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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

El acoso sexual y el acoso por razón de sexo y/orientación sexual, como expresiones de violencia

gue se pueden manifestar en el ámbito laboral, constituyen dos de las situaciones más devastadoras de

la discriminación por razón de género y de violencia contra el colectivo LGTBI a la vez que una viotación

fragante de otros derechos fundamentales camo la dignidad, ta igualdad, la integridad física y moral, la

libertad sexualy al derecho al trabajo y a la seguridad y salud en ettrabajo. Además, son manifestaciones

de las relaciones de poder, que guardan relación con los roles que tradicionalmenfe se han atribuido a las

personas en función de su sexo. Por todo ello, son conductas que hay que prevenir, evitar y que, cuando

se producen, hay que detener para que no se produzcan consecuencias rndeseadas para la salud de tas

víctimas.

Teniendo en cansideración, por un lado, que el derecho a la igualdad, a la no

discriminación, a la integrada física y maral, a la intimidad, a la libeñad sexual y altrabajo, y que la

salvaguarda de la dgrudad, aparecen garantizados en la Constitución Española, en la normativa de la

Unión Europea, en el Estatuto de los Trabajadores y en la normativa autonómica; y por atro lado, las

consecuencias que para Ia sa/ud se pueden derivar, las personas firmantes en representación de la

empresa y de las trabajadoras/es afirmamos tajantemente que no toleraremos esfa tipología de violencias

en BEULAS S.A. U. incluida en nuestro ámbito de aplicación y que, por tanto, tas conductas que

constituyen el acoso sexual y el acoso por todo tipo de razón, serán duramente sancionadas.

lgualmente, nos camprometemos a regular, por medio del nuevo protocolo aprobado en

noviembre de 2024 (registro lD2 Pbeu 7.1.2 revisión 1), un procedimiento de actuación para resolver las

reclamaciones y denuncias, si las hubiera, presentadas sobre acoso sexual y acoso por razón de sexo

y/o orientación sexual, que se aplique con las debidas garantías; así como la formación e información

necesarias para que todo/a integrante de la organizacíón sea conscrb nte de la necesidad de actuar en el

más absoluto respeto de los derechos mencionados. Para ello se tendrán en consideración las normas

comunitarias, constitucionales, autonómicas, laborales y las declaraciones relativas al derecho de

trabajadoras y trabajadores a disfrutar de un ambiente de trabajo exento de violencia en el ámbita laborat

En cualquier caso, en el marco de prevención de riesgos laborales es necesario evaluar el

riesgo de acoso sexual y acoso por razón de sexo y planificar medidas para que no llegue a producirse

esfe frpo de situaciones.
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2. AMBITO DE APLICACION

A la vista de que la empresa firmante del protocolo tiene la obtigación de garantizar Ia seguridad y
salud laboral de toda persona que preste servrbios en los diferentes lugares de trabajo a los que alcanza

el poder de dirección, debe asegurar, por todos los medios a su alcance, la existencia de ambientes

laborales exenlos de r'esgos para la salud. En consecuencia, el protocolo se apticará a todo personal que

preste seruicios en dicha organización, incluido el personal directivo, el personal afecto a contratas y

subcontratas y a personas trabajadoras autónomas relacionadas con la empresa.

Para ello, BEULAS S.A. U. informará a todo el personal presente en su centro de trabajo, -sea

personat propio o procedente de otras empre,sas-, a las empresas de /as que proceden, así como a las

organizaciones a /as que desplazan sLt propio personal sobre ta política existente de tolerancia cero hacia

la violencia en el trabaja y, específicamente, hacia etacoso sexual y acoso por razón de sexo, y sobre la

existencia de esfe protocolo de actuación. También, recabará dichas organizaciones, en primer lugar, et

compromiso de informar a su propio personal sobre dicha política y sobre la existencia de ese protocolo

de actuación, baio cuyo ámbito de aplicación se encuentran; y, en segundo lugar, la información sobre la

existencía o na en dichas empresas de un protocolo propio de actuación frente a esfe tipo de acosos que

pueda aplícarse cuando el sujeto activo del acoso pertenece a alguna de esas organizaciones, asícomo

el compromiso de que, dado el casa, aplicarán el protocolo.

Asimismo, BEULAS S.A.U. asume la obligación de dar a canocer a sus clientes y proveedores la

política de la empresa para combatir el acoso sexual y el acoso por razón de género y/o orientación

sexual y, en pafticular, la existencia del presente protocolo, con la indicación de la necesidad de su

cu m pl im ie nto estricto.

En la medida que la organización que adopte el protocola no tenga en un supuesfo determinado

capacídad de aplicar el mismo en su totalidad debido a que el sujeto activo det presunto acoso queda

ftnra rla xt pnrlcr rlc dírección, aquclla se detrerd dirigir e la empresa compotonto at objoto de quo

so!ucione el probtema y, en su caso, sancione a la persona responsable.
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3. MARCO CONCEPTUAL

3.1. Acoso sexual y acoso por razón de sexo y/orientación sexual.

El Codigo de Conducta sobre medidas para combatir el acoso sexual, de conformidad con la Resotución

del Conseio de Minístros de 20 de maya de 1990, relativa a la protección de ta dignidad de ta mujer y det

hombre en el trabaja PA/ü 67/Al define el acoso sexual como:

"La canducta de naturaleza sexual u otros comportaml'enfos basados en el sexo que afectan a ta

dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. Esto puede incluir comportamienfos físrbos, verbales o no

verbales rndeseados ( . ) La atención sexual se conviefte en acoso sexual si continúa una vez que la

persona objeto de Ia misma ha indicado claramente que la considera ofensiva, sibien un única incidente

de acoso puede constituir acoso sexual si es /o suficientemente grave. Esfo es lo que distingue el acaso

sex ual del com poftamie nto amistoso".

Sin periuicio de lo establecido en et Código Penal, Ley Orgánica 3/2007, de 22 de

marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, LOIEMH, facilita una definición

diferenciada de acoso sexual y acoso por razón de sexo. En ambos casos se trata de un

comportamiento que tiene el propósito de atentar contra la dignidad de una persona y crear un

entorno intimidatorio, degradante y ofensivo. La distinción entre uno y otro estriba en que, en

el primero, el comportamiento tiene una naturaleza sexual y, en el segunda, el

comportamiento se lleva a cabo en función del sexo de una persona.

Así, en su Artículo 7, apartado 1, dispone que:

"Constituye acoso sexual cualquier compoftamiento, verbal o físico, de naturaleza

sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo".

Por su pafte, y de conformidad con el Apartado 2 del Añículo 7, la definición de acoso

por razón de sexo es la siguiente:

"Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en

función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo."

En relación al colectivo LGTBI, tanto el artículo 15 de la Ley 4/2023 como los

artículos 4.2.c), 4.2.e) y 17 deltexto refundido de la Ley del Estaturo de los Trabajadores

aprobada por el Real Decreto Legislativo A2ü 5, protegen específicamente el derecho

de las personas trabajadoras a no sufrir discriminaciones ni violencias.

De las definiciones anteriores se extraen elementos comunes y claves para detectar el

aGoso.
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' Comportamíento no deseado por parte de quien lo sufre: en una situación de acoso

sexual o de acoso por razón de sexo y/o orientación sexual, la persona acosada es objeto de

conductas no deseadas. Cuando se hace referencia a canductas no deseadas se entiende

que la persona no busca ni tampoco inicia esta acción y, además, cansidera este hecho como

indeseable,

. ComporTamiento que implica connotaciones sexuales o de naturaleza sexual y/o

sexisfa.' este tipo de conductas, que pueden ser verbales, no verbales a físicas, incluyen un

amplio espectro de ejemplos que van desde acciones aparentemente inofensivas tales como

bromas, camentarios groseros o denigrantes sobre la apariencia física de una persona, hasta

acciones que se pueden considerar graves y que llegan incluso a ser consideradas delito

penal, como obligar a alguien a mantener relaciones sexua/es.

. Comportamiento que atenta contra la dignidad de una persona a crea un entorno

de intimidación, hostil, ofensivo, degradante o humillante hacia las mismas: esfe tipo de

entornos tienen siempre consecuencias negativas para quien las sufre. Surgen cuando exr'sfe

una persistencia en las conductas, lo cual no implica que, si se dan comportamientos als/ados

lo suficientemente graves, también deban ser consideradas como acoso.

3.2. Formas de acoso sexual y de acoso por razón de sexo ylo orientacion sexual

Tanto en el ámbito de la teoría de género, como en la normativa jurídica y la

jurisprudenc¡a, se distinguen diversas formas de acoso gue se han clasificado atendiendo a

dos criterios:

. El grado dc autoridad jerarquica o relación de poder de quien ejerce el acoso sobre Ia

persana acosada, o del ambiente creado en torno a ella.

. La cuantificación del acoso y la percepción de quien lo describe, señala o denuncia.

Así nos encontramos con.'

A. ACOSO SEXUAL - CHANTAJE SEXUAL (quid pro quo): la persona acosada es

forzada a elegir entre someferse a los requerimientos sexua/es de quien le acosa o perder

cieftos beneficios o condiciones en e/ trabajo como, por ejemplo, la posibilidad de

promocionarse, elacceso a la farmación, el aumento salarial, la posibilidad de traslado, etc.

(incorpora el chantaje sexual).

Fsfe fpo de acoso implica abuso de autoridad, por lo que quienes acosan tienen la

posibilidat) de actuar sr:bre las contliuiutrcs laborales de /a petsuta ¿luusada (loda persuru
jerárquicamente superior) Por ello se le denamina también "acoso vertical".
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Como eiemplo pueden constituir acoso sexual los siguientes compoñamientos;

' OÓservaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o

aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido tibidinoso.

o lnvitaciones impúdicas o comprometedoras.

c Uso de imágenes pornagráficas en los lugares y herramienfas de trabajo

, Geslos obscenos.

. Contacta físico innecesario, rozamientos.

r OÓservación clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o
vestuarias.

o Demandas de favores sexuales acompañados o no de promesas exptícitas o imptícitas

de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje

sexual, quid pro quo o de intercambio).

o Agresiones físicas y/o relaciones sexuales no consentidas.

B. ACOSO SEXTSIA - ACOSO AMBIENTAL: constituye acoso sexisfa o acoso por razón

de sexo "toda conducta gestual, verbal, compoftamiento o actitud, realizada tanto por
superiores ierárquicos, como por compañeros o compañeras o inferiores jerárquicos, que tiene
relación o como causa /os estereotipos de género, que atenta por su repetición o

sistematización contra la dignidad y la integridad física o psíquica de una persana, que se
producen el marco de organización y dirección empresarial, degradando las condiciones de

trabaio de la víctima y pudiendo poner en petigro su empleo, en especial, cuando estas
actuaciones se encuentren relacionadas con las situacianes de maternidad, paternidad o de

asunción de otros cuidados familiares".

E ntre otro s com po fta m i e nto s, p u ede n co n st it u i r co n d u ct a s acos ad oras :

Las descalificaciones públicas y reiteradas soóre la persona y su trabajo.

Los comentarias continuas y vejatorios sobre el aspecto físico, la ideotogía o la opción

se,vua/,

lmpartir órdenes contradictorias y por tanto imposibtes de cumplir simultáneamente.

I m parti r órde ne s vejatorias.

Actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

Orden de aislar e incomunicar a una persona,

La agresión física.

o

a

a

a

a

a

¿,



También se distingue en función dettipo de vínculo que exista entre la persona

acosadora y la persona acosada:

a) Acoso horizontal: entre compañeros/as

b) Acoso veftical descendiente: mando - subordinada/a

c) Acoso veftical ascendiente: subordinado/a - mando

La consideración de acoso por razón de sexo y/o orientación sexua! siempre exige una
pauta de repetición y acumulación sistemática de conductas ofensivas. Las acciones deben

ser realizadas de forma continua y sistemática.

3.3. Gravedad de la situación de acoso

En tada praccdimicnta de prevención y actuación para la ctiminacion del acoso sexualy
del acoso por razÓn de sexo es imprescindible tipificar claramente la escala de gravedad de

acoso al que una persona puede estar sometida, acotando así lo que define a cada caso
particular.

Leve Grave Muy grave

Se conesponde con
exp¡esiones ve¡bale¡

públkas, vejaorias pare la
gersona acosada (chistes de

conteniJo sexual,
piropos/comentar'tos sgn¡ahs

sobre las personas
rrabaiadoras, ped¡t

rehendamente citas,
acercamientos ercesivos y

mir¿ú¿s ¡rs¡nt¡artes, junto a
aproxtmaciones no

consentidas).

Se asocia a s¡tuaciones en las
que se produce una

interacción verbal directa con
alto contenido sexual

(preguntas sobre la v¡da
sexual, insinuaciones

sexu¿les, pedir abiertamente
rnlar¡ñner terLr:rloc, o

presionar después de la
ruptura sentimental con un

compañero o una compañera)
y contactos fis¡cos no

permit¡dos por la persona
acosada.

Se corresponde con
situaciones en las que se

producen contactos fís¡cos no
deseados y presión verbal

directa, tales como abrazos y
besos no deseados,

tocamientos, pellizcos,
arnrralam¡Pnlns, presinnns

para obtener relaciones
sexuales a cambio de mejoras

o amenaz¿s) actos sexuales
bajo presión de despido,

asalto sexual, etc.
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4. PERSOA/AS IMPLICADAS EN EL ACOSO

4.1. Quién realiza ef acoso

Qur'enes realizan el acoso sexualo acoso por razón de sexo y/o orientación sexual, son

generalmente personas de trato aparentemente normales en e/ entorno taboral gue, sin

embargo, no ven a quienes acosan como compañeras o compañeros de igualvalor,

intentando demostrar su poder y afirmar su superioridad.

No ex¡'sfe un único pertil de persona acosadora, pero síse les atribuyen ciertos patrones

de compoftamiento gue se repiten con asiduidad pudiéndose extraerciertosrasgos comunes:

Sue/e tratarse de personas casadas o con pareja estable, con hijas e hijos, que utilizan

como argumento el malfuncionamiento de su vida en pareja.

Suelen ocupar un cargo superior a la persona acosada, contando con el respaldo de

Ia dirección de la organizacion.

c. Muestran, normalmente, un carácter frío, carente de empatía y se creen invulnerables.

d. No aceptan un 'no' por respuesta y pueden actuar de forma vengativa, si no consiguen

lo que quieren. 7

e. Presentan cierto carácter infantil y caprichoso.

f. Son sexrsfas, no consideran a la otra persona como igual, por lo que no la valoran.

s. Son consc¡entes de estar infringienda un daño a la otra persona; saben que se trata
de una conducta ilícita o reprochable, aunque no en fodos fos casos to entienden
exactamentecomo acoso sexual o acoso porrazón desexo-

h. Su uutttlucla de acuso no tiene por qué ser un hecho atstado, slno qué se puede repeilr

con otras personas a lo largo deltiempo.

4.2. Quien sufre el acoso

Reclamar el reconocimienta rte las mt[eres y garantizar las clerechos clel ccr/ecfivo

LGTBI, forma parte del camino trazado hacia la igualdad, pero en un sistema prioritariamente

organizado y dirigido por hombres como es e/ de la empresa, desafiar las relaciones de

subordinación establecidas fl'ene a yeces un coste.

Algunas de esfas maneras de organizar y gestionar el trabajo y tas entidades, ancladas en

estereotipos de género y orientación sexual dan soporte, en muchos casos, a ta violencia y, en este caso
pañicular, al acoso sexual y al acoso por razón de sexo y/o orientación sexual.
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De lo dicho anteriormente, podemos inferir, sin ninguna dificultad, que lo que busca toda
actuaciÓn de acoso es la anulación de la otra persona y no necesariamente en términos
/isicos, sino también -y de forma prioritaria- la anulación de su identidad. Se trata de un

fenÓmeno del que nadie está a salvo. Cualquier persona puede estar afectada por una

situación de acoso sexual o acoso por razón de sexo y/o roentación sexual, aunque se da en

mayor medida entre las mujeres y personas LGTBI.

4.3. Quíen presencia e/ acoso y la red de apoyo social
El ámbito de trabajo más cercano juega un papel clave en el surgimiento,

mantenimiento, protección, apoyo y denuncia de tas situaciones de acoso sexual y acoso por
razÓn de género y/o orientación sexual. Si a ta violencia, a la anulación, a la pérdida cte

identidad se suma la falta de apoyo por parte de tas estancias más cercanas, sornefe mos a

las personas que sufren acoso a una presión tadavía mayor. Parece obvio que et impacto que

produce en la vida de una víctima el acoso sexual en et trabajo -como elemento grave

estresante- desborda e impacta en otros ámbitos vitates, y consecuentemente no se limita a lo

e stricta m e nte I a b oral.

Es esencial en los casos de acoso sexual que el resto de las personas se posicionen

claramente en contra, de forma inmediata, minimizando asi 1as secue/as para las personas y
para las organizaciones.

5. FACTORES QUE INFLIJYEN EN EL ACOSO SEXUAL Y

POR RAZÓN DE GÉNERO Y/O ORIENTACIÓN SEXTJAL
Tanto el acoso sexual como elacoso por razón de género y/orientación sexual en el

ámbito laboral son comportamientas que, aunque responden a múltiptes factores, tienen en

común producirse en el marco de una relación desigual de poder, generalmente ostentado por
los hombres hacia las mujeres y de la no aceptación de laspersonas LGTB\.

Aunque no es fácil enumerar cada uno de los factores causanfes y sus interrelaciones a

continuación, se señalan algunos de ellos:

' Cltmalambiente en las organizaciones. La estructura jerárquica, et modo en gue se

reparte el poder, los canales de comunicación e información, cómo se realizan las
promociones y desarrallos de carrera, la ftexibitidad o rigidez de horarios, las relaciones

interpersonales y sociolaborales, e/ esfl/o de dirección, efc., son elementos que configuran el

clima en cada empresa e entidad. En las estructuras más tradicionales, con roles y tareas muy
diferenciadas por sexos y estereotipos sexuaies son entornos que facititan la aparición de
casos de acoso. Es dccir, cn entornos sexlstas existen ntás posibitittades c/e eplsocirus t/e

acoso sexual y acoso por razón de género y/o orientación sexual..
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' Factores socioculturales: confarmado por las diferencias culturales, estereotipos y
roles de género. Creencias socialmente aceptadas soóre los compoftamientos que deben

tener hombres y mujeres en una sociedad patriarcal.

' Personas que intervienen directamente en el hecho del acoso; quien sufre el acoso
y quien acosa.

6. COA'SECUENC/AS DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO

POR RAZÓN DE SEXO Y/O ORIENTACIÓN SEXUAL.

Tienen distintas, aunque graves, consecuencias en las personas que sufren el acoso la

organización y Ia plantilla.

6.1. Consecuencias para la persona que sufre el acoso.
La persona que sufre el acoso sufre consecuencias en /os drsfinfos ámbitos de Ia vida

(familiar, socialy laboral) tanto en el aspecto psicotógico como en etfísico.

Entre los efecfos más comunes se encue ntran:

lnseguridad o inquietud en eltrabajo.

Sentimiento de estar en un entorno intimidatorio.

Sentimiento de ser tratadas y tratados como objetos sexua/es.

Tensión en eltrabajo y miedo a determinadas situaciones y a quien /es acosa

Sentimiento de impotencia ante su situación y ante ta humitlación que sienten

se ntim ie nto de cu I pabil id ad.

Desarrolla de esfrés tanto físico como emocional. Absentisma

Dificultad en hacer público elacoso que están sufriendo.

La calidad de vida de la persona acosada se deteriora y lo que comienza en et ámbito

laboral, acaba generando consecuencias en et ámbito de ta vida privada.

Además, en muchas ocasiones, cuando ta víctima de acoso no accede a las peticiones

requeridas, su promoción profesional se ve condicionada. Lo que en un primer momento ha

comenzado como acoso sexual al final puede ltegar a convertirse tamhién cn tn casa rle
"mobbing".

t
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6.2. Consec¿¡encias del acoso para la organización.

El acoso sexual y el acoso por razón de género y/orientación sexualtambién tienen

cansecuencias en la arganización en la gue se produce.

Dichas consecuencias pueden ser:

' Disminución de la productividad, el absentismo, /os cosfe s derivados de /as bajas, etc.

' Empeoramiento del ambiente laboral con las consecuencias negativas gue es conlleva.

' La pérdida de valores de la organización, en los que ha esfado basado su

funcionamiento.

' La mala imagen pública de la organización al no atender y combatir este tipo de

prácticas en el seno de su organización.

6.3. Consecuencias para la plantilla.

El entorno de la persona que sufre acoso en el trabajo es un ámbito que también se ye

afectado, tanto si se conoce lo que está ocurriendo como si no:

' Sl el entorno desconoce lo que sucede, ta percepción que tendrá es gue una persona

con la que trabajan se encuentra nerviasa, con cambios de humor, esfá despistada, cambia su

apariencia y trata de pasar desapercibida, empieza a faltar al trabajo. Todo esto, ante ta falta

de conocimiento, puede generar cie¡fa tensión, lo cual aumenta ta presión sobre quien está

sufriendo el acoso,

' Si el entorno conoce lo que esfá sucedrendo, aunque intente mantenerse al margen,

se posicionará de un lado u otro dependiendo de las percepciones persona les que se tengan

de las personas implicadas: credibilidad de /as personas implicadas, etprestigio, ta proximidad

pérsónal, etc. ts mportante que, sila plantilla es consclente de un caso de acoso sexual o de

acoso por razón de sexo y/o orientación sexual, lo ponga en conocimiento del órgano

correspandiente para evitar gue se mantenga y para evitar su reiteración.
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T. AcruActóu rneurE ALAcoso sExuAL.

La eliminación de las conductas de acoso sexual requiere que se modifiquen tos

patranes de relaciones de poder desigual de mujeres y hombresy garantizar los derechos de

las personas LGTBI en la sociedad en general y en el ámbito taborat en particutar. Es preciso

que los valores de igualdad entre todos/as /oslas miembros de ta ptantitla sean compaftidos

por todas las personas integrantes de la entidad, tanto entre los puesfos de gerencia como en

/os puesfos técnicos y no cualificados.

El objetivo de /as medidas de prevención es sisfem atizar tos procedimientos de

actuación frente a situaciones de acoso, facilitando los instrumentos y mecanismos para ello.

Las medidas prioritarias deben de ser de PREVENCTÓN, y no de sanción ya que son más

positivas y brindan al personal la posibilidad de participar activamente en su implementación to

que favorece la sensibilización en cuesfiones de género.

Dentra de las medidas de prevención podemos realizar:

Declaración de principios: dónde recoger el compromrso de ta dirección y toda ta

plantilla con la erradicación del acoso y la defensa de la dignidad de tas persanas que

trabajan en la organización.

Difusión: dar a conocer por los cauces establecidos tanto al personal propio,

subcontratado, clientes y proveedores el rechazo ante cualquier forma de

discriminación por razón de sexo y/o orientación sexual.

' Elaboración de manuales de buenas prácticas: donde se recogen conductas positivas y

ejemplares relacionadas con la comunicación y eltrabajo en equipo.

lnf¡crmacisn: facilitar a tuúu yl ¡tetsutal la h{uttttauitJtt sube las uuntJuulas quu se

consíderan acoso sexual y las consecuencias de esos comportamientos.

Farmación: realizar acciones formativas en cuesfibnes de género que cuyos

contenidos favorezcan el desarrollo de conductas abiertas y no permisivas frente a

actitudes sexrsfas y/o discriminatorias hacia elcotectivo LGTBI.
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8. PROTOCOLO DE ACTUACIÓN FRENTE AL ACOSO

SEXUAL Y/O AL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO Y/O

OIENTACIÓN SEXUAL.

Para eltratamiento de las "investigaciones" relacíonadas con casos de acoso sexual es
preciso definir los recursos humanos y técnicos que están en mano de ta entidad para actuar.
Beulas S.A' U. estable que será ta Comisión de lgualdad de Trato y de Oportunidades la

encargada de desarrollar las labores de apoyo, asesoramiento e investigación de tas

denuncias' Los miembros de esfa camisión serán personas que lleven tiempo trabajando en la
entidad, conozcan su potítica de trabajo y de gestión det grupo y cuenten con el apoyo y buen
trato con e/ resfo de la plantitta.

Para meiorar la eficiencia de ta comisión sus miembros podrán recibir formación soóre
acoso se'xual y habilidades socia/es, así como información tegal al respecto. Sus funciones
serán:

e Recepción de las denuncias y sus pertinentes investigaciones.
. Asesora miento y apoyo a las posibles víctimas.

. Reunión con las personas implicadas.

o Elaboración de los informes derivados.

¡ Proposición de soluciones.

c Reuniones con Dirección y RR HH en caso de posrb/es sanciones disciptinarias.
. Revisión de que las sanciones, si /as hubiera, se llevan a término.

Es recomendable establecer cauces dÍferentes a los utilizados habituatmente para otros
problemas de relaciones laborales ya que, en la mayoría de /os casos, ésfas deóe n dirigirse a
la persona superior inmediata, y etlo puede incomodar a la víctima, o tratarse de persona de
diferente sexo /o que puede asimismo cohibir a la persona implicada. El grupo estará
compuesto, por esfas razones, por personas de amóos sexos.

Los procedimlenfos serán ágites y rápidos en su desarrotto y desenlace srn que esfas
características le quiten rígar con e//o se guiere que, en la medida de to posible, esfas
srtuacrbnes perturben en el menor grado posible el desarrollo habituat dettrabajo.
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Se garantizará en toda momento la confidenciatidad de /as investigaciones gue se

realicen con motivo de una queja y/o denuncia, así como ta privacidad de las personas a lo

largo de todo el proceso.

8.1. Presentación de denuncias.

Toda personaltrabaiadora incluida en et ámbito de apticación del presente protocolo,

que se considere víctima de acoso sexual o por razón de sexo y/o orientación sexual o

cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones acosadoras podrá presentar

denuncia verbal o escrita ante el comité de empresa o comisión de igualdad si lo hubiera.

1. PROCEDIMIENTO INFORMAL

En los supuesfos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leizes, elcomité
o comisiÓn iniciará un procedimiento confidencial y rápido de confirmación de la veracidad de

la denuncia, pudiendo para ello acceder a cualquier tugar de la empresa y en cualquier

momento y recabar las declaraciones de quien considere necesario.

Una vez convencido de la existencia de indicios que doten de veracidad ta denuncia

presentada, entrará en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sala o

en compañía de la persona denunciante (si ésla así lo decide) para manifestarle la
existencia de una denuncia sobre su conducta.

La persona denunciada podrá ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

En esfe procedimiento informal de sotución, el comité o comisión expondrá a la persona

denunciada que su conducta no es deseada, que entorpece el desempeño de su trabajo y
enrarece el ambiente laboral.

Ambas partes puede acudir a esfa reunión acompañadas de personas de su confianza y
elección que les haga sentir más cómodas y seguras.

Elobjetivo del procedimiento informal será resolver el problema extraoficialmente; en

ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo /as consecuencias ofensivas e intimidatorias
que se generan de su compo¡tamiento es sufbienle para gue se solucione el problema. Al
final de este procedimiento, si la persona denunciante se conslde ra satisfecha con el resultado

el proceso finalizaría aquí. De no ser así, no estar conforme con et resultado o con la actitud

tle la persona denttnciada podra soltutar gue se abra un procedimiento formal.
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Del resultado del procedimiento informal la Asesoría Confidencial dará conocimiento

inmediato a la dirección de Ia entidad.

2. PROCEDIMIENTO FORMAL

2.1. Inicio del proceso:

En algunos casos, por el tipo de retación taborat entre ambas parfes o por tratarse de un

acontecimienta suficientemente grave, es recomendable pasar directamente a un tratamiento

formal delconflicto.

La denuncia, que en principio podrá ser oral o escrita, se realizará ante el comité o

comisiÓn. Cuando se haya seguido procedimiento informal previa, la denuncia que dará

comienzo al procedimiento formal deberá constar por escrito.

Se tendrán en cuenta los siguientes e/emenfos.

' se establecerá un plazo máximo para la resolución de /os hechos.

' lnformar a la persona denunciada de la naturaleza de la denuncia y ta posibilidad de

rebatir los hechos.

' Garantizar la confidencialidad de la información, incluso en el caso de que se apoften

fesfigos.

Es importante que en aquellos casos en que la persona denunciante y la persona

denunciada compartan espacios de trabajo o tengan una relación jerárquica de trabajo se

establezcan las medidas pertinentes para prevenir el agravamiento det problema. Siempre que

sea posible se podrá establecer un cambio de tugar de trabajo o de puesto de ocupación

dando prioridad a la víctima para elegir.

2.2. Procedimiento.

El Comité o Comisión utilizará los procedimienfos de investigación que considere

convenientes para la confirmación de la veracidad de la denuncia, respetando en toda caso

los derechos fundamentales de /as persona s implicaQg.s, .so0re todo el derecha a ta intimirtart y
a la dignidad de ambas. Deberá dar notificacién de la presentación cte la denuncia lo más

rápidamente posible a la persona denunciada.

Deberá además darle audiencia en presencia o no de la víctima a elección de esfa

última. Tanto una como otra podrán solicitar la presencia de otra u otraspersonas integrantes

de los órganos de representación, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras

a efectos de configurar la prueba testifical.
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Se intentará recabar toda la informacion con una única expticación de los ttechos por
pafte de la víctima (salvo que resultase imprescindibte establecer posteriores entrevistas para

la resolución del caso), garantizando ta confidencialidad y ta agilidad en et trámite.

2.3. conclusión del proceso. Aplicación de medidas disciptinarias.

En el plazo máximo acordado a partir de la presentación de la denuncia, et Comité o

Camisión, elaborará y aprobará un informe sobre el caso cle acoso investigado, en el que

indicará las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes obseruadas

y procederá, en su caso, a proponer las medidas disciptinarias oportunas. Dicho informe se

trasladará a la dirección de la empresa de forma inmediata y a ta Comisión de tgualdad si ésfa

existiera.

Se garantizará que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,

atestigüen, ayuden o participen en investigaciones de acoso. Se tendrá especial cuidado en

las declaraciones de terceros para que esfas no sean malintencionadas ni fraudutentas y
dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la víctima durante el
dLusu, úsl¿ surá teslituiúa at las uutttíiuiuws etr quc sy etk;unltuba atilys úel tttistnu.

Si el Comité o Comisión no fuera capaz de recopilar las pruebas necesarias para que la

denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no podrá ser obtigada a

trabaiar contra su voluntad con la persona denunciada. La dirección de la empresa estará

obligada a facilitar el cambia de puesto de trabajo.

Durante esfe proceso se tendrá en cuenta

En cualquier etapa del procedimiento, la persona acosada puede estar acompañada

y/o asesorada.

En cualquier momento del proceso, la persona afectada puede pedir ta reapertura del

expediente y, sino esfá de acuerdo, que se proceda a su revisión.

Asimismo, si lo considera oportuno, la persona afectada puede acudír por vía judiciat,

ya que el acoso sexual está tipificado como un detito penal.

a

a

a

Se garantizará que de ningún modo la persona que denuncia, atestigua, o ayude en las

investigaciones delacoso, será objeto de represalias.

Siel resultado del procedimiento concluye que los hechos son constitutivos de conducta

calificada de acoso laboral y/o sexual, se actuará en conformidad.
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De igual manera, si en el transcurso del procedimiento, se ltega a la conctusión de que

las declaracianes han resultado falsas, intencionadamente, no honestas y dolosas para el

denunciado, serán igualmente constitutivas de fatta laboral muy grave, dando lugar a la
corre spond i ente act u ación d isci pl i n ari a.

9. FIRMA DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAT Y POR
RAZÓN DE SEXO Y/O ORIENTACIÓN SEXUAL DE
BEULAS S.A,U,

En conclusión, estamos hablando de conductas y actuaciones que menoscaban la
dignidad de /as mujeres y que atentan a los derechos de /as personas det colecgivo LGTBT
impidiendo su pleno desarrollo en esfe caso en la esfera taboral, por lo que es más que nunca
necesario el cumplimiento de este protocolo.

En Arbucies a 11 de noviembre de 2024

Firman

Dolors Beulas Pascual Gloria Pascual

Gerencia / Representante tegal de BE{JLAS S.A.t) Gerencia / Representante legal de BEULAS S.A.U

Bober Soler

Presidente del Comité de empresa de las trabajadoras/es

de BEULAS S.A.U.
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