en los casos de acoso sexual
y/o acoso por razon de sexo, incluido el producido en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, Windar Renovables quiere subrayar su compromiso con la prevencidn y actuacién frente
al acoso en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacidn.a todo el personal que presta servicios
en su organizacidn, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo
una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacidn, tales como personas en formacién, las que
realizan précticas no laborales 6 aquéllas que realizan voluntariado. Es decir, el protocolo sera aplicable a todas las
personas trabajadoras de la empresa, con independencia de cudl sea su relacion laboral con la misma.

Asimismo, Windar Renovables asume el compromiso de dar a conaocer la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto a todas las personas que conforman la empresa y a las em-
presas a las que desplace su propio personal realizando su actividad en centros de trabajo dependientes de Windar
Renovables, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en Windar Renovables. Por tanto,
serd de aplicacion el presente Protocolo en todos aquellos puntos referentes a la investigacion.

La Direccién de la Empresa les comunicara la existencia del presente Protocola y su politica a través de la coordina-
cién de actjvidades empresariales. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en
los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder Direccion de la empresa y, por lo tanto, Windar
Renovables no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que
solucione el problema vy, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, |a relacion
mercantil gue une a ambas empresas podré llegar a extinguirse.

\El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso laboral que se producen durante el trabajo, en relacién con
el trabajo o como resultado del mismo:

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

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

c. enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con el trabajo;

d. en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas |as realizadas por medio
de tecnologias de la informacién y de la comunicacion {acoso virtual o ciberacoso);

e. en elalojamiento proporcionado por la persona empleadora;

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

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 nimero 190 OIT sobre la eliminacion de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo; los articulos 46.2 y 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 Orgénica 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 depésito 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.

En efecto, Windar Renovables al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publi-
cita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto eri la prevencién del acoso — sensibilizacién e infor-
macién de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacién
de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear,
asf como para resolver segin proceda en cada caso.

Avilés, a 15 de enero de 2024

(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA EMPRESA)




Protocolo para la prevencidon y actuacion

frente al acoso laboral, acoso sexual y por razén de sexo

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este proto-
colo y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa Windar Renovables
ha implantado un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso en
todos sus dmbitos, que ha sido negociado y acordado con la Representacion Legal
de las Personas, con la intencidn de establecer un mecanismo que fije cémo actuar
de manera integral y efectiva y con estricto cumplimiento de la legalidad, ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso. Para ello, este
protocolo adna los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo
del RD 901/2020, de 13 de octubre:

¢ Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicion del acoso e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acaso

* Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares
y/o correctivas aplicables.

+ Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario

2.1.Declaracion de principios: tolerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso laboral, acoso sexual y/o acoso razdn
de sexo

La empresa Windar Renovables formaliza la siguiente dectaracion de principios, en
el sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre el personal de empresa
y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportariento constitutivo de acoso
en el dmbito laboral que pueda manifestarse en Windar Renovables.

Al implantar este procedimiento, la empresa asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso laboral, acoso sexual
y/o por razén de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridi-
cos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion
del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacidn 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 discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc.
pero aun y con ello serd siempre por definicién contrario a la dignidad.

En el dmbito de Windar Renovables no se permitirdn ni tolerardn conductas que
puedan ser constitutivas de acoso en cualquiera de sus manifestaciones. La empre-
sa sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente, tolere, o no actle teniendo conocimiento de ello. Todo el
personal de la empresa tiene la obligaciéon de respetar los derechos fundamentales
de todos cuantos conformamos Windar Renovables, asi como de aquellas personas
que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener comportamientos
que resulten contrarios a la dignidad, intimidad vy al principio de igualdad y no
discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siehdo acosada o de tener conoci-
miento de una situacion de acoso, cualquier trabajador o trabajadora dispondra de
la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedi-
miento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacién y reparacién de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurren-
cia de acoso, Windar Renovables podrd aplicar el régimen disciplinario a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador
para garantizar un entorno de trabajo libre de acoso, de conductas discriminatorias
sexistas y por razon de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el
trabajo. Con el presente protocolo, Windar Renovables manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de
acoso en todas sus vertientes.

2.2, ldentificacion de conductas

2.2.1. ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO

En Espafia, se ha dado una variedad terminolégica notable para nombrar este
fendmeno: mobbing, acoso moral, acoso psicologico, hostigamiento psicoldgico,

maltrato psicolégico, violencia psicoldgica, acoso laboral, acoso social, terrorismo
psicolégico, etc

Ya en 2001 la Comisién Europea adopta la propuesta del grupo de estudio Violencia
en el Trabajo {con representantes de gobiernos, empresarios y sindicatos) y define el
mobbing (APT) como “comportamiento negativo entre compadfieros o entre superiores
e inferiores jerdrquicos, a causa del cual el ofectado es objeto de acoso y ataques
sistemdticos durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o
mds personas, con el objetivo y/o el efecto de hacerle el vacio”.

La OMS dice, en el documento “Sensibilizacién sobre el acoso psicoldgico” (2004), que
el mobbing se aplica al ambiente de trabajo para indicar el comportamiento agresivo
y amenazador de uno o mas miembros de un grupo, el acosador, hacia un individuo u
ocasionalmente hacia un grupo, denominado objetivo o victima

La OIT, en su Convenio colectivo sobre prevencién y solucién de reclamaciones en
materia de acoso entre la Oficina Internacional del Trabajo y el Sindicato de la OIT,
firmado en Ginebra, el veintiséis de febrero de 2001, dice: “La expresidn «acoso»
abarca todo acto, conducta, declaracién o solicitud que resulte inoportuno para una
persona protegida y que pueda considerarse razonablemente en todas las circunstan-
cias, como un comportamiento de acoso con cardcter discriminatorio, ofensivo,
humillante, intimidatorio o violento, o bien una intrusion en la vida privada”

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en El Trabajo define el acoso moral
en el lugar de trabajo como “un comportamiento irracional repetido con respecto a
un empleado o a un grupo de empleados, que crea un riesgo para la salud y la seguri-
dad”. Dentro de esta definicion, por “comportamiento irracional” se entiende el
comportamiento gue una persona razanable, teniendo en cuenta todas las circuns-
tancias, consideraria que discrimina, humilla, debilita 0 amenaza; “comportamiento”
incluye las acciones de un individuo o un grupo. Un sistema de trabajo puede ser
usado como medio para discriminar, humillar, debilitar o amenazar.

Debido a estas diferencias conceptuales, y en relacién al ambito de la Salud Laboral
se considerd necesario adoptar una definicién operativa de Acoso Psicoldgico en el
Trabajo desde el punto de vista de la exposicion a riesgos laborales

Esta definicién deberia permitir delimitar el problema a tratar, dando un enfoque
preventivo primario, cumpliendo con las siguientes consideraciones:

a. Que tuviera en cuenta y respetara los principios generales de la Ley 31/1995 de
Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), y la normativa que de ella se deriva, en
lo referente basicamente al concepto de riesgo, como dafio potencial sobre la
salud, y a su dmbito de aplicacion laboral

b. Que, desde un punto de vista técnico preventivo, se ajustara a la descripcion de
lo que constituye un peligro para la salud de los trabajadores, descartando en
su definicion elementos de caracter interpretativo (intencional o finalista) y de
exigencias de exposiciones a conductas de riesgo que ya conllevan a menudo
dafios asociados

c Que incluyera una descripcion precisa de aquellos elementos o condiciones
necesarias y suficientes que componen la caracterizacion del Acoso Psicolégico
en el Trabajo.

La definicién finalmente adoptada de acoso psicoldgico en el trabajo como riesgo
laboral es la siguiente:

“Exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de
forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas
personas por parte de otra/s que actdan frente aquelia/s desde
una posicién de poder (na necesariamente jerdrquica). Dicha
exposicién se da en el marco de una relacién laboral y supone un
riesgo importante para la salud”.

(Nota técnica de Prevenclon 854)

Los elementos que describen el concepto de Acoso Psicologico en el Trabajo son:

= {QUE? Exposicién a “tipos de conductas”

= {QUIEN? |dentificacién de las partes implicadas
= iCUANDO? Existencia de frecuencia y/o duracion
= (COMO? Tipo de relacion “asimetria de poder”
= ¢DONDE?  En el marco de la relacion laboral

= (PORQUE? Esunriesgo paralasalud
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Tipos de conductas

Se trata de conductas o actos de violencia psiquica dirigidos hacia la vida privada o
profesional de la persona trabajadora y que atentan contra su dignidad o integri-
ad, fisica o psiguica. ) ’

Las acciones de violencia psicoldgica en el trabajo que tienen potencial para afectar
la salud del trabajador pueden consistir en:

Atagues a o victima con medidas arganizativas

El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.

Cambiar la ubicacidn de una persona separandole de sus compafieros.
Prohibir a los compafieros que hablen a una persona determinada.
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

luzgar el desempefio de una persona deé manera ofensiva.

L R I

Cuestionar las decisiones de una persona.

*  No asignar tareas a una persona.

& Asignar tareas sin sentido

*  Asighar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.
*  Asignar tareas degradantes.

Atagues a las refaciones sociales de [a victima:

*  Restringir a los comparieros la posibilidad de hablar con una persona.

% Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y gestos.

#  Rehusar la comunicacién con una persona a través de no comunicarse directa-
mente con ella.

*  No dirigir la palabra a una persona.
#  Tratar a una persona como si no existiera

Atagues a la vida privada de la victima:

Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

Terror telefdnico.

Hacer parecer estupida a una persona

Dar a entender que una persona tiene problemas psicologicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona

* Ok X X ¥ %

Imitar los gestos, voces... de una persona,

Mofarse de la vida privada de una persona.
Atagues a las actitudes de la victima:

#  Ataques a las actitudes y creencias politicas.
#  Ataques a las actitudes y creencias religiosas.
*  Mofarse de |la nacionalidad de la victima

*  Gritar oinsultar.

w Criticas permanentes al trabajo de |a persona.
*  Amenazas verbales

Rumores:

*  Hablar mal de la persona a su espalda.
*  Difusién de rumores.

El propdsito es socavar la identidad de la persona objetivo mediante actitudes
vejatorias, frases ofensivas, calumnias o rumores malintencionados. Se descalifica a
la persona, se le asigna motes despectivos, se la desacredita delante de sus colegas
y superiores y se canvierte en objeto de burlas. En el acoso no se ataca al profesio-
nal, sino que se descalifica a la persona. Los ataques a la dignidad son los que tienen
las cansecuencias mds graves para las personas objetivo.

2.2.2. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

& Definicion 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 igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo
Penal, a los efectos de un protocolo, constituye acoso sexuaf cualguier comporta-
miento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra |a dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamienta de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se consi-
derara 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 molestas,
praposiciones o presién para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios
insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por
redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:
Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impUdicas, gestos; cartas o mensajes de correo electrénico o en redes socia-

les de caracter ofensivo y con claro contenido sexual

Comportami s fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamien-
to fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual

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 formacién
profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra
decisién en relacién con esta materia. En Ia medida que supone un abuso de autori-
dad, su sujeto activo sera 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 ser realizado
por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o
por terceras personas ubicadas de algtin modo en el entorno de trabajo.

4 Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona con el propdsita 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 razdn de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) 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.

b) ' Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por
asta 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 discriminacion, un atentado a
la salud psiquica y fisica, etc

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias gue biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
{embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funcio-
nes 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 histdricamente se ha atribuido
a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse
al cuidado de menores o dependientes.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacidn constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también
acto de discriminacién por razén de sexo

El acoso por razon de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerdrquicos, como
compafieros o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereoti-
pos y roles de género y, habituaimente, tiene por objeto despreciar a las personas
de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minus-
valorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo:

A modo de ejemplo, y sin dnimo 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 razén de sexo en el traba-

jo de producirse de manera reiterada.

Ataques con madid

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 cualifi-
caciones 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 perjuicio,
ete.

#  Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

*  Manipulacién, ocultamiento, devolucidn de Ja correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

*  Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciongs que pretenden aislar a su destinataria:

*  Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compaiieros/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

* X ¥ ¥ X #

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

Actividades que afectan a la salud fisica o psiguica de |a victima:

Amenazas y agresiones fisicas.
Amenazas verbales o por escrito.
Gritos y/o insultos. -

* % ¥

*

Llamadas telefonicas atemorizantes.

*  Provocar ala persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente

*  QOcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

#  Qcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

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

*  Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigra-
cion y la ridiculizacién.

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

v Burlas de los gestos, |a voz, |a apariencia fisica, discapacidades, poner motes,
ete.

“  Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

2.2.3. VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Cuando las conductas a las que se refiere este Protacolo 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 con-
tacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolen-
cia.

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 v la Violencia Doméstica {(GREVIO) de no-
viembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas
de |a violencia digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia*!, el acoso sexual
en linea y la dimensién digital de la violencia psicoldgica, cada una con las siguientes
implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Amenaza (sexual, econémica, fisica o psicoldgica)
Dafio a la reputacion

Seguimiento y recopilacién de informacion privada (spyware) (1)
Suplantacién de identidad
Solicitud de sexo

Acoso con cdmplices para aislarla

LUy

Acoso sexual en linea

= Explotacion, coaccién

= Amenaza o difusién no consentida de imagenes o videos {porno venganza)

=>  Toma, produccién o captacién no consentida de imagenes o videos intimos
(2) yamenazas (sexting, sextorsién, amenaza de violacién, doxing (3), Bullying
sexualizado (5)

= Ciberflashing (6)

= outing (4)

Dimension digital de la violencia psicoldgica

=  Todas las formas tienen un impacto psicolégico

= Actos individua- les no tipificados como delito al combinarse con la menta-
lidad de masa y repeticién

=  Discurso de odio sexista

=>  Intimidacidn, amenaza a las victimas o a su familia, insultos, vergiienzay
difamacidn

= |Incitacion al suicidio o a la autolesion

=  Abuso econdmico (7)

{1) Spyware es un software que tiene dicho objetivo

{2) Incluye los actos de “upskirting” fo “bajo falda®} y la toma de “creepshots” (foto robada y
sexualizada) y fo produccion de imdg alteradas digital e en las que el rostro o ef cuerpo
de una persona se superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

(3) Revelar informacion personal o la identidad.
{4) Revelar la orientacion sexual,

{5) Rumores, publicacidn de comentarios sexualizados, suplantacidn de la identidad, intercambio
de contenidos sexuales o del acoso sexuol a otras personas, afectando asi a su reputacion y/o a su
medio de vida.

{6) Envio de imdgenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria,
textos, o utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth

(7) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacidn crediticio de la victima median-
te el uso de tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento

. Tal y como sefiala dicha Recomendacidn, suele consistir en la téctica de vigilar o espiar a la
victima, en sus distintas redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electronicos y su
teléfono, robanda contrasefias o crackeando o hackeando sus dispositivos parc acceder a sus
espacios privados, mediante lo instafacidn de programas espias o oplicaciones de geolocalizacion, o
mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad
de la otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnoldgicos conectados a través del
Internet de las Cosos, como los electrodomésticos inteligentes
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2.2.4. CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBER-
TAD SEXUALY LA INTEGRIDAD MORAL

El art.12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual estabiece que todas las empresas deben
promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo

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 relacién de superioridad, realicen contra otro de forma reitera-
da actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degra-
dante, 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 intimidato-
ria, 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, hay que diferenciar
entre:

a. CAPITULO . De las agresiones sexuales (art.178, art.179,
art.180)

b. CAPITULO II. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis
afios {art.181, art.182, art.183, art.183 bis).

c.  CAPITULO Il Del acoso sexual, (art.184)

d. CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacion
sexual (art.185, art.186).

e. CAP{TULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la
explotacidn sexual y corrupcién de menores (art.187, art.188;
art.189; art.189 bis; art.189 ter).

La descripcién de los tipos delictivos se encuentra recogida en el
Anexo | de este Protocolo.

2.3. Identificacidn de las partes implicadas

En este tipo de procesos concurren dos agentes principales como
partes implicadas (acosadora y acosada). Las conductas de acoso
pueden dirigirse hacia una o mas personas, por parte de otra u otras
personas, sin distincion de nivel jerarquico, y en sentido ascendente,
descendente u horizontal

También hay que considerar la presencia de testigos de la emision de
dichas conductas de acoso, cuyo comportamiento puede ser variado
(desde la aparente indiferencia o desvio de atencién, hasta tomar
partido, mads o menos evidente, por una de las partes anteriormente
mencjonadas)

Para que estos hechos tengan lugar, habitualmente se observaran
unas condiciones organizativas de trabajo inadecuadas que pueden
favorecer la aparicién de estas formas de comportamiento diferen-
cial

2.4. Existencia de frecuencia y duracidn

Se considera gue las acciones o los comportamientos anteriormente
citados deben cumplir criterios temporales de frecuencia y/o dura-
cién: deben producirse de forma reiterada excluyendo aquellos
hechos aislados, como conflictos puntuales entre trabajadores, que
aun constituyendo un riesgo de tipo psicosocial no se ajustarian a la
definicién de acoso psicoldgico.

Asimismo, la exposicion a estos comportamientos debe suceder
durante un periodo de tiempo prolongado, condicidn que esta direc-
tamente relacionada con su caracter repetitivo

2.5. Tipo de relacion

Presenta la caracteristica de que entre las partes implicadas existe una asimetria de poder (formal -
por dependencia jerdrquica, por ejemplo - o bien informal, por posicién de liderazgo de la parte
acosadora, al disponer de poder debido a una posicion de mayor experiencia, conexiones sociales,
antigiiedad dentro de la empresa, etc.). Esta posicion asimétrica es un elemento clave que permite
que el praceso de acoso psicoldgico, acoso sexual y/o por razén de sexo se materialice.

Una de las caracteristicas del acoso es que se expresa a través de una relacion de fuerzas desigual
entre los protagonistas. Una de las dos partes dispone objetivamente de mds recursos que la otra.

Desde estas pasiciones prevalentes de poder de la parte acosadora, la persona acosada se encuen-
tra en una situacion de vulnerabilidad que suele inhibir su capacidad para emitir una respuesta
adecuada ante las conductas de violencia psicoldgica que le afectan.

2.6. Diferenciacion del acoso de otras situaciones en el trabajo

Es importante indicar que no todos los conflictos que surgen en el dmbito laboral pueden ser
considerados acoso. Para encuadrarse en esta definicién, dichos conflictos han de haber desembo-
cado en cualquier forma de violencia, ser habituales o cronificarse en el tiempo.

Asimismo, no constituirfa acoso el estilo de mando autoritario por parte de los superiores, la inco-
rrecta organizacién del trabajo, la falta de comunicacion, etc., tratdndose, no obstante, de situacio-
nes que deberian:tratarse en el marco de |a prevencion de riesgos psicosociales

3. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de la Ley
Orgdnica de actuacidén son las siguientes:

Reunion de la comision del |
" , presente prefocsio Faze prefiminar [pebestativ)
Preserfoaon de queja o

« plate
|{laborables desde In recepcion loborables «

de la queja -

- plage maxime 7 dias i méxime 7 dias
1

Resolucon del expedicnte de
50 Expediente informative
- plaxo maximo 7 dias = plazo maxime 15 dias -

laborables-

El procedimiento a seguir serd el siguiente:
3.1. Determinacion de la comision instructora

Se constituye una comisidn instructora que actuara en todos los casos de acoso de las empresas
del grupo, que estd formada por tres personas:

= lgnacio Robles Garcia, Director Corporativo de Recurses Humanos
—> Maria de la O Villarén Hernandez, Directora de Recursos Humanos
= Ramén Lépez-Dariga Delmiro, Director de HSE

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualouier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares:

= Nuria Expdsito Cimadevilla, Técnica de Recursos Humanos

Con el fin de garantizar at maximo la confidencialidad de este procedimiento, las ‘personas que
sean miembros de esta comisién seran fijas

La comision tendréd una duracién de cuatro afios.
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Las personas indicadas que forman esta comisidn instructora, cumplirdn de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de
concurrir algun 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, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a
pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podrd solici-
tarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion
de dicha persona o personas de la comision.

Una vez el Responsable del Sistema Interno de Informacion reciba |a denuncia en
esta materia constituird un érgano de investigacién ad-hoc, el cual en el caso de
acoso laboral, acoso sexual y por razén de sexo serd la propia comision instructora
determinada en el presente protocolo, y esta se reunira en el plazo méximo de 7
dias laborables a la fecha de recepcién de una queja, denuncia o conocimiento de
un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido
en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de
ser considerado acoso. 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 comisién apreciase indicios de conducta delicti-
va propondra a la direccién. de Windar Renovables la adopcion inmediata de las
correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

3.2. Inicio del procedimiento: la queja o denuncia

En Windar Renovables, el Responsable del Sistema Interno de Informacion es el
6rgano colegiado de Windar encargado de recepcionar las denuncias, decidir sobre
la procedencia o desestimacién de las mismas, designar la comisidn instructora y
resolver sobre los hechos que se consideren probados.

Conforme a lo dispuesto en el articulo 8 de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, regula-
dora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y
de lucha contra la corrupcion, el érgano de administraciéon de Windar, ha designado
un érgano colegiado como Responsable del Sistema Interno de Informacidn, el cual
estard formado por los miembros del Organo de supervision de Compliance, asi
como por el Director de recursos humanos de Windar, delegando en uno de sus
miembros las facultades de gestién del Sistema Interno de Informacion de Windar
Renovables

El Responsable del Sistema Interno de Informacion reportara directamente al 6r-
gano de gobierno y/o administracidn de Windar Renovables y ejercera su cargo con
independencia de los citados érganos

Las personas trabajadoras de Windar Renovables deben saber gue, salvo dolo o
mala fe, no serdn sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al inter-
poner cualquier reclamacion esta tendrd presuncion de veracidad y serd gestionada
por la persona a la que se acaba de hacer referencia

Las denuncias serdn secretas, pudiendo ser andnimas, y Windar Renovables garanti-
zara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion
de situacion de acaso, Windar Renovables ha habilitado un formulario en linea para
la comunicacion de cualquier irregularidad o comportamiento ilicito de acoso,
pudiendo accederse a dicho formulario a través de la siguiente direccion url:

https://compliance.materh.com/windar

El tratamiento de las comunicaciones recibidas a través de este canal se hara garan-
tizando la anonimidad de la identidad del usuario, mediante Ia utilizacién de una
linea segura que no necesita registro o identificacion previa

Ademds del canal interno de denuncias en linea, Windar Renovables pone a disposi-
cion de los informantes los siguientes canales para la comunicacion a denuncia por
acoso:

*  Por correo electrénico a la direccion de email: canaldenuncias@windar-
renovables.com,

=  Por correo postal a la direccion Parque Empresarial Principado de Asturias,
Avda. de la Siderurgia 28, 22, 33490 - Avilés (Principado de Asturias), a la aten-
cion del érgano supervisor de compliance

* A solicitud del informante, de forma presencial o por videoconferencia, me-
diante la convocatoria de una reunion con el Responsable del Sistema Interno
de Informacidn

Para que la denuncia pueda ser investigada con mayores probabilidades de investiga-
cion, la denuncia debera cantener la siguiente informacion:

= Relacién con la organizacion (trabajador, colaborador, proveedor, etc.).
Nombre y apellidos, correo electronico, domicilio y/o nimero de teléfono del
informante.
Hecho que da lugar a la comunicacion o denuncia, lo mas detallado posible

=> |dentificacién de la persona fisica y/o juridica presuntamente infractora y de los
posibles testigos, en el caso de conocerse su identidad.
Fecha de los hechos comunicados y lugar o centro de trabajo afectado

—> Evidencias probatorias, en su caso.

Sin perjuicio de lo anterior, también se admitiran comunicaciones anénimas si bien se
recomienda la identificacién del informante. En caso de realizar la comunicacion de
forma anénima, la misma debera contener la siguiente informacion, excepto que su
aportacidn pudiese llevar la identificacion del informante:

=> Relacién con la organizacion (trabajador, colaborador, proveedor, etc )

=> Hecho que da lugar a Ja comunicacién o denuncia, lo mds detallado posible

= Identificacién de la persona fisica y/o juridica presuntamente infractora y de los
pasibles testigos, en el caso de conocerse su identidad,

= Fecha de los hechos comunicados y lugar o centro de trabajo afectado.

= Evidencias probatorias, en su caso.

Para aquellas denuncias que no se lleven a cabo a través del canal se pone a disposi-

cién de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este proto-

colo para la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de la

situacion de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o trabaja-

dor que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo

electrénico en la direccidn habilitada al respecto o por registro interno denunciando

una situacién de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en los térmi-

nos que consta en el apartado siguiente

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva
propondra a la direccién de Windar Renovables la adopcion inmediata de las corres-
pondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal. Al margen
de otras medidas cautélares que pudieran adoptarse, siempre se separard a la pre-
sunta persona acosadora de la victima y, en ningun caso, se obligara a la victima a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

3.3. Fase previa a la investigacion

Tras la comunicacién de cualquier irregularidad en el dmbito del acoso a través del
canal de denuncias habilitado por Windar Renovables se acusara recibo. Dicho recibo
se generara de forma automatica y se aportara un nimero de referencia que el
informante debera apuntar para consultar en cualquier momentg el estado de trami-
tacidn de la denuncia, ya se realice una comunicacién andnima o identificada.

Una vez recibida la comunicacién, el Responsable del Sistema Interno de Informacion
convocara una reunién de constitucion del érgano de investigacion, el cual estara
constituido por la comisidn instructora descrita en el punto 3.1 del presente Protoco-
lo. El Responsable del Sistema Interno de informacién comunicard a los miembros de
la citada comisidn el deber de guardar absoluta confidencialidad y secreto de cual-
quier informacion de la que pudieran tener conocimiento durante el transcurso de la
investigacian, debiendo -manifestar cualquier incompatibilidad o circunstancia que
pudiera afectar a la objetividad de sus decisiones.

Una vez creada la comisién instructora, esta debera realizar un analisis del contenido
de la comunicacién, para adoptar, en acta motivada, alguna de las siguientes decisio-
nes:

1 Admisién a tramite y archivo de la denuncia cuando la informacién proporcio-
nada resulte insuficiente para proceder con una investigacion, cuando la
comunicacion con el denunciante para solicitarle ampliacion de informacion
{necesaria para discernir sobre |a viabilidad de la investigacion) resulte imposi-
ble, cuando los hechos comunicados sean inverosimiles o cuando se trate
sobre una comunicacién anterior sin aportar informacién nueva o significativa

2 Admision a trdmite de la denuncia e incoacién de un expediente de investiga-
cién, designando al érgano instructor del mismo

En esta fase de andlisis de la comunicacion, la comision procederd a informar al
denunciante de la inadmisién de la denuncia, del archivo del expediente o de la
incoacion de un procedimiento de investigacion, respectivamente, en el plazo no
superior a siete (7) dias laborables desde la recepcion de la denuncia o desde la
finalizacién del plazo de solicitud de ampliacidn de informacion, en su caso, de mane-
ra individualizada {cuando se hubiese identificado) o a través del sistema de segui-
miento de la denuncia (para el caso de comunicaciones anornimas)
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3.4. Fase preliminar o procedimiento informal

A fin de agilizar y resolver la situacion de acoso con la mayor celeridad posibles, se
ha habilitado esta fase preliminar o procedimiento informal. Esta fase es potestativa
para las partes y dependerd de la voluntad que exprese al respecto la victima. La
pretensidn de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma urgen-
te y eficaz para conseguir la interrupcidn de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes

Recibida la queja o denuncia por parte del Responsable del Sistema Interno de
Informacion convocard una reunién de constitucion del érgano de investigacion, el
cual estard constituido por la comisidn instructora descrita en el punto 4.1 del
presente Protocolo.

Una vez constituida, la comisidn instructora entrevistard a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la
intervencion de personal experto, etc

Este pracedimiento informal o fase preliminar. tendrd una duracién maxima de siete
(7) dias laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de
la comisién instructora. En ese plazo, la comisién instructora dard por finalizado
esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecu-
cién o no de la finalidad del procedimiento vy, en su caso, proponiendo las actuacio-
nes qgue estime convenientes, incluida la apertura dél expediente informativo. Todo
el procedimiénto sera urgente y confidencial, protegiendo |a dignidad y la intimidad
de las personas afectadas, El expediente serd confidencial y sélo podra tener acceso
a él la citada comision

No abstante, lo anterior, la comisién instructora, dada la complejidad del caso,
podr3 obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expe-
diente informativo, lo que comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar
el expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucion
propuesta por la comision instructora. En el supuesto de activar la fase preliminar,
el plazo de siete (7) dias serd ampliado conforme a los plazos del procedimiento
descrito en el punto 3.5.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta
y se llevard a cabo un informe de conclusiones que se acompaiiara de toda la docu-
mentacién obtenida a lo largo del procedimiento. El citado informe debera conte-
ner la solucién adoptada en esta fase preliminar

Dicho informe de conclusiones se remitird al Responsable del Sistema interno de
informacién quien podra ampliar el informe con su valoracion de los hechos, en el
caso de no coincidir en todo o en parte con la realizada por la Comision, e incluira,
de ser el caso, aquellas otras acciones cuya adopcidn pudiesen mitigar futuros
incumplimientos de idéntica o similar naturaleza.

Una vez terminado el informe de conclusiones, el Responsable del Sistema interno
de informacion se lo remitira a la direccion de la empresa. Asi mismo, se informara
a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona responsable
de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan
acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos
personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente

3.5. Fase de investigacion o procedimiento formal.

Expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar, la fase previa o cuando el procedimien-
to no pueda resolverse no obstante haberse activado, se dard paso al expediente

informativo

La comisién instructora realizara una investigacion, en la que se resolverd a propdsi-

to de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y *

testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion
sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de
caracter personal y documentacion reservada. Las personas que sean requeridas
deberén colaborar con la mayor diligencia posible

Durante |a tramitacion del expediente, a propuesta de la comisién instructora, la
direccién de Windar Renovables podra adoptar 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. La Direccion de la empresa adoptara las medidas caute-
lares que se consideren necesarias (traslados, cambios de puesto, etc.)

o . = Sl N SR —
La investigacion deberd ser rdpida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y
oralidad. Cualquier queja, denuncio o reclamacion que se plantee tendrd presuncion de veracidad.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas
por una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien debera 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 instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la mdxima
confidencialidad respecto todo aquello de o que pudiera tener conocimiento o a lo
que pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de resolucién del conflicto
en cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacién que
las personas integrantes de la comisién de instruccion

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

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

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda
la informacién a la que tengan acceso

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogerdn los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinian, hay indicios o no de acoso. Sin perjuicio de lo anterior, la Comisién instructo-
ra elaborara un informe de conclusiones sobre los siguientes extremos:

. Naturaleza de los hechos: se identificaran, en la medida de lo posible, la natu-
raleza de los hechos, fecha y lugar de su ocurrencia, personas involucradas y
las disposiciones legales o de normativa interna afectadas.

®  Relacién de las diligencias y pruebas practicadas: se describirdn los hechos
recabados en el procedimiento de investigacién y su medio de obtencién.

s Valoracién de los hechos: se detallardn las conclusiones con base en los hechos
probados, es decir:

a. Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de
acoso, en las conclusiones del acta, la comisién instructora instard a la
empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo
incluso, en caso de ser muy grave, proponer ef despido disciplinario de
la persona agresora

a. Side la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comi-
5i6n hara constar en el acta e informe que de la prueba expresamente
practicada no cabe apreciar 1a concurrencia de acoso.

b. Sin perjuicio de lo anterior, si aun no existiendo acoso, se encuentra
alguna actuacién inadecuada o una situacién de violencia susceptible de
ser sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a la
direccion de Windar Renovables a.adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes

Dicho informe de conclusiones se archivara junto con el resto del expediente de
investigacion. Asi mismo, el informe emitido por la Comision instructora podra ser
ampliado por el Responsable del Sistema con su valoracién de los hechas, en el caso
de no coincidir en todo o en parte con la realizada por la comisién, e incluird, de ser el
caso, aquellas otras acciones cuya adopcidn pudiesen mitigar futuros incumplimien-
tos de idéntica o similar naturaleza,

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a quince (15)
dias laborables. El objetivo del presente protacolo es investigar de forma rapida,
confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja,
denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad.

Por ello, la Comisién Instructora, €n su caso, velard por la celeridad del proceso de
investigacion, desarrollando todas las diligencias a la mayor brevedad posible y siem-
pre dentro del plazo méaximo de un (1} mes desde el momento de su constitucion

Dicho plazo podra ser prorrogado en aquellos casos en los que los hechos investiga-
dos sean complejos, exijan de especiales conocimientos técnicos o se acumulen
denuncias, siempre que el plazo total desde la recepcion de la comunicacion no
exceda de los tres (3) meses
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Protocolo para la prevencién y actuacion

frente al acoso laboral, acoso sexual y por razén de sexo

3.6. Resoluciaon del expediente de acoso

La direccion de Windar Renovables una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora y del Respansable del Sistema interno de informacion, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de siete {7) dias laborables, siendo
la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicard
por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora, gquienes
deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara tam-
bién a la comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable
de prevencién de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar
la confidencialidad, no se dardn datos personales y se utilizaran los cédigos numéri-
cos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de Windar Renovables proce-
derd a:

@

archivar las actuaciones, levantando acta al respecto,

b. adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias
realizadas por la comisidn instructora del procedimiento de acoso, A moda
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, median-
te cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligard a la
victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de
la empresa

« sin perjuicio de lo establecide en el punto anterior, si procede, y en fun-
cion de los resultados de la investigacién, aplicar el régimen disciplinario 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 sanciones previstas en el convenio aplicable. El responsable de Recursos
Humanos de WINDAR sera el 6rgano ejecutor de estas sanciones.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccién de Windar Renovables mantendrd 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 ubicacién.
Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con
la mera adopcion 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 direccién de Windar Renovables adoptara las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de
la victima, entre otras, las siguientes:

Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

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

Apovyo psicoldgico y social a la persona acosada

Modificacion de las condiciones laborales gque, previo consentimiento de la

persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.’

e Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo pralongado.

= Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la preven-

cion, deteccion y actuacion frente al acoso, dirigidas a todas las personas que

prestan sus servicios en la empresa.

.« 8 8 &

3.7. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a un {1) mes (en el caso de
gue entre en actuacién inicialmente la fase preliminar o potestativa, tal y como se
ha indicado en el punto 3.4, este plazo se ampliard)), la comisidn instructora y el
Responsable del Sistema interno de informacién vendrd obligada a realizar un
seguimiento sobre los acuerdos adoptados, és decir, sobre su cumplimiento y/o
resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara
la oportuna acta que recogerd 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 direccién de la empresa, a la representacién legal y/o sindical de las
persanas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales
y a la comisién 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 realizard 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

4. INFORMACION BASICA .
SOBRE PROTECCION DE DATOS

Windar Renovables se compromete en el desarrollo y ejecucion del presente proto-
colo a cumplir con cuantas abligaciones le sean exigibles en virtud de la Ley Organi-
ca 3/2018, de 5 de diciembre de Proteccién de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales y de conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679 del Parla-
mento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccion de las
personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre
circulacién de estos datos

La base juridica que legitima el tratamiento de los datos personales es la gestion del
protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razan de sexo. Dicha
finalidad se basa en la obligacion legal incluida en la Ley 31/1995 de 8 de noviem-
bre, de prevencion de riesgos laborales y en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo
para la igualdad efectiva de hombres y mujeres

Sin perjuicio de lo anterior, los datos aqui facilitados no van a ser empleados para
ningun otro fin distinto al previamente mencionado. Asi mismo, Windar Renovables
garantiza no ceder los datos a terceros, salvo en aquellos casos que durante la
durante la gestidn de la denuncia, estos deban ser comunicados al Ministerio Fiscal,
los drganos jurisdiccionales y/o a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado

Los datos se conservaran durante el tiempo necesario para cumplir con la finalidad
para la que se han recabado y para determinar las posibles responsabilidades que
pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los datos.

En todo caso, los afectados podran ejercer sus derechos de acceso, rectificacion,
supresion y portabilidad de sus datos, de limitacion y oposicién a su tratamiento,
asi como a no ser abjeto de decisiones basadas dnicamente en el tratamiento
automatizado de sus datas, cuando procedan, ante Windar Renovables, a través de
comunicacién por escrito a la direccion: Parque Empresarial Principado de Asturias,
Avda. de la Siderurgia, 28, 22, 33490 Avilés, Asturias (Espafa), o en la direccion de
correo electrénico: windar@windar-renovables.com, aportando fotocopia de su
documento de identidad nacional o documento equivalente e identificando el
derecho que se solicita

5. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA
EN LA EMPRESA WINDAR RENOVABLES

- Documento adjunto segin formato GDQ00759
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