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1. PREAMBULO

Contar cun protocolo contra a violencia no traballo é un deber para tédalas empresas,
con independencia do nimero de persoas empregadas que traballen nela.

No presente documento incliense as novas definicions recollidas na Lei 15/2022, do 12
de xullo, integral para a igualdade de trato e a non discriminacion; Lei Organica 10/2022,
do 6 de setembro, de garantia integral de liberdade sexual; Lei 7/2023, do 30 de
novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e homes de Galicia, asi como o
Convenio 190 da Organizacién Internacional do Traballo (OIT) sobre a eliminacién da
violencia e 0 acoso no mundo do traballo, ratificado por Espaia.

A normativa que se cita vén a consolidar legalmente a igualdade e a establecer novas
garantias para a stia materializacidn, seguindo a pauta normativa da Lei organica 3/2007,
do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes. Preténdese dar resposta
a unha necesidade normativa concreta: crear un instrumento eficaz contra toda
discriminacion que poida sufrir calquera persoa e que aborde tédolos ambitos desde os
que esta se poida producir, acollendo a concepcion mais moderna dos dereitos humanos.

Dase cumprimento ao mandato establecido no Capitulo V da Lei 7/2023, de 30 do
novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e homes en Galicia, en aplicacion do
artigo 13 da Lei Organica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade
sexual: “ promover condicions de traballo que eviten as condutas que atenten contra a
liberdade sexual no traballo, incidindo especialmente no acoso sexual € no acoso por
razon de sexo, incluidos os cometidos no ambito dixital'.

Segundo o establecido na Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva
das persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI, as empresas con
mais de 50 traballadoras deberan contar cun protocolo de actuacién para a atencién do
acoso ou a violencia contra as persoas LGTBIQA+. No presente protocolo incliense as
definicions recollidas no artigo 3 da dita Lei 4/2023. Anteriormente, a Lei 2/2014, do 14
de abiril, pola igualdade de trato e a non discriminacion de lesbianas, gais, transexuais,
bisexuais e intersexuais en Galicia, xa recollera no seu titulo II as medidas que se deben
adoptar no ambito laboral para a promocidon da igualdade, visibilidade e non
discriminacion do colectivo LGTBIQA+.

O Real Decreto 1026/2024, do 8 de outubro, polo que se desenvolve o conxunto
planificado das medidas para a igualdade e non discriminacion das persoas LGTBIQA+
nas empresas, € a lei que se cita vefen a desenvolver e garantir os dereitos das persoas
lesbianas, gais, bisexuais, trans e intersexuais, co obxecto de erradicar as situacions de
discriminacion e para asegurar que se poida vivir con plena liberdade a orientacion
sexual, a identidade sexual, a expresién de xénero, as caracteristicas sexuais e a
diversidade familiar.
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O Convenio 190 da OIT ten como obxectivo regular a eliminacion do acoso e a violencia
no ambito laboral de forma xeneralizada, cun enfoque inclusivo, integrado e que tefia
en conta a perspectiva de xénero. Este Convenio sobre violencia e acoso na contorna do
traballo, establece un novo concepto sobre violencia e acoso, outorgandolles entidade
para configurarse como afectacions aos Dereitos Humanos. Con esta nova norma
internacional require reformularse:

/7

< A concepcion da violencia e 0 acoso por razén de xénero como subcategoria de
violencia e acoso por motivos discriminatorios.

< A adecuacidn dos conceptos de persoa traballadora e do lugar de traballo como

ambitos de aplicacién da normativa con respecto & prevencion, proteccién e

tutela que esta ofrece fronte a violencia e ao acoso no ambito laboral.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

A Direccion da CSAG subscribe tédolos principios xerais establecidos polo Convenio 190
da OIT sobre a violencia e 0 acoso no seu preambulo:

R/

% O dereito de toda persoa a unha contorna de traballo libre de violencia e acoso,
incluidos a violencia e 0 acoso por razén de xénero e o exercido contra as persoas
LGTBIQA+.

< A violencia e 0 acoso no ambito laboral poden constituir unha violacién ou un
abuso dos dereitos humanos, a violencia e o acoso son unha ameaza para a
igualdade de oportunidades e son inaceptables e incompatibles co traballo
decente.

% A importancia dunha cultura do traballo baseada no respecto mutuo e a
dignidade do ser humano para previr a violencia e 0 acoso.

< Promover unha contorna xeral de tolerancia cero fronte & violencia e ao acoso co
fin de facilitar a prevencion deste tipo de comportamentos e practicas. Todos os
actores na contorna do traballo deben absterse de recorrer a violencia e ao acoso,
previlos e combatelos.

< A violencia e 0 acoso na contorna laboral afectan & saude psicoldxica, fisica e
sexual das persoas, a sua dignidade e ao seu contorno familiar e social.

< A violencia e o acoso tamén afectan a calidade dos servizos publicos e privados,
e poden impedir que as persoas, en particular as mulleres, accedan ao mercado
de traballo, permanezan nel ou progresen profesionalmente.

< A violencia e 0 acoso son incompatibles coa promocion de empresas sostibles e
afectan negativamente & organizacion do traballo, as rotacidons no lugar de
traballo, ao compromiso das persoas traballadoras, & reputacion das empresas
e a produtividade.

< A violencia e 0 acoso por razén de xénero e o resto de violencias no traballo

afectan de maneira especial as mulleres e nenas. A adopcién dun enfoque

inclusivo e integrado que tefa en conta as consideracions de xénero e aborde as
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causas subxacentes e os factores de risco, entre eles os estereotipos de xénero,
as formas mdltiples e interseccionais de discriminacion e o abuso das rotaciéns
de poder por razén de xénero é indispensable para acabar coa violencia e 0 acoso
na contorna laboral.

< Tolerancia cero en materia de acoso sexual e de acoso por razon de sexo, na que
constaran os seguintes aspectos:
a) A ratificacion do compromiso de tolerancia cero na loita contra todo tipo de
acoso e violencia no traballo.
b) A definicidon do acoso sexual a través de exemplos de comprension facil.
c) O recordatorio a todo o persoal do deber de respectar a dignidade da persoa.
d) A explicacién do procedemento de solucion de conflitos.
e) A identificacion, en cada centro de traballo, do asesor ou asesora confidencial.
f) A garantia dun tratamento serio e confidencial das denuncias formais e/ou do
procedemento informal.
g) A informacion da garantia de debida proteccidon de quen denuncie e de quen
testemufie.
h) A informacién das posibles sancidns disciplinarias derivadas do acoso e todo
tipo de violencias.

Ante unha situacion de acoso laboral, sexual, por razdn de sexo e/ou discriminatorio, ou
contra as persoas LGTBIQA+, actuarase tendo en conta o seguinte:

1. Tolerancia cero ao acoso e a discriminacion por razon de sexo, raza, orixe racial
ou étnico, relixion, nacionalidade, ideoloxia, idade, orientacion ou identidade
sexual, nacemento, discapacidade, expresién de xénero, enfermidade ou
condicién de salde, estado seroldxico e/ou predisposicion xenética a sufrir
patoloxias e trastornos, lingua, situacidn socioecondmica, ou calquera outra
condicién ou circunstancia persoal ou social.

2. A representacion da empresa e de todo o persoal consideran fundamental previr
e eliminar calquera tipo de conduta cualificable como acoso, polo que esta politica
aplicarase a tddolos centros de traballo, en todas as unidades e departamentos
vinculando, por tanto, a todas as persoas traballadoras, a direccién, cargos da
empresa e terceiras persoas que, pola sta actividade, tefan unha relacién directa
coa CSAG, ainda cando non se atopen vinculadas por unha relacion laboral coa
mesma.

3. Non sera tolerado o acoso no ambito laboral cometido por persoas empregadas
con maior rango de responsabilidade, compafieiros/as de traballo, persoas
colaboradoras externas, asociadas nin terceiras persoas.

4. A persoa que cometa acoso ou violencia aplicaranselle as acciéns disciplinarias
previstas para estes supostos no convenio colectivo e na normativa vixente.

5. Ante calquera comportamento non apropiado ou ofensivo é fundamental que a
persoa afectada, ou terceiras persoas que cofezan a situacion, denuncien o caso
a través do procedemento establecido coa finalidade de poder pofier en marcha
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as accions necesarias para a sua investigacion para os efectos de determinar se
constitlie ou non acoso.

6. A CSAG comprométese a resolver as queixas ou denuncias sobre situacions de
posible acoso ou violencia, calquera que sexa a sua tipoloxia, coa maxima
confidencialidade, axilidade, obxectividade e seguridade e presuncion de
inocencia.

7. A CSAG mostra o seu compromiso na prevencion e loita contra a discriminacion
multiple ou interseccional por sexo e orientacion sexual, e por sexo e identidade
de xénero.

8. Como desenvolvemento do anterior, comprométese a asignar os medios
humanos e materiais necesarios para previr e facer fronte as consecuencias
derivadas deste tipo de condutas. Velara polo mantemento dunha contorna
laboral exenta de riscos e comprométese a adoptar as medidas necesarias para
previr a aparicion de condutas de acoso e violencia con relacién ao persoal
contratado, subcontratado e, en xeral, que preste servizos ou tefia relacion
directa ou indirecta coa Corporacion.

3. OBXECTIVOS

3.1.0BXECTIVO XERAL

O obxectivo xeral deste Protocolo é dobre: por un lado, promover condiciéns de traballo
que eviten a violencia no traballo e o acoso en calquera das stias modalidades, incluindo
as persoas LGTBIQA+ e, por outro, establecer un procedemento comun de actuacién
ante situacions que puidesen constituir calquera das modalidades de acoso, coa
finalidade explicita de prever, evitar e erradicar este tipo de condutas na contorna
laboral. En consecuencia, o lugar de traballo sera un lugar seguro e libre de
discriminacion para todas as persoas.

3.2.0BXECTIVOS ESPECIFICOS

1. Formar, informar, sensibilizar e concienciar as persoas traballadoras desta
empresa, en todos os tipos de acoso e violencia definidos neste protocolo,
mostrando as pautas para que poidan identificarse ditas situacions, co obxecto
de previr e evitar que se produzan.

2. Definir medidas preventivas que eliminen e, de ser o caso, reduzan o risco de
condutas de violencia e acoso.

3. Establecer medidas efectivas de proteccion fronte ao acoso e a violencia.

4. Protexer fronte & violencia e ao acoso causados por terceiras persoas
relacionadas co traballo.

5. Definir e establecer procedementos claros e precisos para tratar estas situacions
de forma efectiva e integral unha vez que se produzan.
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6. Dispor das medidas necesarias ou dunha organizacion especifica para atender e
resolver 0s casos que se produzan.

7. Garantir a seguridade, a integridade, a confidencialidade e a dignidade das
persoas afectadas.

8. Garantir a aplicacion das medidas que en cada caso procedan para a proteccion
das vitimas, incluidas as medidas preventivas e sancionadoras que sexan
necesarias.

9. Establecer medidas de accion positiva cando proceda.

10. Manter actualizado o protocolo e facer as correspondentes revisions periddicas.

4. AMBITO DE APLICACION

O presente protocolo sera de aplicacion a todo o persoal da CSAG, en todos os centros
de traballo, incluso cando as persoas traballadoras se encontren prestando servizos fora
por desprazamentos profesionais ou laborais (viaxes, xornadas de formacion, reunions,
actos sociais da empresa...).

O protocolo tamén sera de aplicacion a todas as persoas vinculadas contractualmente
coa empresa, xa sexa mediante contrato mercantil ou laboral, ou persoal bolseiro e
debera ser respectado polo persoal de calquera empresa auxiliar que opere no centro
de traballo da empresa.

Nos supostos nos que unha persoa poida ser obxecto de acoso ou outra conduta non
apropiada de violencia no traballo, xa sexa persoal interno ou externo, comunicarase a
empresa contratante a situacion coa finalidade de que activen as medidas preventivas
correspondentes ou aquelas outras que sexan oportunas para garantir a proteccion das
persoas traballadoras ante unha situacion de risco por acoso ou violencia no traballo.
Este protocolo darase a cofiecer a todas as persoas fisicas ou xuridicas que tefian relacion
coa CSAG.

Nos supostos nos que unha persoa poida ser considerada posible acosadora, xa sexa
persoal interno sobre persoal externo ou externo sobre persoal interno, enviarase unha
notificacidn & empresa contratante para informar dos feitos e que valoren a activacion
das medidas preventivas que corresponda ou que consideren oportunas para garantir a
proteccidon das persoas traballadoras.

O protocolo aplicarase a violencia e ao acoso acaecidos en relacion co traballo e como
resultado deste e, nese sentido, enténdese aplicable as situacidons que se dean en
calquera das localizaciéns ou medios seguintes:

1. No lugar de traballo, incluidos os espazos publicos ou privados que sexan parte
deste.

2. No lugar onde se realice calquera xestion relacionada coa actividade laboral, nos
de comida ou descanso e nas instalacidéns de aseos ou vestiarios.
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3. Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de traballo, nos desprazamentos,
viaxes, aloxamentos, sexan ou non proporcionados pola empresa, eventos ou
actividades de formacién ou sociais relacionadas co traballo.

4. No marco das comunicacidons que estean relacionados co traballo, incluidas as
realizadas por medio das tecnoloxias da informacion e da comunicacion.

5. DEFINICION E TIPOLOXIAS DE ACOSO

Con caracter xeral, de conformidade coa definicion establecida no art. 1 do Convenio
190 da OIT, a expresion “violencia e acoso” no mundo do traballo designa un conxunto
de comportamentos e practicas inaceptables, ou de ameazas de tales comportamentos
e practicas, xa sexa que se manifesten unha soa vez ou de maneira repetida, que tefian
por obxecto, que causen ou sexan susceptibeis de causar un dano fisico, psicoldxico,
sexual ou econdmico, e inclle a violencia e 0 acoso por razon de xénero.

Prohibese o acoso, a inducion, orde ou instrucién de discriminar ou de cometer unha
accion de intolerancia e represalias. Nos seguintes subapartados recdllense criterios, non
exhaustivos nin excluintes, para determinar a existencia de acoso.

Ainda que a forma habitual de acoso parte dunha posicién xerarquizada de poder,
existen tamén outras formas:

< Acoso descendente: o que se produce por parte dunha persoa que ocupa unha
posicidn xerarquica superior a vitima.

< Acoso horizontal: o que se orixina entre companeiros e compafeiras do mesmo
nivel xerarquico.

% Acoso ascendente: o que se produce por parte dunha persoa que ocupa un
posto xerarquicamente inferior con respecto da situacion da vitima.

A marxe das definicidns que figuran a continuacion, habera de estarse as que figuran na
Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para
a garantia dos dereitos das persoas LGTBIQA+, tal e como se atopan recollidas no
glosario do presente protocolo como Anexo II.

5.1.ACOSO SEXUAL

Constitie acoso sexual calquera comportamento, verbal, non verbal ou fisico, non
consentido de natureza sexual que tena o propdsito ou produza o efecto de atentar
contra a dignidade dunha persoa, en particular, cando se crea unha contorna
intimidatoria, hostil, humillante, degradante ou ofensiva. Entenderase creada a
devandita contorna con base nun simple feito illado, sen requirirse unha reiteracion ou
caracter sistematico na conduta cualificada.
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Entre outras, poderian constituir condutas de acoso sexual, as seguintes:

% Condutas verbais:
v Bromas sexuais ofensivas e comentarios sobre a aparencia fisica, condicion
sexual ou estado civil da persoa.

v Comentarios, proposicidns ou suxestions de caracter sexual ou obsceno.

v Formas denigrantes ou obscenas para dirixirse as persoas.

v" Difusién de rumores sobre a vida sexual das persoas.

v Comunicacions (chamadas telefdnicas, correos electronicos, etc.) de contido
sexual e caracter ofensivo.

v' Comportamentos que busquen a vexacién ou humillacién da persoa

traballadora pola sta condicion sexual.

v"Invitacions ou presions para concertar citas ou encontros sexuais.

v Invitacions, peticions ou demandas de favores sexuais cando estean
relacionadas, directa ou indirectamente, coa carreira profesional, a mellora
das condicions de traballo ou a conservacion do posto de traballo.

% Condutas non verbais:

v' Uso de imaxes, graficos, vifietas, fotografias ou debuxos de contido
sexualmente explicito ou suxestivo.

v' Xestos obscenos, asubios ou miradas impudicas.

v Chamadas telefdnicas, cartas, notas ou mensaxes de correo electrénico non
desexadas, ofensivas, con contido sexual ou que propofan, inciten ou forcen
a manter relacidns sexuais.

v' Comportamentos que busquen a vexacion ou humillacibn da persoa
traballadora pola sta condicion sexual.

< Condutas de caracter fisico:
v Contacto fisico deliberado e non solicitado (beliscar, tocar, masaxes non
desexados, etc...) ou achegamento fisico excesivo ou innecesario.
v' Acantoar ou buscar deliberadamente quedar a soas coa persoa de forma
innecesaria.
v" Tocar intencionadamente ou “accidentalmente” os dérganos sexuais.

5.2.VIOLENCIA E ACOSO POR RAZON DE SEXO OU IDENTIDADE DE
XENERO E/OU ACOSO LGTBIFOBICO

Segundo o artigo 1.1.b) do Convenio 190 da OIT, considérase violencia e acoso por
razon de xénero a violencia e o0 acoso que van dirixidos contra as persoas por razéon do
Seu sexo ou xénero, ou que afectan de maneira desproporcionada a persoas dun sexo
ou xénero determinado, e inclie o acoso sexual.

Considérase acoso por razon de sexo ou xénero calquera comportamento realizado en
funcidn do sexo ou xénero dunha persoa, co propdsito ou co efecto de atentar contra a
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sua dignidade e crear unha contorna intimidatoria, hostil, humillante, degradante ou
ofensiva.

Enténdese por acoso LGTBIfdébico calquera comportamento, verbal ou fisico, que tefa o
propdsito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha persoa, en funcién
da sUa orientacidon sexual, identidade de xénero, expresién de xénero, caracteristicas
sexuais ou pertenza a un grupo familiar, en particular, cando se crea unha contorna
intimidatoria, hostil, degradante, humillante ou ofensiva.

A continuacién, exemplificanse unha serie de condutas que poderian ser constitutivas de
acoso por razon de sexo, identidade de xénero e/ou LGTBIfdbico:

v Bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que
tradicionalmente foron desenvoltas por persoas doutro sexo.

v Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun determinado
sexo.

v' Utilizacion de humor sexista ou en relacion coa orientacion afectivo-sexual das
persoas que resulte ofensivo para a parte receptora.

v Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e potencial intelectual das
mulleres.

v" Ridiculizar, insultar ou desprezar as persoas por utilizar unha linguaxe inclusiva,
por empregar ou solicitar que se lles denomine con pronomes neutros, por
peitearse, maquillarse ou vestirse dun xeito diferente a4s normas estereotipadas
correspondentes co binarismo de xénero.

v"Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de maneira inxusta ou de forma
nesgada, en funcidn do seu sexo, da sua orientacion sexual ou da sua identidade
de xénero.

v" Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade profesional ou competencias
da persoa.

v' Trato desfavorable por razdn de embarazo ou maternidade.

v Expulsar e/ou cuestionar as persoas con identidades de xénero non normativas
por estar nun bafio/vestiario determinado.

v Negarse a nomear a unha persoa trans como ela queira ou utilizar
deliberadamente artigos ou pronomes non correspondentes co xénero co que se
identifique.

5.3. ACOSO MORAL OU PSICOLOXICO NO TRABALLO (MOBBING)

O acoso moral ou psicoldxico no traballo é a situacién na que unha persoa ou grupo de
persoas exercen unha violencia psicoldxica extrema, de forma sistematica, durante un
tempo prolongado, sobre outra persoa no lugar de traballo. E toda conduta, practica ou
comportamento no seo dunha relacion de traballo que supofa, directa ou
indirectamente, un menoscabo ou atentado contra a dignidade da persoa traballadora,
a cal se tenta someter emocional e psicoloxicamente de forma violenta ou hostil, e que
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persegue anular a sUa capacidade, promocion profesional ou a slia permanencia no
posto de traballo, e que afecta negativamente a contorna laboral.

A definicion de violencia e acoso no mundo do traballo recollida no Convenio 190 da OIT
Xa non esixe que para a sUa apreciacion se trate de condutas reiteradas ou persistentes.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso moral, as seguintes:

v

<\

<S

NN N NN

Deixar & persoa traballadora, de forma continuada, sen ocupacion efectiva ou
ocupala en tarefas inutiles ou que non tefien valor produtivo.

Deixar a persoa traballadora incomunicada sen ningunha causa que o xustifique.
Ditar ordes de imposible cumprimento cos medios que se lle asignan.

Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade profesional ou competencias
da persoa.

Impedir deliberadamente o acceso da persoa traballadora aos medios adecuados
para realizar o seu traballo (informacion, documentos, equipo, etc.).

Accidns de represalia fronte a quen formulou algunha queixa, denuncia ou
demanda fronte @ empresa ou que colaboraron coa persoa que reclamou.
Insultar ou menosprezar repetidamente a unha persoa traballadora.

Reprender reiteradamente ao traballador ou & traballadora diante doutras
persoas.

Difundir rumores falsos sobre o seu traballo ou vida privada.

Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas as que ten dereito.

Restrinxir aos/as companieiros/as falar cunha persoa ou rexeitar a comunicacion
con ela a través de miradas e xestos.

Tratar a unha persoa como se non existise ou non dirixirlle a palabra.

Criticar permanentemente a vida privada dunha persoa.

Mofarse da discapacidade dunha persoa.

Agresions verbais (gritar, insultar ou proferir ameazas verbais).

Malos tratos fisicos ou ameazas de violencia fisica.

Segundo o criterio de actuacién de Inspeccién de Traballo e Seguridade Social 69/09
non son condutas cualificadas como acoso moral, sen prexuizo de que poidan ser
constitutivas doutras infraccidéns ou dun conflito laboral, as seguintes:

L)

3

¢

5

S

3

¢

5

S

7
0‘0

4

Modificacions substanciais de condicions de traballo sen causa e sen seguir o
procedemento legalmente establecido.

Actos puntuais discriminatorios (art. 8.12 TRLISOS).

Presidns para aumentar a xornada ou realizar determinados traballos.

Condutas despoticas dirixidas indiscriminadamente a varios traballadores/as.
Conflitos durante as folgas, protestas, etc.

Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas por varios suxeitos sen coordinacion entre
eles.

Amoestaciéns sen descualificar por non realizar ben o seu traballo.
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% Conflitos persoais e sindicais.
5.4. ACOSO DISCRIMINATORIO

Constitile acoso discriminatorio calquera conduta realizada por razén dalgunha das
causas de discriminacion, co obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a dignidade
dunha persoa ou grupo no que se integra e de crear unha contorna intimidatoria, hostil,
degradante, humillante ou ofensiva.

Na Lei 15/2022, de 12 de xullo, integral para a igualdade de trato e a non discriminacion,
recofiécense como causas de discriminacion as seguintes: nacemento, orixe racial ou
étnico, sexo, relixion, conviccidn ou opinién, idade, discapacidade, orientacion ou
identidade sexual, expresion de xénero, enfermidade ou condicion de saude, estado
seroloxico e/ou predisposicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua, situacién
socioeconomica, ou calquera outra condicién ou circunstancia persoal ou social.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso discriminatorio, sempre que estean
motivadas por algunha das caracteristicas da persoa traballadora, as seguintes:

Xulgar o desempefio do posto de traballo de maneira ofensiva.
Burlarse das discapacidades da persoa traballadora.

Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da persoa traballadora.
Atacar a nacionalidade, orixe ou etnia da persoa traballadora.
Ataques por motivos sindicais.

Ataques pola idade ou estado civil.

AN NI N N RN

5.5. ACOSO CIBERNETICO NA COTORNA DE TRABALLO

Considérase acoso cibernético na contorna do traballo calquera forma de
comportamento agresivo contra unha persoa ou grupo de persoas, a través das
tecnoloxias da informacion e as comunicaciéns (TIC), na contorna de traballo.

Son exemplos de acoso cibernético:

v' Crear grupos de mensaxeria instantanea paralelos para excluir
deliberadamente a unha persoa traballadora das comunicaciéns do equipo.

v" Difundir rumores, comentarios humillantes, informacion falsa ou fotografias
ou videos vergonentos sobre unha persoa traballadora a través de correos
electronicos, plataformas de mensaxeria ou redes sociais corporativas.

v Enviar mensaxes ofensivas, abusivas ou ameazantes mediante correo
electronico, plataformas de mensaxeria ou redes sociais corporativas.

v" Usurpar a identidade dunha persoa traballadora en plataformas dixitais para
enviar mensaxes dirixidas a danar a sUa reputacion profesional.
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v Excluir a unha persoa traballadora de fios de correo electronico
imprescindibles para o desenvolvemento do seu traballo ou non compartir
con ela informacion esencial para o seu traballo.

v Compartir capturas de pantalla, fotos ou datos persoais dunha persoa
traballadora sen o seu consentimento, co fin de ridiculizala ou menosprezala
ante o resto do persoal.

v Facer comentarios vexatorios ou bromas ofensivas sobre unha persoa
traballadora en chats grupais, animando a outras persoas a sumarse ao
acoso.

v" Creacion ou difusion de contido que ridiculizan ou atacan a unha persoa ou
grupo de persoas traballadoras.

v" Difusion non consentida de informacion persoal ou intima relacionada cunha
persoa traballadora.

6. MEDIDAS PREVENTIVAS

O establecemento de calquera medida tendente a evitar que se produzan posibles
situacions de violencia e acoso laboral debe partir, necesariamente, do principio de
respecto a intimidade de todas as persoas, a debida consideracién da sua dignidade e a
non discriminacion nas relacions laborais (arts. 4 e 17 do Estatuto dos traballadores).

O Convenio 190 da OIT impdn unha serie de deberes, entre os que destacan as
seguintes:

% Unha politica no lugar de traballo de “tolerancia cero” a violencia e ao acoso, que
defina con claridade os dereitos e deberes das persoas traballadoras, que
estableza programas de prevencion e que pofia especial coidado e privacidade
nas comunicaciéns que tefian que ver coas situacions de violencia.

% Establecemento nas organizacions de mecanismos de presentacion de denuncias
e investigacion, medidas de proteccién evitando represalias, informacion,
capacitacion e adopcidon de medidas axeitadas.

Constitie un deber fundamental da empresa velar pola consecucion dun ambiente de
traballo axeitado e libre de comportamentos non desexados que puideran ser
constitutivos de acoso, segundo os termos contidos nos puntos anteriores. Por iso, en
canto se detecte unha posible situacién de contorno conflitivo que puidera desembocar
nunha accidn de acoso, adoptaranse as medidas que se consideren necesarias no ambito
do circulo de responsabilidade para evitar que continlien as condutas susceptibles de
derivar na situacion de acoso.

O presente protocolo incluirase dentro do Sistema de Xestién da empresa co obxectivo
de informar e sensibilizar ao persoal na citada materia. A sla comunicacion e
distribucién, tamén no caso das actualizaciéns, farase polas canles habituais de
comunicacién que garantan o acceso e consulta das persoas traballadoras.
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Cos fins de que todo o persoal cofneza a posicion da empresa e de trasladar toda a
informacidn, realizaranse as seguintes accions de sensibilizacion e formacion.

Sensibilizacién:
O persoal da CSAG realizara xornadas e campafias especificas co obxecto de:

1. Sensibilizar a todo o persoal tanto na definicion e formas de manifestacion dos
diferentes tipos de acoso como nos procedementos de actuacion determinados
neste protocolo, a través dos medios dos que dispdn a empresa.

2. Divulgar os principios enunciados de tolerancia cero destas condutas.
Empregaranse, de ser necesarias, as medidas disciplinarias previstas no Convenio
Colectivo e lexislacion laboral vixente e o principio de corresponsabilidade na
vixilancia dos comportamentos laborais, con especial encomenda a mandos
intermedios e persoal directivo.

3. Difundir o presente protocolo para o xeral cofiecemento de todo o persoal e a
sla representacion legal. Asi, co obxecto de prever, desalentar e evitar
comportamentos de acoso, divulgarase o mais amplamente posible dentro e féra
da empresa o contido deste protocolo. Facilitaranselles unha copia do presente
protocolo as persoas traballadoras de novo ingreso.

Realizarse un seguimento periddico das denuncias para cofiecer a incidencia deste tipo
de condutas na empresa e as caracteristicas que presenta.

Formacion:

O persoal da CSAG recibird unha formacién especifica que garanta a prevencion e
resolucion eficaz dos problemas.

As accidns de formacidn perseguiran os seguintes obxectivos:

1. Facilitar que o persoal tome conciencia do seu comportamento e asuma a sla
responsabilidade, evitando aquelas acciéns que poidan resultar ofensivas,
discriminatorias e/ou abusivas.

2. Facer que todo o persoal tome conciencia da sua responsabilidade na
construcion dunha contorna de traballo respectuosa, especialmente as persoas
con responsabilidade.

Promover un cambio nas actitudes en relacion co rol das mulleres no traballo.

4. Construir unha linguaxe que transmita ideas de equilibrio e igualdade entre
homes e mulleres e sexa respectuosa coa diversidade afectiva e sexual.

5. Identificar unha situacion de acoso e conecer o protocolo.
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6. Formar &s persoas responsables de equipos para capacitalas no
recofiecemento dos conflitos en orixe e sobre as actuacidons a seguir no caso
de que se produza algunha situacion que poida ser constitutiva de acoso.

7. Promover o respecto ao dereito de igualdade de trato e de oportunidades e a
non discriminacion das persoas LGTBIQA+.

A Comision de investigacion do acoso podera propofier actividades formativas 8 Comision
de programacion e seguimento da formacion da CSAG, que sera a encargada de debater
a programacion para cada anualidade. En calquera caso, no plan de formacion incluirase
formacion sobre as materias que versa o presente protocolo, estruturandose as
actividades ofertadas en dous niveis:

v Unha formacién basica obrigatoria para todo o persoal da CSAG.

v" Unha formacién avanzada obrigatoria para determinados mandos e persoal
directivo e voluntaria para as demais persoas traballadoras. Pode determinarse
a obrigatoriedade desta formacién avanzada para outros colectivos.

Ademais do anterior, determinarase a formacion necesaria para o persoal que se integre
na Comision de Investigacion sobre as modalidades de acoso no lugar de traballo e os
procedementos recollidos no presente protocolo para previr, detectar e erradicar as
condutas que poidan ser constitutivas de acoso e, no caso de que ocorran, para poder
avalialas e adoptar as medidas que correspondan. Incluirase formacion en habilidades
comunicativas e de resolucion de conflitos.

6.1.RESPONSABILIDADE DO PERSOAL DIRECTIVO NA PREVENCION DE
TODA FORMA DE VIOLENCIA E ACOSO NO TRABALLO

Toda persoa que desenvolva funcidns directivas e/ou ocupe postos de responsabilidade,
debera realizar unha labor de prevencion de calquera tipo de comportamento que poida
ser considerado, baixo os criterios descritos e normativos, como violencia no traballo,
acoso sexual, por razén de sexo ou identidade de xénero, psicoldxico, cibernético e/ou
discriminatorio. En concreto, deben adoptarse os seguintes comportamentos:

v" Non se pode ignorar a existencia de indicios ante un posible ambiente hostil,
intimidatorio ou ofensivo nun lugar ou centro de traballo.

v Informarase a direccion da empresa a efectos da adopcion das medidas legais e
preventivas que procedan co fin de erradicar calquera conduta constitutiva de
acoso.

v' Actuarase inmediatamente sobre calquera denuncia dun suposto acoso,
pofiéndoo en cofiecemento a través das canles descritas no presente protocolo.

v Manterase unha absoluta confidencialidade no que se refire a calquera denuncia
sobre acoso.
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7. PROCEDEMENTOS DE ACTUACION ANTE QUEIXAS E

DENUNCIAS EN MATERIA DE VIOLENCIA E/OU ACOSO

No caso de que se produza unha situacion de acoso na empresa, existen duas vias de
resolucion: interna e externa. Utilizar unha das vias de resolucion non exclie en ningin
caso a posibilidade de utilizar tamén a outra. A via interna resolverase no marco da
propia empresa, mentres que as vias de resolucidn externas son a administrativa
(Inspeccién de Traballo e Seguridade Social) e a via xudicial. Pode consultarse un
esquema sobre os procedementos de resolucion de situacions de violencia e/ou acoso
no traballo no Anexo III a este Protocolo.

Os procedementos establecidos no presente Protocolo encarganse de definir a via
interna de resolucidn, que se concreta en dous procedementos:

% O procedemento informal ten como finalidade resolver unha queixa de acoso
de forma urxente e eficaz para conseguir a interrupcién das acciéns no momento
inicial para que non se chegue a comportamentos mas graves e alcanzar unha
solucién aceptada por ambas as partes.

< O procedemento formal ten como obxectivo investigar os feitos e procurar
resolver o problema dunha forma axil, coa finalidade de emitir un informe sobre
a existencia ou inexistencia de evidencias ante unha situacion de acoso, asi como
propor medidas de intervencidn para poder iniciar as actuaciéns necesarias.

Ante unha denuncia ou queixa presentada por violencia ou por acoso, protexerase en
todo momento a intimidade, confidencialidade e dignidade das persoas afectadas,
procurando a proteccion suficiente da posible vitima en canto & sua seguridade e saude
fisica e psicosocial, e tendo en conta as posibles consecuencias, tanto fisicas como
psicoldxicas, que se poidan derivar desta situacién con garantia de indemnidade fronte
a represalias.

A iniciacion do procedemento interno de queixa ou denuncia que se describe a
continuacién non impide & vitima a utilizacién, paralela ou posterior, das vias
administrativas ou xudiciais.

O inicio de calquera dos procedementos regulados neste protocolo, formal e/ou informal,
interromperan os prazos legais de prescricidn de faltas, infraccidns e sancidns reguladas
no convenio colectivo e na lexislacion xeral.

7.1. PROCEDEMENTO INFORMAL

A persoa denunciante podera solicitar acudir ao procedemento informal regulado no art.
169 da Lei de Igualdade de Galicia, que se desenvolve ante a persoa asesora
confidencial. Pode consultarse un esquema sobre o desenvolvemento do procedemento
informal no Anexo IV a este Protocolo.
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Para tramitar o procedemento informal de solucién a Direccién do Departamento de
Xestidon das Persoas, oida a representacion das persoas traballadoras, designara unha
persoa asesora confidencial, preferiblemente unha muller, que deberd contar con
formacion especifica na materia ou, en caso contrario, debera ser formado por parte da
empresa.

O procedemento informal iniciase coa recepcion da queixa. A Direccion de Xestion das
persoas publicara os medios para ponerse en contacto ou para a presentacion de queixas
a persoa asesora confidencial.

Unha vez recibida a queixa, a persoa asesora confidencial entrevistara a persoa afectada.
Posteriormente, entrara en contacto, de forma confidencial, coa persoa presuntamente
acosadora, en compafiia ou non da persoa que presentou a queixa a eleccion desta, para
manifestarlle a existencia dunha queixa sobre a sta conduta e as responsabilidades
disciplinarias nas que, de ser certas as condutas denunciadas, poderia incorrer.
Explicaraselle con claridade que a conduta denunciada non € desexada, é ofensiva e
incomoda e interfire no traballo da persoa denunciante, coa finalidade de que a cese.

O procedemento informal tera unha duraciéon maxima de tres dias habiles a contar dende
a recepcion da queixa por parte da persoa asesora confidencial. Este prazo podera ser
ampliado a peticion do/a asesor/a confidencial e por motivos xustificados que constaran
no expediente.

O/a asesor/a confidencial remitird informe de actuacidns & Direccion do Departamento
de Xestion das Persoas para o seu cofiecemento, no que constard a valoraciéon da
consistencia da queixa, as actuacions levadas a cabo e a consecucidn ou non da
finalidade do procedemento informal. Nese informe, igualmente, podera propoifer as
recomendacidns oportunas para unha mellor prevencion do acoso sexual e do acoso por
razon de sexo. A Direccidon do Departamento de Xestidn das Persoas debera asumir as
propostas cando sexan axeitadas ao marco normativo vixente.

Do inicio e remate do procedemento informal darase conta ao drgano de supervision,
indicando se existiu acordo e o seu sentido, ou se rematou co inicio dun procedemento
formal.

Para o caso no que non se chegue a unha solucién, o procedemento non resulte
apropiado ou o solicite a persoa denunciante ou denunciada, o/a asesor/a confidencial
remitira o expediente ao Organo de Supervisidn, a través da Direccidn do Departamento
de Xestion das Persoas, para iniciar o procedemento formal. A remisidn realizarase
dentro do dia habil seguinte ao que se comprobe a necesidade da remision.

Se os feitos puidesen revestir caracter de delito perseguible de oficio ou mediante
querela ou denuncia do Ministerio Fiscal, o/a asesor/a confidencial pora a queixa en



18

CORPORACION
DE SERVIZOS
AUDIOVISUAIS
DE GALICIA

coflecemento do 6rgano de supervision da CSAG para incoar o procedemento
correspondente.

7.2. PROCEDEMENTO FORMAL

O procedemento formal Iévase a cabo no seno da Comisién de Investigacién do acoso.
Pode consultarse un esquema sobre o desenvolvemento do procedemento formal no
Anexo V a este Protocolo.

Comision de investigacion do acoso

A comision estara formada por catro persoas e tera caracter permanente: duas persoas
designadas polo Departamento de Xestion das Persoas da Corporacion e duas polo
Comité Intercentros. A designacion realizarase no prazo maximo de cinco dias habiles
dende a sinatura do presente protocolo e sera comunicada a Direccion de Xestidn das
Persoas para que realice o nomeamento. Designaranse igual nimero de persoas
suplentes e a proposta de cada parte debera ser paritaria.

A comisidon quedara validamente constituida cando sexan nomeadas polo menos tres
persoas. A composicion da Comision de investigacion sera publicada polas mesmas vias
que este protocolo para dar a cofiecela entre o persoal.

A comisién sera designada por un ano. A concreta composicién prorrogarase por
periodos anuais sucesivos de non mediar renuncia e/ou substitucién por quen realizou o
nomeamento.

As persoas nomeadas titulares ou suplentes poderan presentar a slia renuncia ante quen
as nomeou en calquera momento, cun previo aviso de 30 dias, agas que estea en marcha
un procedemento, caso no que deberan agardar ata a sua resolucién. Tan pronto como
se acepte a renuncia debera procederse a un novo nomeamento. Ata ese nomeamento,
continuara no seu cargo a persoa que presentou a renuncia.

A comisidn nomeara, de comuln acordo e entre as persoas membros, a un/unha
secretario/a, coas funcidns que se establezan. A persoa que ocupe a secretaria sera a
encargada de manter as comunicacions necesarias.

As persoas que formen parte da Comision Investigadora proporcionaraselles formacion
especifica en prevencion e tratamento do acoso e violencia no traballo dentro da
empresa.

As persoas implicadas en todo o proceso deberan actuar con total independencia e plena
responsabilidade na investigacion dos presuntos casos de acoso e violencia no traballo
que se presenten e esixiraselles total discrecién e confidencialidade. A transgresion
destes deberes comportara unha sancion que podera ir desde unha amoestacion ata a
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apertura dun expediente disciplinario sancionador, haqueles casos nos que se causou un
notable prexuizo para a dignidade e honra dalgunha das persoas implicadas no proceso.

As funcidns principais da Comisidn de Investigacion son:

7
0.0

Recibir denuncias de presuntas situacions de violencia e acoso.

Levar a cabo, con obxectividade e neutralidade, a investigacion pertinente.
Propofier, se fora necesario, a adopcion de medidas cautelares.

Elaborar un informe coas conclusions pertinentes e remitilo, xunto cos votos
particulares, & Direccién do Departamento de Xestion das Persoas

Cumprir cos prazos e procedementos establecidos.

Realizar propostas sobre a revision do presente protocolo.

/7
0.0

X3

AS

/7
0.0

7
0.0

X3

S

As xuntanzas da Comisidn de investigacion podera asistir con voz e sen voto unha persoa
membro do érgano de supervision.

Aplicaranse, respecto das persoas membros da Comision de Investigacion, os motivos
de abstencidn e recusacion taxados no art. 23.2 da Lei 40/2015. Tamén se aplicara como
causa de abstencidn e recusacién o feito de que exista unha relacién de superioridade
xerarquica entre algunha das persoas afectadas e algun das persoas membros da
comisién de Investigacion. De concorrer algin dos suposto anteriormente citados, as
persoas membros da Comision de Investigacion tefien o deber de absterse e as persoas
interesadas poderan promover a recusacion respecto daquelas. Os casos de abstencién
e recusacién das persoas membros da Comision de Investigacion resolveranse de acordo
co procedemento previsto para tal efecto na Lei 40/2015, de 1 de outubro, de réxime
xuridico do sector publico.

Vias de presentacion de denuncias violencia e/ou acoso no traballo

O procedemento iniciase coa presentacion por escrito dunha denuncia e con achega de
indicios sobre os feitos denunciados.

A presentacion de denuncias por acoso poderase efectuar:

/7

< A través da canle de denuncias no portal de transparencia da Xunta de Galicia:
https://transparencia.xunta.gal/canle-de-denuncias

< Por correo postal a través da seguinte direccion postal: Organo de supervision
da CSAG. Bando San Marcos s/n Santiago de Compostela.

< Ante o/a asesor/a confidencial, que o pofierd en cofiecemento do Organo de

Supervisidn a través da Direccion do Departamento de Xestion das persoas para

incoar o procedemento formal.

A denuncia presentarase no formulario establecido na canle de denuncias da Xunta de
Galicia, para o suposto de presentalo pola sua plataforma, e debera xuntar o Anexo I do
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presente protocolo cumprimentado. No suposto de que se presente por correo postal
debera facerse segundo o Anexo I do presente Protocolo debidamente cumprimentado.

A denuncia podera ser presentada pola persoa supostamente acosada ou por terceiras
persoas da contorna laboral que sexan conscientes e cofiecedoras da situacién de
violencia e acoso. A denuncia podera ser anénima.

Con base no principio de respecto e proteccién as persoas, recofiecido no presente
protocolo, se a denuncia fose presentada por terceiras persoas, o drgano de supervision
porase en contacto coa suposta vitima para comunicarlle o inicio do expediente.

O drgano de supervision remitira, en todo caso, as denuncias realizadas sobre calquera
tipo de acoso & Comision de Investigacién no tempo mas breve posible e no prazo
maximo de dous dias habiles seguintes ao da sUa recepcidn, a través da Direccion do
Departamento de Xestidn das Persoas, para que os feitos sexan analizados e
investigados.

Igualmente, o Organo de Supervision verificara se os feitos denunciados entran dento
do ambito da Lei 2/2023, do 20 de febreiro, reguladora da proteccién das persoas que
informen sobre infraccidns normativas e de loita contra a corrupcién, en cuxo caso
pofierao en cofiecemento do Ministerio Fiscal e, paralelamente, enviara o expediente a
Comisidn de Investigacion informandoa da remision ao Ministerio Fiscal. Neste ultimo
caso a Comision de Investigacion podera analizar e investigar o que proceda sen estar
limitada polo feito da remision Ministerio Fiscal.

Fase de investigacion

A Comisién de Investigacion exerce funciéns de natureza exclusivamente técnica,
consistentes na investigacion e cualificacién preliminar dos feitos sometidos ao seu
coflecemento.

Recibida a denuncia, a Comision de Investigacion iniciara un estudo dos feitos, con total
respecto das partes implicadas, con base nos principios de obxectividade,
confidencialidade, rapidez, contradicion, proteccion da privacidade e igualdade
recofecidos no presente Protocolo, e presuncion de inocencia.

Para o caso de que algunha das persoas titulares da Comision de Investigacion tefia a
obriga de absterse ou sexa recusada por algun dos motivos especificados no presente
Protocolo, nomearase a persoa que o substitia entre as persoas suplentes da Comision,
de acordo co procedemento establecido pola Lei 40/2015, de 1 de outubro, de réxime
xuridico do sector publico, para tales efectos.

En primeiro lugar, daraselle tramite de audiencia @ persoa denunciante ou & posible
vitima, en caso de que a denuncia sexa andnima. Con posterioridade, darase audiencia
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a/as persoa/s denunciada/s e practicaranse cantas dilixencias, probas e testemunas se
estimen necesarias co fin de dilucidar a veracidade dos feitos que se alegan.

Durante a tramitacién do procedemento, a Comision de Investigacién podera solicitar a
Direccion do Departamento de Xestion das persoas a adopcion das medias cautelares
que estime oportunas e proporcionadas as circunstancias de cada caso (separacion da
vitima e a presunta persoa acosadora, reordenacién do tempo de traballo, cambio de
oficina, mobilidade funcional, etc.). As medidas cautelares non poderan supofier en
ningun caso un prexuizo ou menoscabo das condicions de traballo para a vitima, nin
modificacion substancial destas, incluidas as condicidns salariais. Nos casos en que a
medida cautelar consista en separar a vitima da persoa agresora mediante un cambio
de posto de traballo, sera a vitima a que decida se o realiza ela ou a persoa agresora. O
Departamento facilitara en todo momento que o traslado dunha ou outra persoa se
realice da forma mais rapida posible.

Se asi 0 solicita a persoa denunciante, poferase a sua disposicion a atencion medica
adscrita ao Servizo de Prevencion de Riscos Laborais.

O prazo maximo establecido para desenvolver a investigacion sera de 20 dias naturais a
partir da recepcidon da denuncia. O prazo podera ser ampliado a peticién da Comision de
Investigacion e por motivos xustificados que constaran no expediente por un maximo de
cinco dias adicionais.

Fase de informe e resolucion

Finalizada a investigacion, a Comision de Investigacion elaborard un informe de
conclusions conxunto que, nun prazo maximo de 3 dias habiles, debera ser remitido a
persoa responsable do Departamento de Xestion das persoas, que sera a encargada de
efectuar as comunicaciéns correspondentes da resolucién.

Este informe debera realizarse en cumprimento do establecido na Lei 2/2023 en materia
de proteccion de datos. Debera incluir os seguintes extremos:

0.0

Antecedentes de feito (motivo da denuncia).

Data de inicio do expediente.

Resumo das actuacions realizadas, entrevistas e documentos ou probas

analizadas.

< Conclusions (apreciacion ou non de indicios) e circunstancias agravantes
observadas.

< No informe poderanse incluir recomendacions e propostas de actuacions na

empresa co fin de mellorar o clima laboral e evitar que se produzan situacions

como a denunciada (separacion fisica das partes, campanas de sensibilizacion,

formacion...).

7
0‘0

0‘0
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% Tamén se poderan incluir no informe, como documentos separados, os votos
particulares, apreciaciéns ou posturas das persoas membros da Comision.

No caso de que do informe de conclusions da Comision de investigacion se desprenda a
existencia de indicios fundados de acoso, correspéndelle & Direccién de Xestion das
Persoas resolver a apertura do correspondente expediente disciplinario para impofier a
sancién pertinente, conforme ao establecido pola normativa laboral.

No caso de que, ainda non existindo conduta constitutiva de acoso en calquera das suas
manifestaciéns, no informe de conclusions se detecte algunha actuacion ou
comportamento susceptible de ser sancionado, a Comisidon de investigacion pofera de
manifesto a necesidade de adoptar as medidas que se consideren oportunas ao respecto.

O informe de conclusiéns da Comision de Investigacion propofiera o arquivo das
actuacions nos seguintes supostos:

< Inconsistencia dos feitos denunciados ou non confirmacion dos indicios de acoso
dos feitos denunciados.

< Presentacion da denuncia por persoa diferente & presunta vitima e, de ser o caso,
falta de ratificacion por parte desta Ultima dos feitos denunciados.

< Carencia dalgun dos requisitos formais esenciais esixidos para a denuncia e non
emenda tras o requirimento.

No caso de arquivo das actuaciéns, darase por finalizado o procedemento, sen prexuizo
das funcions de seguimento que as persoas responsables consideren necesarias para
que a situacién non se repita.

Se a Comision de investigacion determinase no seu informe de conclusiéns mala fe na
interposicion da queixa/denuncia, a Direccion do Departamento de Xestidon das persoas
adoptara as medidas disciplinarias correspondentes.

A Direccién do Departamento de Xestidn das persoas, unha vez recibido o informe de
conclusions da Comision de investigacion, adoptara as decisions que considere oportunas
en cada caso, sendo a Unica capacitada para decidir ao respecto.

A Direccion do Departamento de Xestion das persoas podera resolver nas seguintes
sentidos:

< Arquivo das actuaciéns.

% Adopcion de cantas medidas estime oportunas en funcién das suxestions da
Comisidn de Investigacion.

< Apertura do expediente disciplinario para a imposicion da correspondente sancién
polos feitos cometidos contrarios & lexislacion laboral.
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A Direccidon do Departamento de Xestidon das persoas notificara por escrito nun prazo de
3 dias habiles as persoas afectadas o sentido da resolucion do expediente e informara
das accions que se emprenderan. No mesmo prazo debera informar deses extremos ao
organo de supervision para o peche do expediente.

Entre a data de presentacidon da denuncia pola persoa denunciante e a data de resolucién
non poderan pasar mais de 30 dias naturais, salvo que medie ampliacion doutros prazas
e constando xustificacién suficientemente motivada, e nunca podera exceder dos 40 dias
naturais.

A documentacion que obre nos expedientes relacionados con esta materia, sera
custodiada pola Direccion do Departamento de Xestion das Persoas ou pola persoa
responsable que determine a direccion do departamento.

Do actuado deberd darse traslado ao Comité de Seguridade e Salude Laboral para que
decida se resulta preciso instar a revision da avaliacion de riscos psicosociais e da
planificacion de actividades preventivas.

8. REXIME DISCIPLINARIO

A constatacion da existencia de acoso ou violencia no traballo, sera considerada como
falta laboral e sancionada atendendo as circunstancias e condicionamentos do feito, de
acordo co convenio colectivo de aplicacién e ca normativa laboral correspondente.

Para evitar a dobre vitimizacion, a persoa nomeada instrutora do expediente disciplinario
tera acceso ao informe de conclusions e & declaracién da suposta vitima, podendo
unicamente entrevistala por causas xustificadas que debera motivar no expediente. A
persoa instrutora gardara o debido sixilo con respecto destas informacions e entregara
para a sua destrucion o documento de conclusions e a declaracién da suposta vitima no
momento no que remita a proposta de resolucion.

Ambos os documentos seranlle entregados pola Comisién de Investigacidon, quen os
recibird de volta para a sta destrucion.

En todo caso, garantirase a confidencialidade das partes implicadas durante a
tramitaciéon do procedemento disciplinario e a debida proteccion das persoas que
denuncien ou testemunen de conformidade co establecido na Lei 2/2023, agas que se
evidencie a stia mala fe.

A Comision de investigacion sera informada da imposicion e cumprimento efectivo das
sancions motivadas polos casos obxecto deste protocolo e de todos os extremos
pertinentes, mantendo o deber de confidencialidade e proteccién das vitimas.
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9. PROTECCION DAS VITIMAS

A CSAG, no caso de que estime que queda suficientemente demostrada a existencia
dunha situacidon de acoso ou violencia no traballo, tomara as medidas oportunas para
garantir a proteccién da salude das vitimas e evitar calquera tipo de represalia directa ou
indirecta polo feito de ter presentado unha denuncia.

Durante todas as fases do procedemento previsto, as persoas que intervefian actuaran
segundo os principios de confidencialidade, transparencia, imparcialidade e celeridade e
presuncion de inocencia, protexendo o dereito a intimidade e dignidade de todas as
persoas implicadas, procurando ademais proteccion suficiente en canto a sua seguridade
e saude, e tendo en conta as posibles consecuencias, tanto fisicas como psicoldxicas,
que se deriven desta situacion.

As persoas membros da comisidn e a persoa asesora confidencial recibiran os recursos
necesarios para o correcto desenvolvemento da sUa tarefa.

Todas as persoas tefien a obrigacion de respectar os/as seus/suas companfeiros/as,
superiores, subordinados/as, clientes, provedores/as e/ou visitantes en xeral. Os/as
responsables de persoal teran especial atencidn sobre os seus equipos a hora de realizar
unha labor de prevencién de calquera tipo de comportamento que poida ser considerado
acoso ou violencia no traballo baixo os criterios antes descritos.

Asumiranse as seguintes responsabilidades por parte de toda a organizacion:

< Evitar comportamentos, actitudes ou accions que sexan ou poidan ser ofensivas,
humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias ou hostis.

< Actuar adecuadamente fronte a estes comportamentos, actitudes ou acciéns non
ignorandoos, non tolerandoos, manifestando o seu desacordo, impedindo que se
repitan ou se agraven, comunicandoos as persoas designadas ao efecto, asi como
prestando apoio as persoas que o sofren.

A divulgacién non autorizada de datos de calquera dos procedementos que se incoen
tera a consideracién de incumprimento contractual susceptible de sancién disciplinaria.

Dentro da xestion da denuncia, ademais do anterior, a persoa traballadora tera as
garantias establecidas na Lei 2/2023 de 20 de febreiro, reguladora da proteccion das
persoas que informen sobre infracciéns normativas e de loita contra a corrupcion.

En concreto, nos procedementos desenvoltos ante a Comisién negociadora e a persoa
asesora confidencial, respectaranse, entre outras, as seguintes garantias para o menor
impacto na esfera das persoas acosada e presuntamente acosadora:

% Confidencialidade.
% Xestion con celeridade.
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< Informacién sobre a evolucién.

< Para a persoa presuntamente acosadora, recibir informacion esencial sobre a
denuncia e posibilidade de resposta por escrito e de achegar todos os elementos
gue considere necesarios.

Informacion das accidns correctoras que, no seu caso, se adopten.

Trato xusto.

Acompaiiamento por persoa da sua confianza ao longo de todo o proceso
Prohibicidn de represalias.

Ausencia de constancia da denuncia no expediente individual da persoa acosada
para os casos de boa fe.

/7
0.0

7
0.0

/7
0.0

/7
0.0

7
0.0

10. PROTECCION DE DATOS PERSOAIS

As persoas investigadoras seran as responsables de salvagardar a intimidade de todas
as persoas implicadas e, con esta finalidade, habilitarase un espazo pechado que se
situard no departamento de Xestién das Persoas ao que sé teran acceso as persoas
investigadoras de cada expediente.

Os datos de caracter persoal e a documentacion que figure no expediente sé podera
compartirse no marco dun procedemento xudicial ou no cumprimento doutros deberes
legais acreditados.

No suposto de que durante o procedemento se vulnerase calquera norma en materia de
proteccion de datos persoais, as persoas implicadas na vulneracion poderan ser
sancionadas.

Seran de aplicacion as medidas establecidas en materia de proteccion de datos consonte
a Lei 2/2023.

11. SEGUIMENTO E AVALIACION

A partir da entrada en vigor deste protocolo, a Comision de Igualdade e o CSSL realizaran
0 seu seguimento periddico para rexistrar de xeito regular as incidencias producidas e
as causas. O obxectivo do proceso de seguimento é mellorar os procesos previstos neste
Protocolo e realizar as accidons que correspondan para mantelos permanentemente
actualizados.

A Comisién de Investigacion e o/a asesora confidencial efectuaran un seguimento sobre
as actuacions levadas a cabo e as propostas realizadas, asi como do cumprimento e/ou
resultado destas Ultimas. Para este labor, a Comision de Investigacion e a persoas
asesora confidencial reuniranse anualmente para elaborar un informe conxunto das suas
actuacions no que se han de incluir os seguintes extremos:

< Numero e tipos de accions realizadas de informacion, sensibilizacion e formacion.
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< Numero de situacions de acoso ou violencia laboral que se comunicaron e/ou
foron denunciados na empresa.

NUmero de casos resoltos.

Numero e tipos de medidas correctoras implementadas.

Media de casos resoltos dentro do prazo establecido.

De detectarense a partir dos datos anteriores, propostas de mellora,
modificacidns ou inclusiéns no texto do Protocolo.

7
.0

L)

7
.0

L)

/7
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7
0.0

Para o anterior a Comision de Investigacion podera solicitar, a través da Direccidon de
Xestion das Persoas, a informacidon anonimizada ao Organo de Supervision en relacion
coas denuncias presentadas e a sua resolucion.

O citado informe debe respectar o dereito a intimidade e confidencialidade das persoas
implicadas, polo que sé incluira datos estatisticos non nominativos.

12. DISPOSICIONS FINAIS

Unha vez aprobado o presente Protocolo procederase & constitucion da Comision de
Investigacion pola Direccidon da Corporacion.

O Protocolo difundirase entre o persoal da Corporacion a través das vias de comunicacion
habituais co persoal, e facilitaraselles aos/as delegados/as de prevencion, & persoa
asesora confidencial e as persoas membros da Comisién de Igualdade, asi como a outras
persoas vinculadas coa empresa e relacionadas no apartado 4 do presente Protocolo.

O presente documento admite a sua adaptacion ou variacién en funcidon da evolucién
das circunstancias no futuro e sera de aplicacién en todas as unidades e departamentos
da empresa, vinculando a todo o seu persoal.

A todo o non pactado neste protocolo seralle de aplicacion a normativa laboral. Para o
caso de resolucion de lagoas que afecten unicamente a un caso en curso resolvera a
propia Comision de Investigacién por maioria das suas persoas membros. Para o caso
de lagoas ou dubidas que se presuma que poidan afectar a un nimero significativo de
casos debera convocarse unha xuntanza entre a empresa e as seccions sindicais para a
sua resolucion.

A publicaciéon do presente protocolo deixa sen efecto o anterior. Tera unha vixencia de
4 anos prorrogandose anualmente salvo que medie denuncia por parte da empresa ou
de calquera das seccions sindicais que conten con representacion, presentada cunha
antelacion minima de tres meses. O presente protocolo tera vixencia en tanto non se
asine de comun acordo outro texto.

O presente protocolo entrara en vigor ao dia seguinte da sta publicacién.
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Este Protocolo foi aprobado o dia 21 de xaneiro de 2026 no marco da Comision
negociadora constituida polas secciéns sindicais con representacién na Corporacion de
Servizos Audiovisuais de Galicia:

Victor Tubio Villar-Director do Raquel Lema Astray-CUT Ana Fernandez Cortinas-UXT
Departamento de Xestion das
Persoas da CSAG

Manuel Cereijo Lemos-USO Maria Josefa Gonzalez Teresa Pérez Pardo-CCOO
Sampedro-CIG

Este Protocolo foi validado pola Comité de Seguridade e Salde Laboral da CSAG e pola
Comision de Igualdade con data 29 de xaneiro de 5 de febreiro de 2026,
respectivamente.
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FORMULARIO DE QUEIXA OU DENUNCIA

DATOS DA PERSOA DENUNCIANTE (PODERA SER ANONIMA)

Nome completo

Posto de traballo/cargo Teléfono

Empresa

Centro de traballo

Horario

DATOS DA PERSOA DENUNCIADA

Nome completo

Posto de traballo/cargo Teléfono

Empresa

Centro de traballo

Horario

VINCULACION LABORAL

Persoa denunciante

Persoa denunciada

DATOS DA SUPOSTA VITIMA (DE SER DIFERENTE A QUEN DENUNCIA)

Nome completo

Posto de traballo/cargo Teléfono

Centro de traballo

Horario
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Nivel xerarquico do/a presunto/a acosador/a respecto da suposta vitima

Nivel Superior O Igual Nivel O Nivel Inferior O

¢0/a presunto/a acosador/a traballa directamente coa suposta vitima?

Ssi O Non O As veces O

¢0/a denunciante puxo en cofiecemento do/a seu/sUa superior inmediato/a esta situacion?

Si O Non O

¢0/a denunciado/a é o/a seu/sua xefe/a superior inmediato/a?

Si O Non O

DESCRIBA AS CONDUTAS OBXECTO DE DENUNCIA*

O * Achégase documento anexo coa descricion dos feitos denunciados.
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Sinale dende fai canto tempo se produce esta situacion e con que frecuencia sucederon
os feitos que denuncia

Para acompanfiar o anterior compleméntase con:

Ningunha evidencia especifica Testemufas
O .
Documentos de respaldo Correos electronicos
= Fotografias - Outros

Se respondeu “Outros”:

OBSERVACIONS:

DATA, LUGAR E

SINATURA DA PERSOA DENUNCIANTE
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COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDADE E NON DIVULGACION DE
INFORMACION DAS PERSOAS QUE INTERVENEN NUN PROCESO DE
DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, LABORAL,
DISCRIMINATORIO, VIOLENCIA NA CONTORNA DE TRABALLO OU CONDUTAS
INAPROPIADAS

............................................. con DNI................ nO seu propio nome e dereito,

en calidade de (marque cun X o que proceda):

J U

Persoa denunciante

Persoa denunciada

Testemuna

Outros (eSpeCifiCar): .....ccveeeceeeiiie e

En calidade de intervinte nun proceso de denuncia por acoso sexual, discriminatorio, por
razon de sexo, laboral, violencia na contorna de traballo ou condutas inapropiadas,
manifesto o meu compromiso de respectar a confidencialidade, privacidade, intimidade
e imparcialidade nas distintas fases do proceso, e en concreto a cumprir coas seguintes
obrigas respecto da informacidon que se me revele de maneira oral, grafica ou escrita
con ocasion do proceso da investigacion dun expediente:

1.

Garantir a dignidade das persoas e o seu dereito a intimidade, asi como a
igualdade de trato entre mulleres e homes.

Garantir a mais estrita confidencialidade e reserva sobre o contido, no seu caso,
das denuncias presentadas e das pescudas realizadas no proceso de
investigacion, velando polo cumprimento da prohibicién de divulgar ou transmitir
calquera tipo de informacion da que sexa conecedor/a a través das persoas que
intervenan.

Empregar a informacion revelada comprometéndome a manter a mais estrita
confidencialidade respecto de devandita informacion.

Custodiar, de ser o caso, nun lugar seguro e controlado toda a informacion
proporcionada.

Cumprir a lexislacion en materia de proteccidon de datos de caracter persoal.
Manter a confidencialidade da informacién incluso unha vez finalizada a relacién
laboral.
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A obriga non se aplicara, sen prexuizo do estipulado no presente Anexo de
Confidencialidade, cando a lexislacion vixente ou un mandato xudicial esixa a sUa
divulgacion.

No caso de que a informacidn resulte revelada ou divulgada, ou utilizada de calquera
forma distinta ao obxecto do procedemento, xa sexa de forma dolosa ou por mera
neglixencia, a persoa responsable serd obxecto de sancién disciplinaria, conforme ao
convenio colectivo de aplicacion e sen prexuizo das accidns civis ou penais que poidan
corresponder.

Aquela informacidon que sexa de cofiecemento publico non se considerara de caracter
confidencial se se puidese demostrar (informaciéon non revelada).

No caso de calquera conflito ou discrepancia que poida xurdir en relacion coa
interpretacion e/ou cumprimento do presente compromiso, as partes sométense
expresamente aos Xulgados e Tribunais que correspondan territorialmente.

E en sinal de expresa conformidade e aceptacion dos termos recollidos no presente

compromiso, asinoo nun Unico exemplar e para este efecto no lugar e data que se indican
na cabeceira.

Asdo.
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GLOSARIO DE CONCEPTOS
CONCEPTO DEFINICION
Calquera conduta realizada por razén dalgunha das
causas de discriminacion previstas na Lei 15/2022 co
obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a
ACOSO dignidade dunha persoa ou grupo no que se integra e de
DISCRIMINATORIO | 9 P grupo no q g

crear unha contorna intimidatoria, hostil, degradante,
humillante ou ofensivo.
Art. 6.4 Lei 15/2022

ACOSO LABORAL

Situacion na que unha persoa ou un grupo de persoas
exercen unha violencia psicoléxica extrema (nunha ou
mais das 45 formas ou comportamentos descritos por
Leimann Inventore of Psechological Terrorization, LIPT),
de forma sistematica (polo menos, unha vez por semana),
durante un tempo prolongado (mais de 6 meses), sobre
outra persoa no lugar de traballo.

NTP 476

ACOSO POR RAZON DE
SEXO

Constitle acoso por razon de sexo calquera
comportamento realizado en funcién do sexo dunha
persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sua
dignidade e de crear unha contorna intimidatoria,
degradante ou ofensiva.

Art. 7.2 Lei Organica 3/2007, Art. 6.1.b) Lei 7/2023 CA de
Galicia

ACOSO SEXUAL

Sen prexuizo do establecido no Cddigo Penal, aos efectos
da Lei Organica 3/2007 “constitue acoso sexual calquera
comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual que
tefia o proposito ou produza o efecto de atentar contra a
dignidade dunha persoa, en particular cando se crea unha
contorna intimidatoria, degradante ou ofensiva’.

Art. 7.1 Lei Organica 3/2007, Art. 6.1.a) Lei 7/2023 CA de
Galicia

ACTOS
DISCRIMINATORIOS

O acoso sexual e 0 acoso por razén de sexo.

O condicionamento dun dereito ou dunha expectativa de
dereito a aceptacion dunha situacidn constitutiva de acoso
sexual ou de acoso por razon de sexo.

Art. 7 Lei Organica 3/2007

BIFOBIA

Toda actitude, conduta ou discurso de rexeitamento,
repudio, prexuizo, discriminacion ou intolerancia cara as
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persoas bisexuais polo feito de selo, ou ser percibidas
como tales.
Art. 3.1) Lei 4/2023
A discriminacion directa é a situacion na que se atopa
unha persoa ou grupo na que se integra que sexa, fose
ou puidese ser tratada de maneira menos favorable que a
outras en situacion analoga ou comparable por razén das
causas previstas no apartado 1 do artigo 2 da Lei 15/2022
por razon de:

- Nacemento

- Orixe racial ou étnica

- Sexo

- Relixién

DISCRIMINACION choa"(;';CC'O" ou opinion
DIRECTA - Discapacidade

- Enfermidade ou condicidn de salde

- Estado seroldxico e/ou predisposicion xenética a
sufrir patoloxias e trastornos

- Lingua

- Situacién socioecondmica

- Calquera outra condicion ou circunstancia persoal
ou social.

- A denegacion de axustes razoables as persoas con
discapacidade.

Art. 6.1.a) Lei 15/2022
Considérase discriminacion directa por razon de sexo:

- Asituacion na que se atopa unha persoa que sexa,
fose ou puidese ser tratada, en atencién ao seu
sexo, de maneira menos favorable que outra en
situacion comparable.

DISCRIMINACION - %‘;‘;06&1;; Idg;?aavr:)l::bzzégoriulleres relacionado co
DIRECTA POR RAZON .
DE SEXO embarazo ou ? maternidade.
Art. 8 Lei Organica 3/2007

- O condicionamento dun dereito ou dunha
expectativa de dereito a@ aceptaciéon dunha
situacion constitutiva de acoso sexual ou de acoso
por razon de sexo considerarase tamén acto de
discriminacion por razén de sexo.

Art. 7.4 Lei Organica 3/2007
DISCRIMINACION A discriminacion indirecta prodldcese cando unha
INDIRECTA disposicion, criterio ou practica aparentemente neutros
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ocasiona ou pode ocasionar a unha ou varias persoas
unha desvantaxe particular con respecto a outras por
razdn das causas previstas no apartado 1 do artigo 2 da
Lei 15/2022 por razén de
- Nacemento
- Orixe racial ou étnica
- Sexo
- Relixién
- Conviccion ou opinién
- Idade
- Discapacidade
- Enfermidade ou condicidn de salde
- Estado seroldxico e/ou predisposicion xenética a
sufrir patoloxias e trastornos
- Lingua
- Situacién socioeconémica
- Calquera outra condicion ou circunstancia persoal
ou social.
- A denegacién de axustes razoables as persoas con
discapacidade.
Art. 6.1.b) Lei 15/2022
Considérase discriminacion indirecta por razén de sexo a
situacion na que unha disposicion, criterio ou practica
DISCRIMINACION aparentemente neutros pon a persoas dun sexo en

INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO

desvantaxe particular con respecto a persoas do outro,
salvo que a devandita disposicién, criterio ou practica
poidan xustificarse obxectivamente en atencién a unha
finalidade lexitima e que os medios para alcanzar dita
finalidade sexan necesarios e axeitados.

Art. 6.2 Lei Organica 3/2007

Prodlcese discriminacién multiple cando unha persoa é
discriminada de maneira simultanea ou consecutiva por

DISCRIMINACION ) .. . :
MULTIPLE duas ou mais causas das previstas no art. 2 da Lei
15/2022.
Art. 6.3.a) Lei 15/2022
Constitle discriminacién prohibida por esta lei ou trato
DISCRIMINACION menos favorable dado a unha persoa, sexa home ou

POLO EXERCIZO DOS
DEREITOS DE
CONCILIACION

muller, por razdn de solicitar, estar a gozar ou gozar dos
seus dereitos de conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral.

Art. 8 Lei 7/2023, CA de Galicia
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DISCRIMINACION POR
ASOCIACION

Existe discriminacion por asociacion cando unha persoa
ou grupo no que se integra, debido & sua relacion con
outra sobre a que concorra algunha das causas previstas
no apartado primeiro do artigo 2 da Lei 15/2022.

Art. 6.2.a) Lei 15/2022

DISCRIMINACION POR

A discriminacion por erro é aquela que se funda nunha
apreciacion incorrecta acerca das caracteristicas da

ERROR persoa ou persoas discriminadas.
Art. 6.2.b) Lei 15/2022 e Art. 3.e) Lei 4/2023
Producese discriminacion interseccional cando concorren
DISCRIMINACION ou interactian diversas causas das previstas nesta lei,
INTERSECCIONAL xerando unha forma especifica de discriminacion.
Art. 6.3.b) Lei 15/2022
DISCRIMINACION Producese discriminacion se>.<|sta mFersecqonaI cando,
xunto ao sexo, concorren ou interactuan outra ou outras
SEXISTA causas de discriminacion, xerando unha forma especifica
INTERSECCIONAL de discriminacién. Art. 11 Lei 7/2023 CA de Galicia
Producese discriminacién sexista multiple cando unha
DISCRIMINACION persoa € discriminada de maneira simultanea ou

SEXISTA MULTIPLE

consecutiva por razdon de sexo e por outra ou outras
causas de discriminacion.
Art. 11 Lei 7/2023 CA de Galicia

DISCRIMINACION
SEXISTA POR
ASOCIACION

A prohibicidn da discriminacién por razén de sexo inclie a
discriminacion sexista por asociacion, entendida como a
sufrida por unha persoa por razén do sexo, ou embarazo,
ou parto ou a maternidade, da asuncién de obrigacidons
familiares ou do estado civil doutra coa que estivese
relacionada.

Art. 9 Lei 7/2023 CA de Galicia

DISCRIMINACION
SEXISTA POR ERROR

A prohibicidn da discriminacién por razén de sexo inclie a
discriminacion sexista por erro, entendida como aquela
que se funda, por parte do suxeito que discrimina, nunha
apreciacion incorrecta do embarazo, a maternidade, as
obrigacions familiares ou o estado civil da persoa vitima.
Art. 10 Lei 7/2023 CA de Galicia

EXPRESION DE

Manifestacion que cada persoa fai da sua identidade
sexual.

XENERO Art. 3.j) Lei 4/2023
Aquela na que un ou madis dos seus integrantes son
FAMILIA LGTBIQA+ persoas LGTBIQA+, englobandose dentro delas as

familias homoparental, é dicir, as compostas por persoas
lesbianas, gais ou bisexuais con descendentes menores
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de idade que se atopan de forma estable baixo garda,
tutela ou patria potestade, ou con descendentes maiores
de idade con discapacidade a cargo.
Art. 3.1) Lei 4/2023
Toda actitude, conduta ou discurso de rexeitamento,
repudio, prexuizo, discriminacion ou intolerancia cara as

HOMOFOBIA persoas homosexuais polo feito de selo, ou ser percibidas

como tales.
Art. 3.n) Lei 4/2023

IDENTIDADE SEXUAL

Vivencia interna e individual do sexo tal e como cada
persoa sente e autodefine, podendo ou non corresponder
CO sexo asignado ao nacer.

Art. 3.i) Lei 4/2023

INDUCION, ORDE OU
INSTRUCION DE
DISCRIMINAR

E discriminatoria toda inducion, orde ou instrucion de
discriminar por calquera das causas establecidas nesta lei.
A inducion debe ser concreta, directa e eficaz para facer
xurdir noutra persoa unha actuacion discriminatoria.

Art, 6.5 Lei 15/2022

INTERSEXUALIDADE

A condicibn de aquelas persoas nadas cunhas
caracteristicas bioldxicas, anatdmicas ou fisioldxicas, unha
anatomia sexual, uns érganos reprodutivos ou un patrén
cromosOmico que non se corresponden coas nocidns
socialmente establecidas dos corpos masculinos ou
femininos.

Art. 3.g) Lei 4/2023

LGTBIQA+FOBIA

Toda actitude, conduta ou discurso de rexeitamento,
repudio, prexuizo, discriminacidn ou intolerancia cara as
persoas LGTBIQA+ polo feito de selo, ou ser percibidas
como tales.

Art. 3.m) Lei 4/2023

MEDIDAS DE ACCION
POSITIVA

Diferenzas de trato orientadas a previr, eliminar e, no seu
caso, compensar calquera forma de discriminacion ou
desvantaxe na sua dimension colectiva ou social. Tales
medidas seran aplicables en tanto subsistan as situacions
de discriminacion ou as desvantaxes que as xustifican e
haberan de ser razoables e proporcionadas en relacion cos
medios para o0 seu desenvolvemento e os obxectivos que
persigan.

ORIENTACION SEXUAL

Atraccion fisica, sexual ou afectiva cara a unha persoa. A
orientacion sexual pode ser heterosexual, cando sente
atraccion fisica, sexual ou afectiva unicamente cara a
persoas de distinto sexo; homosexual, cando sente
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atraccion fisica, sexual ou afectiva unicamente cara a
persoas do mesmo sexo; ou bisexual, cando sente
atraccion fisica, sexual ou afectiva cara a persoas de
diferentes sexos, non necesariamente ao mesmo tempo,
da mesma maneira, no mesmo grao nin coa mesma
intensidade. As persoas homosexuais poden ser gais, se
son homes, ou lesbianas, se son mulleres.

Art. 3.h) Lei 4/2023

PERSOA TRANS

Persoa cuxa identidade sexual nhon se corresponde co sexo
asignado ao nacer.
Art. 3.k) Lei 4/2023

PRINCIPIO DE
IGUALDADE DE TRATO
ENTRE MULLERES E
HOMES

O principio de igualdade de trato entre mulleres e homes
supén a ausencia de toda discriminacion, directa ou
indirecta, por razon de sexo, e, especialmente, as
derivadas da maternidade, a asuncion de obrigacidns
familiares e o estado civil.
Art. 3 Lei Organica 3/2007

PRINCIPIO DE
IGUALDADE DE TRATO
E NON
DISCRIMINACION

Recofécese o dereito de toda persoa a igualdade de trato
e non discriminacion con independencia da sua
nacionalidade, de si son menores ou maiores de idade ou
de si gozan ou non de residencia legal. Ninguén podera
ser discriminado por razén de nacemento, orixe racial ou
étnica, sexo, relixion, conviccion ou opinion, idade,
discapacidade, orientacion ou identidade sexual,
expresion de xénero, enfermidade ou condicién de salde,
estado seroloxico e/ou predisposicion xenética a sufrir
patoloxias e trastornos, lingua, situacién socioecondmica,
ou calquera outra condicidn ou circunstancia persoal ou
social.

Art. 2.1 Lei 15/2022

REPRESALIAS

Enténdese por represalia calquera trato adverso ou
consecuencia negativa que poida sufrir unha persoa ou
grupo no que se integra por intervir, participar ou
colaborar nun procedemento administrativo ou proceso
xudicial destinado a impedir ou facer cesar unha situacion
discriminatoria, ou por presentar unha queixa,
reclamacion, denuncia, demanda ou recurso de calquera
tipo co mesmo obxecto. Quedan excluidos do disposto no
paragrafo anterior os supostos que puidesen ser
constitutivos de ilicito penal.

Art. 6.6 Lei 15/2022
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Toda actitude, conduta ou discurso de rexeitamento,
repudio, prexuizo, discriminacion ou intolerancia cara as
TRANSFOBIA persoas trans polo feito de selo, ou ser percibidas como

tales.
Art. 3.0u) Lei 4/2023

VIOLENCIA E ACOSO
NA CONTORNA
LABORAL

Designa un conxunto de comportamentos e practicas
inaceptables, ou de ameazas de tales comportamentos e
practicas, xa sexa que se manifesten unha soa vez ou de
maneira repetida, que tefian por obxecto, que causen ou
sexan susceptibles de causar, un dano fisico, psicoldxico,
sexual ou econdmico, e inclie a violencia e o acoso por
razdn de xénero.

Art. 1.a) Convenio 190 OIT

VIOLENCIA E ACOSO
POR RAZON DE
XENERO

Designa a violencia e 0 acoso que van dirixidos contra as
persoas por razén do seu sexo ou xénero, ou que afectan
de maneira desproporcionada a persoas dun sexo ou
xénero determinado, e inclle o acoso sexual.

Art. 1.B) Convenio 190 OIT
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ESQUEMA DOS PROCEDEMENTOS DE RESOLUCION EN MATERIA DE VIOLENCIA E/OU ACOSO

Interrupcion de
Procedemento informal Asesor/a confidencial comportamentos no
momento inicial

Interna

Condutas mais graves para
determinar se existen ou non
indicios da situacion de acoso

Comision de

Lisei sl investigacion de acoso

Via administrativa Inspeccion de Traballo

Via xudicial
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ANEXO IV

ESQUEMA DO DESENVOLVEMENTO DO PROCEDEMENTO INFORMAL

Designacion
do/a asesor/a
confidencial

*Dep. Xestion das
Persoas

«0ida a RLT

Recepcion da
queixa de
acoso

*Medios para
pofierse en
contacto co/a
asesor/a
confidencial

Actuacions
para
resolucion do
conflito
sEntrevista persoa
afectada

«Contacto co/a
pesunto/a
agresor/a

Informe de
actuacions
para Direccion
Dep. Xestion
das Persoas

*Pode proporier
recomendacions de
prevencion

Dar conta ao

Posible inicio organo de

do proced.
formal

supervision
do inicio e
finalizacion
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ANEXO V

ESQUEMA DE DESENVOLVEMENTO DO PROCEDEMENTO FORMAL

Constitucion da Comision de
Investigacion de acoso

»2 pers. designadas polo Dep. de Xestion das
Persoas

»2 pers. designadas polo Comité Intercentros

*Nomeamento por 1 ano

Fase de informe

«Elaborar informe de conclusions: actuacions,
apreciacion ou non de indicios de acoso;
propsta de cualificacion dos feitos e de
recomendacions para a empresa

*Remisién do informe & Direccion do Dep. de
Xestion das Persoas

Resolucion da Direccion do Dep. de
Xestion das Persoas:

»Apertura expediente disciplinario
*Arquivo de actuaciéns
*Adopcion de medidas

*Prazo de 3 dias habiles

Presentacion de denuncia

=Canal de denuncias

«Correo postal ao Organo de sueprvisién da
CSAG

«Ante o/a asesor/a confidencial

Posible solicitude de adopcion de
medidas cautelares a Direcciondo
Dep. de Xestion das Persoas

Remision da denuncia a Comision de
Investigacion a través da Direccion
do Dep. de Xestion das Persoas

Fase de investigacion:
«Funcion de natureza exclusivamente técnica:
investigacion e cualificacion preliminar dos feitos
sAudiencia persoa denunciante/vitima
*Audiencia persoa denunciada
*Qutras dilixencias/probas
*Prazo de 20 dias naturais



