EDADESE
GRICOLAS =\J =

E%ﬁ?m B s

A e

NOVEDADES AGRICOLAS, S.A.

PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION Y TRATAMIENTO
DE LOS ACOSOS MORAL Y
SEXUAL EN EL TRABAJO



1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Direccion de la empresa NOVEDADES AGRICOLAS, S.A., y el Comité
de Igualdad de la misma, conscientes de la necesidad de abordar la cuestion
relativa al ACOSO, tanto Sexual como Moral en el trabajo, en sus diversas
vertientes y manifestaciones, consideran que es conveniente, establecer un
Protocolo que, sobre la base del reconocimiento Institucional, sirva como
instrumento definidor de ambas situaciones, al mismo tiempo que permita
establecer un sistema o cauce de actuacion procedimental, cuando dichas
situaciones de acoso se produzcan.

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno, asi
como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de caracter laboral.

En la conviccién de que la cultura y valores de NOVEDADES AGRICOLAS,
S.A. estan orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que
integran su organizacion, se elabora el presente protocolo de actuacion para la
prevencion y tratamiento del acoso en la empresa, a través del cual se definen
las pautas que deben regir para, por un lado, prevenir y, por otro lado, corregir,
en su caso, este tipo de conductas.

El presente protocolo, que debe conocer toda la plantilla, supone la aplicacion
de politicas que contribuyan, en primer lugar, a mantener unos entornos
laborales libres de acoso en los que se eviten este tipo de situaciones y, en
segundo lugar, a garantizar que, si se produjeran, se dispone de los
procedimientos adecuados para tratar el problema y corregirlo.

A tal efecto,
NOVEDADES AGRICOLAS, S.A. CONSIDERA:

» Que la dignidad es un derecho inalienable de toda persona y cualquier
manifestacion de acoso en el trabajo es inaceptable.

» Que el acoso en el trabajo contamina el entorno laboral, y puede tener
un efecto negativo sobre la salud, el bienestar, la confianza, la dignidad
y el rendimiento de las personas que lo padecen.

> Que toda la plantilla de NOVEDADES AGRICOLAS, S.A. debe contribuir
a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad de las
personas.

» Que el acoso en el trabajo es un comportamiento indebido, por lo que la
empresa en su conjunto debe actuar frente al mismo, al igual que hace
con cualquiera otra forma de comportamiento inadecuado y que incumbe
a toda la plantilla la responsabilidad de cumplir con las disposiciones del
presente protocolo.

» Que el acoso y las falsas denuncias de acoso en el trabajo son una
manifestacion de intimidacion intolerable.
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NOVEDADES AGRICOLAS, S.A. DECLARA:

>

>

>

Que toda la plantilla tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto.

Que esta expresamente en contra y no permitira situaciones de acoso
en el trabajo, con independencia de quién sea la victima o la persona
acosadora en la situacién denunciada.

Que cualquier miembro de la plantilla tiene derecho a presentar
denuncias si el hecho se produce.

NOVEDADES AGRICOLAS, S.A. INSTA:

>

A las personas responsables de direccion y a las deméas personas con
mando sobre equipos de personas, a aplicar estos principios y a
emprender las acciones necesarias para garantizar su cumplimiento,
velando asimismo para que las personas a su cargo no sean victimas de
acoso en el trabajo.

A toda la plantilla, a observar el presente cédigo de conducta, a velar
porque todas las personas sean tratadas con respeto y dignidad y a
utilizar este protocolo de manera responsable.

NOVEDADES AGRICOLAS, S.A. SE COMPROMETE A:

>

Informar y formar a toda la plantilla sobre el contenido del presente
protocolo y sensibilizar en los valores de respeto a la dignidad sobre los
que se inspira.

Integrar en la gestion de recursos humanos las actuaciones para la
prevencion y resolucion de situaciones de acoso, poniendo los medios a
su alcance para evitar situaciones de acoso en el trabajo.

Investigar con total confidencialidad las situaciones de acoso que se
produzcan, tramitando con la debida consideracién, seriedad y prontitud
las denuncias que se presenten.

Establecer cauces para que todas las personas que puedan sufrir acoso
en el trabajo puedan denunciar dicho comportamiento, disponiendo de
los procedimientos adecuados para, si se produce, tratar el problema vy
evitar que se repita, garantizando, asimismo, el derecho a invocar dichos
procedimientos.

Proteger a las personas de las posibles represalias por haber
presentado la denuncia de acoso o haber testificado.

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima.



» Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora, quien
ejerza esta practica y contra quien presente falsas denuncias.



2.- DEFINICIONES

A) ¢/Qué se entiende por acoso psicologico en el

trabajo?

Se considera acoso psicologico en el trabajo una situacién en la que una
persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica extrema de
forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra
persona o personas en el lugar de trabajo o en conexion con el mismo.

Dicho comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y
prolongadas, tiene por finalidad destruir las redes de comunicacién de la
victima, destruir su reputacion, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de
sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo de la
persona agredida, produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad
para lograr que finalmente esa persona o personas abandonen su puesto de
trabajo.

Esta violencia psicoldgica, en ocasiones se realiza en funcion del sexo, la raza,
la edad, opinién, religién, circunstancias personales o sociales de la victima y
en todos los casos atenta contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de una persona.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso psicolégico se
pueden resumir en:

> INTENCION DE DANAR: existencia real de una finalidad lesiva de la
dignidad profesional y personal.

> PERSISTENCIA EN EL TIEMPO.

> VULNERACION DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DE LA
PERSONA.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

v" Acoso Moral Descendente: aquél en que la persona acosadora ocupa un
cargo superior al de la victima.

v' Acoso Moral Horizontal: se produce entre personas del mismo nivel
jerarquico.

v' Acoso Moral Ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel
jerarquico inferior al de la victima.

A titulo de ejemplo se consideran comportamientos que, por si solos o junto
con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta, carente de toda
justificacion, de acoso moral, las siguientes:



» Las actuaciones injustas que persiguen reducir las posibilidades de la
persona acosada de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el
propio acosador, entre las que pueden incluirse actitudes como ignorar
la presencia de la persona acosada, descalificar sin motivo los trabajos
que realiza, criticar su vida privada o amenazarle, tanto verbalmente
Como por escrito.

» Las actuaciones que tienden a evitar que la persona acosada tenga
posibilidad de mantener contactos sociales, como asignarle puestos de
trabajo que le aislen de sus companeros o prohibir a los comparneros
hablar con la persona acosada.

» Las actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a la persona acosada
mantener su reputaciéon personal o laboral, como son ridiculizar o
calumniar a la persona acosada, cuestionar constantemente sus
decisiones u obligarle a realizar un trabajo humillante, o atacar sus
creencias politicas o religiosas.

» Las actuaciones dirigidas a reducir la ocupacién de la persona acosada
y su empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno, o asignarle
tareas totalmente indtiles o de cumplimiento imposible.

» Las actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica de la persona
acosada, como son obligarle malintencionadamente a realizar trabajos
peligrosos o0 especialmente nocivos para la salud, o amenazarle o
agredirle fisicamente.

B) ¢Qué se entiende por acoso sexual y acoso por

razon de sexo?

El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Aunque, generalmente, el acoso no se concibe como algo esporadico sino
como algo insistente, reiterado y de acorralamiento, un Unico episodio de la
suficiente gravedad puede ser constitutivo de acoso sexual.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso sexual se pueden
resumir en:

» SOLICITUD: Entendida como “iniciativa de solicitud” relativa al sexo.

» RECHAZO: Que a la propuesta le siga una reaccion de rechazo. Basta
la negativa a la propuesta de cualquier modo y por cualquier cauce.



> INSISTENCIA EN LA CONDUCTA o HECHO AISLADO de la suficiente
gravedad.

El acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propédsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo. Asimismo, el condicionamiento de un derecho o de una
posibilidad de conseguir un derecho o una mejor situacion, a la aceptacion de
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas:
a) De caracter ambiental:

> Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la
apariencia o condicion sexual del trabajador/a.

> El uso de gréficos, vifetas, dibujos, fotografias u otro tipo de
imagenes y objetos, todos ellos de contenido sexualmente
explicito.

» Llamadas telefénicas, cartas, o mensajes de correo
electrénico de caracter ofensivo y contenido sexual.

b) De intercambio:

> El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un
acercamiento fisico excesivo innecesario.

> Invitaciones persistentes para participar en actividades
sociales ludicas, a pesar de que la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas.

> Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de
favores sexuales cuando las mismas se asocien, por medio
de actitudes, insinuaciones, directamente, a una mejora de
las condiciones de trabajo, o0 a la estabilidad en el empleo, o
afectar a la carrera profesional, y/o existan amenazas en el
caso de no acceder la persona acosada.

» Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o
como objetivo la discriminacién, el abuso, la vejacion, o la
humillacién del trabajador/a por razén de su condicion
sexual.



El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas en la medida que las acciones constitutivas de aquél no son
deseadas por la persona que es objeto de ellas.

En cuanto al sujeto activo, se considerara acoso cuando provenga de jefes,
comparnieros, e incluso clientes, proveedores, o terceros relacionados con la
persona acosada a causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier
trabajador independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la
relacién laboral.

El ambito del acoso sexual sera el centro de trabajo y si se produce fuera del
mismo debera probarse que la relacion es por causa 0 como consecuencia del
trabajo.

C) Denuncia falsa

Se considerara denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccién
del procedimiento, resulte que concurren simultdneamente los siguientes dos
requisitos:

a) que carezca de justificacion y fundamento.

b) que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la
persona denunciante o con el Unico fin de dafar a la persona
denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos en las
definiciones anteriores.



3.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA

SITUACION DE ACOSO

A) DENUNCIA

Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, lo podra
poner en conocimiento de Recursos Humanos de NOVEDADES AGRICOLAS,
S.A. Asimismo, lo podra denunciar ante cualquier miembro de la representacién
legal de los trabajadores, quien inmediatamente lo pondra en conocimiento de
Recursos Humanos.

La denuncia podra formularse verbalmente o por escrito.
No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo:

» Las denuncias andénimas
» Las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de
reclamaciones.

Adicionalmente, podra presentar denuncia la representacion legal de los
trabajadores y cualquiera que tenga conocimiento de la existencia de
situaciones de esta naturaleza. En este caso, la denuncia debera presentarse
siempre por escrito.

B) ACTUACIONES PRELIMINARES y MEDIACION

1. Para dar tramite a la reclamacién se exige conocer:

v' Los datos de identificacion de la persona que denuncia y los de la
persona que supuestamente esta sufriendo acoso, en caso de ser
ésta distinta a la persona denunciante.

v Descripcién de los hechos, con indicacién de fechas y demas
circunstancias relevantes.

v Identificacion de la/s persona/s que presuntamente esta/n
cometiendo el acoso.

2. Recursos Humanos acusard inmediatamente recibo de dicha denuncia y
dara traslado de la misma a las personas que vayan a instruir el
oportuno expediente (en adelante, equipo instructor).

3. Tanto la persona que supuestamente esta sufriendo acoso como la
persona denunciada podran ser asistidos por la representacion de los
trabajadores en todas las fases del procedimiento.

4. No podra participar en la instruccion del expediente ninguna persona
afectada por relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta,
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o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la
persona denunciante o de la persona denunciada.

5. El equipo instructor realizard un primer contacto con la persona
denunciante en el plazo maximo de 5 dias laborables siguientes a su
recepcion.

6. A través de dicho primer contacto el equipo instructor y la persona
denunciante realizaran un analisis conjunto sobre los hechos
denunciados, tras lo cual la persona denunciante se ratificard o no en la
denuncia.

7. En caso de denuncia verbal, el equipo instructor la recogera por escrito,
debiendo la persona denunciante firmarla en prueba de conformidad y
ratificacion.

8. Si la persona denunciante es distinta a la persona que presuntamente
esta sufriendo una situacion de acoso (en adelante, persona afectada),
ésta se incorporara en este primer contacto con el equipo instructor para
analizar los hechos denunciados y confirmar o no la denuncia
presentada por la persona denunciante.

9. En supuestos de denuncia de acoso sexual la persona afectada podra
solicitar exponer la situacién a una persona del equipo instructor del
mismo sexo.

10. Una vez ratificada la denuncia, el equipo instructor:

v" Recabara de la persona afectada el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a cuanta informacion sea precisa para
la instruccién del procedimiento.

v' Se informara a la persona afectada que la informacién a la que
tengan acceso el equipo instructor en el curso de la instruccién del
procedimiento y las actas que se redacten, seran tratadas con
caracter reservado y seran confidenciales, excepto en el caso de
que deban ser utilizadas por la empresa en un procedimiento
judicial o administrativo.

v' Podra acordar, desde esta fase inicial, la adopcion de medidas
cautelares, en aquellos casos en que las circunstancias lo
aconsejen.

v' Ofreceréa a la persona afectada la posibilidad de tratar de resolver
el problema a través de la mediacién. Se trata de intervenir de
manera agil, donde de una manera confidencial, sencilla y
discreta se pueda plantear soluciones.

11.En el caso de que las circunstancias permitan dicha mediacién, las
actuaciones del equipo instructor se centrarian en una sola entrevista
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con la persona denunciada y otra con la persona afectada, con la
finalidad de MEDIAR en el proceso, a través de consejos y propuestas
practicas de solucion a ambas partes. El equipo instructor valorara la
conveniencia de celebrar una reunién conjunta.

12. El equipo instructor redactara un breve acta con las conclusiones
alcanzadas en la mediacion:

v" Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién
de las medidas que se determinen.

v" No acuerdo: el procedimiento informal de mediacién se convierte
en el paso previo al inicio del procedimiento formal.

13.Las actuaciones preliminares y mediacién tendran una duracion maxima

de 10 dias laborables. No obstante, el equipo instructor podra determinar
la ampliacién del plazo en casos excepcionales.

C) INTERVENCION FORMAL
1. INICIO

La intervencion formal se iniciara:

» Cuando no se haya considerado adecuado realizar el proceso de
mediacion.

» Cuando la mediacién se haya producido pero no se haya solventado el
problema.

2. ACTUACIONES

El equipo instructor establecera el plan de trabajo, atendiendo a las siguientes
pautas:

v' Valorard nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales
como apartar a las partes implicadas mientras se desarrolla la
instruccion.

v' Recabara cuanta informacién considere precisa acerca del entorno de
las partes implicadas.

v' Determinara las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona afectada y de la
persona denunciada.

Llevara a cabo las entrevistas, para lo cual:
v' Recabara de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por

escrito para poder acceder a la informacion que sea precisa para la
instruccion del procedimiento de investigacion.
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v Informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que
tenga acceso en el curso de la instruccion del procedimiento y las actas
que se redacten seran tratadas con caracter reservado y confidencial,
excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la empresa en un
procedimiento judicial administrativo.

v' Advertirda a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es
confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas que
instruyen el procedimiento, por lo que se les indicara que no deberan
revelar a nadie el contenido de la entrevista.

v' Siempre que la persona afectada o la persona denunciada lo haya
requerido, ofrecera a las personas entrevistadas la posibilidad de que, si
lo desean, la representacidn de los trabajadores esté presente durante la
entrevista.

v" Redactara actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando total confidencialidad y reserva de su contenido. Dichas
actas, firmadas por los intervinientes, quedaran en poder del equipo
instructor.

v' Determinara las pruebas que se deban practicar, establecera el
procedimiento para su obtenciéon y practicara las pruebas que se
determinen custodiando debidamente las mismas.

v El equipo instructor informara del procedimiento que se va a seguir a las
partes directamente implicadas y podra contar con la colaboracién de
otras personas para el desarrollo de las actuaciones.

v' La intervencién formal tendra una duracion maxima de 15 dias
laborables. No obstante, el equipo instructor podra determinar la
ampliacion del plazo en casos excepcionales.

3. RESOLUCION

Una vez finalizada la instruccién, el equipo instructor, en un plazo de 5 dias
laborables, redactara un informe final de conclusiones que sera presentado a
Recursos Humanos, en el que se propondran las medidas a adoptar.

Recursos Humanos propondra a la Direccion de la entidad las actuaciones que
procedan e informara a las partes implicadas de las conclusiones del informe,
asi como de la propuesta de solucion. De las conclusiones se dara traslado a la
representaciéon de los trabajadores cuando ésta haya conocido del proceso.

12



La empresa adoptara las medidas correctivas que estime oportunas, que
consistiran en:

» Medidas disciplinarias a la persona acosadora o a la persona que haya
presentado falsa denuncia.

» Ayuda psicolégica o médica a las personas afectadas.

» Cualquier otra que se considere conveniente.

» Archivo del caso
El presente procedimiento se aplicara con independencia de las acciones
legales que la persona denunciante pueda interponer ante cualquier instancia
administrativa o judicial.
El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento,
estableciéndose una validez de 5 afos, adquiriéndose el compromiso de
revisar el funcionamiento del presente protocolo al final de dicho periodo. En

caso de no existir modificacion alguna del contenido, la validez del documento
se entendera tacitamente prorrogada por el mismo periodo.

Mazarrén (Murcia), Abril 2.011

La Direccién de NOVEDADES AGRICOLAS, S.A.

Los miembros del Comité de Igualdad de NOVEDADES AGRICOLAS, S.A.

13



