Procedimiento de Prevencién y Tratamiento de situaciones de acoso sexual
y acoso por razén de sexo en el trabajo en las empresas DIA, S.A. y TWINS
Alimentacién, S.A.

La Direccidn de la empresas DIA, S.A. y TWINS Alimentacion, S.A. vy los
sindicatos con representacion en el Comité Intercentros, reconociéndose
reciprocamente con legitimidad y capacidad suficiente para ello:

ACUERDAN

Establecer el presente PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL
TRABAJO para los centros de la empresas DIA, S.A. y TWINS Alimentacion,
S.A., conforme a las siguientes disposiciones.

INTRODUCCION:

Este protocolo desarrolla el Articulo 48. de la Ley Orgdnica para la
Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres (L.O. 3/2007):

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabgjo.

1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexudl y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo. Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn
negociarse con los representantes de los trabajadores/as, tales como la
elaboracion y difusion de cédigos de buenas prdcticas, la realizacién de
campanas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los frabajadores y trabajadoras deberdn
contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizaciéon de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.”




DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral
libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su
persona, entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad asi como su
integridad fisica y moral.

- Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

- Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tfiene
derecho a solicitar la aplicacién del presente protocolo.

- Larepresentacion de la Direccién de las empresas DIA, S.A. y TWINS
Alimentacion, S.A. y la R.L.T. reconocen el derecho de las personas
trabajadoras a tener asistencia por sus representantes en la
tramitacién del presente procedimiento cuando asi lo requiera el
trabajador o frabajadora solicitante.

Las partes firmantes del presente protocolo se comprometen a trabajar en
la implantacién de politicas y valores, con distribucion de normas claras
en todos los niveles de la organizacién, que garanticen y mantengan
entornos laborales libres de acoso sexual y por razén de sexo donde se
respete la dignidad de las personas y se facilite su desarrollo. Por ello
manifiestan su compromiso por mantener entornos laborales positivos,
prevenir comportamientos de acoso sexual y por razdén de sexo y perseguir
y solucionar aquellos casos que se produzcan.

Las partes firmantes del presente acuerdo se comprometen, con este fin,
a la aplicacion de este protocolo como via de solucién para los casos de
acoso sexual y por razén de sexo.

Disposicion Primera. — DEFINICIONES

Acoso sexual:

Segun el Articulo 7.1 de la L.O. 3/ 2007, 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.

Acoso por razén de sexo:

Art. 7.2 de la L.O 3/2007, es cualquier comportamiento realizado en
funcidn 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.

Art. 7.3 Se consideran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

Art. 7.4 El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminaciéon
por razén de sexo.

El cardcter laboral se presume al producirse en el dmbito de la
organizacion de la empresa, asi como cuando la conducta se pone en
relacion con las condiciones de empleo, formacién o promocién en el
trabagjo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho 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

Disposicién Segunda. — PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
I. Comisién Instructora de Situaciones de Acoso

El Procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacién se
desarrollard  baojo los principios de rapidez y confidencialidad,
garantizando y protegiendo la intimidad y la dignidad de las personas
objeto de acoso.

Asimismo, se garantizardn y respetardn los derechos de las personas
implicadas en el Procedimiento.

Se crea la COMISION INSTRUCTORA DE SITUACIONES DE ACOSO, como
organo encargado de la tramitacion de todos los procedimientos
sustanciados conforme a lo establecido en el presente acuerdo y que
puedan darse en cualquiera de los centros de trabajo de DIA, S.A. y
TWINS Alimentacién, S.A.

Dicha Comisién Instructora estard integrada por dos personas miembros
que serdn asesoradas por quien se designe al efecto. Se constituird,
siempre que sea posible, en el centro regional cormrespondiente y por
personas que no presten sérvicios en el mismo centro de trabajo en el cual
se haya producido la situagion objeto de andilisis, y del siguiente modo:




= Instructor/a: Persona técnica encargada de dirigir todas las
actuaciones para resolver el Expediente y encargada de elaborar el
Informe de Conclusiones.

» Secretario/a: Persona encargada de la tramitacién administrativa
del Expediente Informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del
contenido o acuerdos y custodiard el expediente con su
documentacion.

Dichas personas serdn designadas por la direccién de la empresa y
perteneceran al Servicio de Prevencién de la empresa y al departamento
de recursos humanos.

La Comision Instructora podrd contar con dos asesores/as que
colaboraran en la instruccion del Expediente de investigacion, siendo
designado uno por la direccién de la Empresa y otro por la parte sindical.
La parte sindical estard obligada a nombrar su asesor/a. Los asesores/as
se encargaran de realizar el apoyo y asesoramiento necesario tanto al
Instructor/a, como del Secretario/a. En la designaciéon del asesor/a se
deberd de tener en cuenta la formacién en la materia objeto de andlisis,
siendo necesario tener experiencia en temas de género.

La eleccidon del asesor/a por la representacion sindical serd de cardcter
rotativo por cada caso de acoso entre los sindicatos firmantes de este
Procedimiento. No obstante la persona denunciante de una presunta
situacion de acoso podrd cambiar el Asesor/a que por turno rotativo se
hubiera nombrado por ofro entre los sindicatos firmantes de este
Procedimiento.

Los gastos ocasionados por la Comisién Instructora serdn por cuenta de la
empresa.

La Comision, a efectos de asegurar la mayor celeridad en la investigacion
de presuntas situaciones de acoso, solo necesitard para  su
funcionamiento la presencia de Instructor/a y Secretario/a, no limitando la
inasistencia del Asesor/a el funcionamiento de la misma, sin perjuicio de
que deben ser siempre convocados/as y consultados/as para la toma de
decisiones. De la inasistencia, en su caso, las personas asesoras se dardn
parte al drea de relaciones laborales para su conocimiento.

. Proceso de solucién mediante pronunciamiento.




La Comisién Instructora de Situaciones de Acoso se ajustard en su
actuacion a un procedimiento de solucidn mediante pronunciamiento
que se regird conforme a los siguientes criterios:

1. El Procedimiento se iniciard por medio de solicitud de intervenciéon de
la presunta victima de acoso que presentard al Departamento de
Recursos Humanos del centro regional correspondiente. No obstante,
el frabajador o frabajadora también podrd dirigirse a la RLT de su
centro de frabaqjo, quienes le podrdn asistir en la tramitacion de la
solicitud de intervencidon de la Comisidon Instructora.

La solicitud de intervencién se presentard por escrito dirigido a la
“Comision Instructora de Situaciones Acoso”, o por cualquier otro
medio que pueda ser establecido por la Comisidn, tales como correo
electrénico, entrevista concertada, teléfono, etc., en el cual se inste
la intervencidén de la Comision.

El inicio del Expediente se realizard mediante el nombramiento de la
Comisién Instructora, y con la consecuente apertura del
correspondiente “Expediente de Investigacion por causa de presunto
acoso”. Posteriormente, ésta solicitard el relato detallado vy
pormenorizado de los distintos actos e incidentes presuntamente
constitutivos de acoso, identificacién de la/s persona/s implicadas en
calidad de victimas, testigos, y autor/es de las conductas indeseadas.

2. En cualquier caso, los trabajadores/as podrdn ser acompafiados, en
sus intervenciones ante la Comisién Instructora, por una persona de su
confianza.

3. Una vez que se haya notificado oficialmente la solicitud de
intfervencién en materia de acoso, la Comisién Instructora iniciard la
apertura de expediente informativo encaminado a la averiguacién y
constatacion de los hechos denunciados, ddndose audiencia a
todos los intervinientes, testigos y cuantas personas considere |a
Comision deban personarse, incluidos, si fuese necesario, la RLT del
centro, practicando cuantas diligencias sean necesarias para el
esclarecimiento y verificacién de los hechos denunciados.

Este proceso se desarrollard bajo los principios de confidencialidad,
rapidez, contradiccion e igualdad.

Durante la tramitacién de los actos alegatorios, en la medida que
aconsejen las circunstancias y lo permita la organizacién del trabajo,




se facilitard el cambio de puesto de trabajo o de centro de trabajo a
la persona denunciante o denunciada/o.

4. La Comisién resolverd, siempre que sea posible, en un plazo méximo
de treinta dias la solicitud de intervencién. Este plazo se iniciard desde
el momento en que la Comisién tenga conocimiento oficial de la
solicitud.

La resolucion de la Comisibn deberd ser motivada, y en ella
informard de los hechos como ‘“constitutivos de acoso” o *“no
constitutivos de acoso”, y, en consecuencia, expresamente
declarard a la/s persona/s denunciada/s “autor/es de conducta
constitutiva de acoso”, o “no autor/es de conducta constitutiva de
acoso”.

La Comision, una vez fomada la resolucién a la que se refiere el punto
anterior, habrd de nofificarla en el plazo de 24 horas al trabajador/a
denunciante y al trabaojador/a denunciado. En caso de no existir
unanimidad en la resolucion del expediente cualquiera de sus
personas miembros podrd emitir su voto particular que  figurara en el
expediente.

$. Cuando el informe, el cual contard con la colaboracién y
aportaciones de las personas asesoras, constate la existencia de
acoso, se trasladard dicho informe a la Direccidn de Recursos
Humanos de la empresa al objeto de que, adopte las medidas
correctoras que estime oportunas, incluyéndose en su caso la
movilidad funcional y/o la imposicién de sanciones disciplinarias.

é. Cuando el informe, el cual contard con la colaboraciéon vy
aportaciones de las personas asesoras, no constate situaciones de
acoso, 0 no sea posible la verificacion de los hechos, se archivard el
expediente dando por finalizado el proceso. En la medida que lo
permita la organizacién del trabajo, se estudiard la viabilidad de
cambios de puesto de trabajo, facilitando el cambio de puesto de
trabajo si el trabajador/a afectado lo solicita y/o es aconsejado por
el Servicio de Prevenciéon del centro.

La Empresa asegurard que los trabajadores y trabajadoras que
consideren que han sido objeto de acoso, los que planteen una
queja en materia de acoso o los que presten asistencia en cualquier
proceso, por ejemplo facilitando informacién o interviniendo en
calidad de testigo, no serdn objeto de intimidacién, persecucién o
represalias. Cualquier accidn en este sentido se considerard como un |
gsunto susceptible de sancién disciplinaria.




8. La Empresa informard a la RLT del centro afectado del resultado de la
investigacion.

La empresa también informard semestralmente a la Comision de
lgualdad de todos los casos de acoso sexual y por razdn de sexo en
los que haya apertura de expediente y que finalicen con la
imposicion de alguna sancién disciplinaria leve, grave o muy grave,
o sea archivado por falta de pruebas.

9. En caso de falsas denuncias se tomardn las medidas disciplinarias
oportunas contra la persona que las haga.

1. Ambito de aplicacién del presente procedimiento.

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacién, serd de
aplicacion para la prevencién y tratamiento de situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo en el trabajo que pudiera existir en cualquiera
de los centros de DIA, S.A. y TWINS Alimentacién, S.A.

IV. Difusién del Protocolo para la Prevencién y Tratamiento de los casos
de Acoso Sexual y por Razén de Sexo en el puesto de trabgjo.

Se dard publicidad de este Protocolo mediante su publicacion en el
tablon de anuncios de todos los centros de trabajo y se enviard copia a
todos los Delegados/as de Prevencién, a las personas miembros del
Comité Intercentros, asi como a los delegados/as de personal.

La empresa se compromete a adoptar medidas preventivas de las
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo fomentando la
informacion y la sensibilizacién por medio de la difusion del presente
protocolo, asi como a realizar un seguimiento y evaluacién con objeto, no
s6lo de prevenir el acoso sino también de influir sobre las actitudes y
comportamientos de las personas que integran la empresa de
conformidad con el espiritu y la intencién del presente protocolo

Disposicion Final:

- Este Procedimiento de Prevencién y tratamiento de Situaciones de
acoso en cualquiera de sus modalidades es interno y funcionard con
independencia de las acciones legales que puedan interponerse al
efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.

- Este protocolo se incluird dentro del Plan de Igualdad.




