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1. INTRODUCCION

Las empresas que forman parte del Grupo Transfesa en adelante, el Grupo o las Empresas, indistintamente son conscientes
de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de las personas que forman parte de su plantilla y, especialmente,
su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccion de que la cultura y valores del Grupo estan orientados hacia el
respeto de las personas que integran la organizacion, reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos
aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso laboral en este ambito, de
conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea y nacional en materia de procedimientos
de prevencion y solucién de conflictos en estos supuestos.

El Grupo Transfesa es firme en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso laboral. Asimismo, las em-
presas que forman el Grupo Transfesa estdn comprometidas con su papel de garantes de la proteccién de los derechos
fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tienen en relacion con la garantia de que las relaciones de trabajo
y las relaciones interpersonales que, con caracter necesario, se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven
de acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la consideracién debida a la dignidad e intimidad y ho-
nor de las personas y la igualdad de trato que se encuentran reconocidos en los articulos 10, 14, 15y 18 de la Constitucion,
los articulos 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, asi como al derecho de proteccién de la salud de todas las personas
trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso, el Grupo ha tomado la decisién de actualizar el vigente Protocolo
de Acoso Laboral que se sustituye en su integridad por el presente Procedimiento de Prevencién e Intervencion frente al
Acoso Laboral (en adelante, el “Protocolo”), con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije
como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso
laboral. Este hecho, ademas de ser necesario para adaptar el anterior Protocolo, ha venido, propiciado por la aprobacién,
como documento separado y auténomo, del Protocolo de Procedimiento de Prevencidn e Intervencién frente al Acoso Se-
xual o/y por razon de sexo, derivado de la firma de los Planes de Igualdad de las distintas Empresas del Grupo.

Para ello, este Protocolo alina tres tipos de medidas:
a) Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicion de acoso laboral e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de este tipo de acoso, asi como las medidas de formacién y sensibiliza-

cion en materia de acoso laboral.

b) Medidas proactivas y procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas a denuncias que
pudieran producirse y medidas cautelares.

c) Identificacion de medidas reactivas frente al acoso:

« Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
«  Medidas de resarcimiento o de restitucion de los derechos de la victima de acoso laboral.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El Grupo se compromete a garantizar los siguientes principios:

a) Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, respetandosele su intimidad y su in-
tegridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida en ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo,
religion, opinidn o cualquier otra condicion a circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral, a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos.

b) Toda la plantilla tiene derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se aso-
cia un correlativo deber de proteccién mediante la prevencién de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los
derivados de las conductas violentas y de acoso.
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c) Dada la condicion del acoso laboral como riesgo psicosocial en el &mbito laboral, el Grupo Transfesa se compro-
mete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las conse-
cuencias derivadas de este tipo de conductas.

d) Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que ayuden a prevenir conductas de
acoso laboral, asi como, informar y formar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorpo-
raciones, sobre el contenido del presente Protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los que se
inspira.

e) El personal que se considere objeto de conductas de acoso laboral tiene derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que pudiera tomar de forma individual, a plantear la apertura del procedimiento previsto
a tal efecto, que se detalla en el presente Protocolo.

3. OBJETIVOS

El objetivo de este Protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucion de conflictos en materia de aco-
so laboral, garantizando el derecho a invocar el mismo, salvaguardando los derechos del personal afectado dentro de un
contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida consideracion, seriedad y prontitud las denuncias que
se presenten.

Este Protocolo vela especialmente por:
a) Fomentar la cultura preventiva del acoso laboral en el Grupo.
b) Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso laboral.

c) Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias de acoso laboral en aras a precisar si
se ha producido dicha situacion.

d) Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de investigacion hasta la resolucion
definitiva del procedimiento.

e) Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su victimizacién secundaria o revicti-
mizacion, y plantear las medidas de reparacion que sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una
situacién de acoso laboral.

f) Proteger a las personas que han presentado una denuncia de acoso laboral, incluidas las personas que se
presenten como testigos, asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de intimidacion,
persecucion o represalias. A tal efecto, se considerara cualquier accién en este sentido objeto susceptible de las
sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

g) Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora cuando se constate la conducta denunciada.

4. AMBITO DE APLICACION

El Protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en el Grupo Transfesa en todo el territorio nacional,
sin exclusiones, ni distincion por su naturaleza o vinculacion juridica, incluyendo el personal que preste servicios para una
empresa de trabajo temporal.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con las
Empresas, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales, personal de contratas y subcontratas
y personas autbnomas que prestan servicios para las Empresas, en aplicacién de los procedimientos de coordinacién de
actividades empresariales en materia preventiva, siempre que la persona trabajadora denunciada pertenezca a la plantilla de
cualquiera de las empresas del Grupo Transfesa.



-\ e

N TR LS [ ] M —m I & &
Logistics

El Protocolo se aplicara a las situaciones de acoso laboral que se produzcan durante el trabajo, en relaciéon con el trabajo o
como resultado de éste.

5. VIGENCIA Y REVISION

La presente actualizacién del Protocolo de prevencion e intervencion frente al acoso laboral, vigente desde el afio 2016, se
entendera vigente y prorrogada anualmente hasta el momento de la firma de una actualizacién posterior.

El Protocolo se revisara en todo caso, en los siguientes supuestos:

a) En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus objetivos de preven-
cién e intervencién frente al acoso laboral.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia
como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacién del estatus juridico de la Empresa y ante cualquier
incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la Empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

d) Cuando una resolucién judicial determine la falta de adecuacion del Protocolo a los requisitos legales o reglamen-
tarios.

6. PRINCIPIOS

Los principios que rigen el presente Protocolo son los siguientes:

a) Confidencialidad y anonimato
Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen obligaciéon de guardar una
estricta confidencialidad y reserva. Por tanto, no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas, o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

b) Diligenciay celeridad
La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin demoras indebidas, de
forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

c) Respeto y dignidad a las personas
El Grupo Transfesa adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e inti-
midad de personas afectadas, incluyendo a la persona presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora,
y respetando al principio de presuncion de inocencia de esta.

d) Contradiccion
El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento junto para todas las personas afectadas. Se
perseguira de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e) Restitucion de las victimas
Si el acoso laboral realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la
empresa debera restituirla en sus mismas condiciones.

f) Proteccion de Datos
Se dara el debido respeto a la normativa en Proteccion de Datos
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g) Indemnidad frente a represalias
La garantia de indemnidad es el derecho de toda persona trabajadora a no sufrir represalias por parte de la empresa
después de haber reclamado y/o ejercitado sus derechos laborales. La consecuencia de toda accion realizada por
la empresa con animo de venganza sera la nulidad en si misma.

7. CONCEPTO Y DEFINICION

7.1 Acoso laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define el acoso laboral como:
N

~N

“Accion verbal o psicoldgica de indole sistematica, repetida o persistente por la que, en el lugar de trabajo en

A1) conexidn con el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a una victima, la humilla, ofende o amedrenta”.

7.2 Tipos de acoso laboral

N Se distinguen dos tipos de acoso laboral en funcion de la existencia o no existencia de poder estructural:

N
~
- a) Vertical, si el/la acosador/a esta en otra posicion jerarquica. A su vez, el acoso vertical puede ser descen-
dente, si el acosador es un superior jerarquico, o descendente si esta en un rango menor.
b) Horizontal, si el/la acosador/a es un par de la victima

7.3 Conductas constitutivas de acoso laboral

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso laboral las conductas que se

/_\U describen a continuacion:
é ° « Ridiculizar o hacer correr rumores sobre la victima.

* Mobbing: no dirigirle la palabra compafero/a o subordinado/a en el trabajo, confinar, destinarle a oficinas

o sectores alejados de los demas integrantes del equipo, ejercer violencia psicoldgica, “hacer el vacio”.
Hay a su vez distintos tipos de Mobbing:
- Disciplinario: cuando se aplica la politica del miedo al despido o la sancién.
«  De gestién o direccién: para conseguir una mayor productividad.
«  Estratégico: para conseguir una renuncia o la aceptacion de una menor indemnizacién por despido.

« Bossing. Hay un Unico acosador que es la autoridad jerarquica del sector, ya sea un gerente, responsable de
equipo o de obra.

«  Acoso moral. Es una forma de acoso muy sutil, que actla sobre el estado de dnimo de la victima.

8. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso laboral, el Grupo proporcionara:

a) Informacion y Sensibilizacion
El Grupo Transfesa realizard una campana explicativa y de sensibilizacién sobre este Protocolo, difundiendo el
mismo a toda la plantilla y a todas las empresas contratadas/subcontratadas y personal autbnomo que presente
servicios para la Empresa.

b) Formacion
El Grupo procurara que todos sus miembros implicados en la instrucciéon en los casos de acoso laboral reciban
formacion en materia de acoso laboral.
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9. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

Recibida una denuncia de acoso laboral por los canales oficiales, se designara una Persona Instructora por parte de la
Direccién de Recursos Humanos, la cual sera responsable de impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el
expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion admi-
nistrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como
dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacién. En este sentido, la Persona Instructora
podra ser uno o varios miembros del departamento de Relaciones Laborales del Grupo, o un externo experto en la materia,
en funcion del grado de complejidad que pudiera tener la investigacion o a peticidén de la persona acosada.

Los gastos ocasionados en la fase de Investigacion seran por cuenta de la empresa del Grupo afectada.

10.1 Procedimiento de actuacion

\/I Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes hayan sido o con-

sideren haber sido objeto de las conductas de acoso laboral, asi como quienes sean conocedores directos de

las mismas, se establece el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su vez también completo y en el

que se garantiza la practica de las diligencias de investigacion necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia
activa a una de estas conductas.

a) Fase I: Denuncia
La denuncia (ver anexo |) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a compliance@transfesa.com, como canal
interno de la Empresa, o en la web www.bkms-system.net/grupotransfesa, como canal gestionado por un despacho
profesional externo al Grupo.

La denuncia de un caso de acoso laboral se debera realizar por la persona afectada o por una tercera persona, que
tenga conocimiento directo de los hechos de los hechos y debera contener:

+ Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta de acoso laboral, y de la persona denunciada.

«  Descripcién de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares en que se produjeron
las conductas).

«  Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

« ldentificacién de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma directa, la primera accién
sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.

Tanto la victima del acoso laboral como la persona denunciada tendran derecho a solicitar ser acompariadas y/o
representadas siempre por la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

En el caso de que la persona encargada de designar a la Persona Instructora o ésta misma, se viera involucrada en
un proceso de acoso o afectado/a por relacion afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subor-
dinacion jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la persona afectada o a la
persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automatica-
mente invalidada para formar parte en dicho proceso. En este caso, la persona encargada de designar a la Persona
Instructora sera el inmediato superior jerarquico del Director de Recursos Humanos. Ademas, la persona denuncia-
da o denunciante, quedara invalidada para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucion de su caso.

b) Fase lI: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion. La fase de investigacion se iniciara con una entrevista
entre la Persona Instructora y la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citara
a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la recepcion de la denuncia.

Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la persona denunciante, en
un plazo maximo de 48 horas, se citara a la presunta victima para tomarle declaraciéon y conocer su version de los
hechos y que proceda a ratificar los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la
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victima, con la preceptiva ratificacion de ésta Ultima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacién a la
persona denunciada y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora y las interferencias du-
rante el proceso de investigacion, la Persona o Personas Instructoras, en su caso, podran proponer medidas
cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucion, las cuales deberan ser aprobadas por el Director
de Recursos Humanos. Estas medidas en ningln caso podran suponer para la presunta victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacién se encuentra la persona afectada e investigar los
hechos denunciados. Para ello, la Persona Instructora podra llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de inves-
tigacién con cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacién Util, para poder concluir si es un caso de acoso laboral.

La Persona Instructora dejara constancia de las actuaciones realizadas y de los documentos revisados dentro del
expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias habiles desde la presen-
tacion de la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracién
estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, realizacién de desplazamientos para su practica,
declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia con periodo vacacional o situaciones
de incapacidad temporal notificada.

La Persona Instructora tratard cada caso de manera individualizada, y velara por que la victima sea escuchada y
apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentacién de todas las actuaciones practicadas, que sera custodiado
por la Persona Instructora.

Durante todo el proceso de investigacién, se respetara el derecho a la intimidad de las personas implicadas, asi
como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de las personas entrevistadas sera preservada.

Fase lll: Resolucion
La Persona Instructora debera emitir un informe en el plazo de 15 dias habiles, computados desde la finalizacion
de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:

* Antecedentes del caso

+ Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y durante el curso de la in-
vestigacion

+ Diligencias de investigacion practicadas

+  Conclusiones y propuesta de acciones

La Persona Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de forma fundamentada,
de la adopcién de medidas preventivas, correctoras y disciplinarias a la Direccion de la empresa del Grupo afectada.

10. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccién de la empresa del Grupo afectada, una vez recibido el informe de la fase de Investigacion, adoptara las de-
cisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La
decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima y a la persona denunciada, quienes deberan guardar sigilo sobre
la informacién a la que tengan y hayan tenido acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se decide adoptar medidas disciplinarias,
las mismas le seran debidamente notificadas por la Direccidon, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacién.
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El Grupo Transfesa adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse y garantizar
la proteccion de la victima, reforzando las acciones formativas y de sensibilizacion al respecto si fuera preciso.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccién de
Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por
cualquiera de estas vias quedaria suspendida la tramitacién del presente procedimiento interno de la empresa, pudiendo,
Unicamente, adoptarse las medidas cautelares necesarias para garantizar los derechos de todas las partes implicadas en el
mismo.
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ANEXO

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO LABORAL

l. Persona que informa de los hechos

|:| Persona que ha sufrido el acoso:

|:| Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/vinculacién laboral:

Teléfono: Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

10
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lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo fechas en las
que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

11
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (LABORAL) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se
inicie el procedimiento previsto en el Protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

12
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