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1 INTRODUCCION

El Grupo IGNIS considera que la dignidad de las personas, la intfegridad moral, la
diversidad y la no discriminacién son principios fundamentales de las relaciones en el

frabagjo vy, por tanto, su defensa constituye un objetivo prioritario.

En consecuencia, las conductas de acoso sean éstas por razén de sexo, por razdén de
orientacién sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales o por
cualquier otra causa discriminatoria, serdn debidamente prevenidas y detectadas
adoptdndose, en su caso, las medidas disciplinarias que sean acordes a los

incumplimientos que se produzcan.

Para ello, se ha desarrollado el presente Protocolo de prevencién del acoso y de
actuacién en caso de denuncia de acoso, sexual o por razén de sexo U ofra causa
discriminatoria en el frabajo (el “Protocolo”) con objeto de prevenir y erradicar las
situaciones constitutivas de acoso, asumiendo el Grupo IGNIS su responsabilidad legal
y moral en orden a erradicar un entorno de conductas confrarias a la dignidad y

valores y diversidad de las personas en las Empresas que lo configuran.
Md&s concretamente, este Protocolo contempla:

- Maedidas orientadas a prevenir y evitar situaciones constitutivas de acoso o

susceptibles de incurrir en acoso.

- Un procedimiento interno de actuacién para los casos en que, aun habiendo
tratado de prevenir dichas circunstancias, se produzca alguna situacion de
acoso en el dmbito de la organizacion y direccidén del Grupo IGNIS. Todas las
denuncias que se produzcan en relacidén con las conductas y situaciones

contempladas en el presente Protocolo deberdn resolverse con arreglo a su

procedimiento de actuacién




2 AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo va dirigido a los administradores, directivos y en general a fodo
el personal del Grupo IGNIS (en adelante, "Personas Trabajadoras ") en el ejercicio de su
actividad, con independencia de la modalidad contractual que determine su relacidn
laboral y/o profesional, o del lugar en el que desempenen su trabagjo. Asimismo, el
Protocolo se aplica en las relaciones entre las personas trabajadoras, incluso fuera
del horario de trabajo y centro, pues una inobservancia del mismo puede enturbiar
la necesaria y obligada convivencia laboral y personal futuro, con efectos perniciosos

en la organizacién del Grupo IGNIS.

El Protocolo es de obligado cumplimiento para todas las personas frabajadoras y su
observacion no exime del cumplimiento de cualesquiera ofras normas de aplicacion

conforme a la legislacién vigente de las zonas donde el Grupo IGNIS opere.

Las provisiones contenidas, en este Protocolo y en las ofras politicas ("Codigo Etico y
de Conducta” y "Politica de anticorrupcién”) se supeditan a la normativa que rige en

cada pais, la cual, siempre, tendrd prevalencia sobre la misma.

El Grupo IGNIS se compromete a actuar cumpliendo con los mds altos estdndares

legales y éticos, por lo que todas las personas trabajadoras y las personas que

actden en su nombre deben adherirse a este compromiso.




3 TIPOS DE ACOSO

3.1 Acoso sexual

sCudlesel v Segun el articulo 7.1 de la Ley de Igualdad (Ley Orgdnica
concepto de acoso 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
sexuale y hombres), constituye acoso sexual 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.

v La accidn ejercida por el acosador ha de ser indeseada y
rechazada por quien la sufre. Por lo tanto, si esa accidn es
aceptada y consentida por quien la recibe, no existiria acoso
sexual.

Ejemplosde v CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: crean un entorno

conductas laboral intimidatorio, hostii o humillante, no siendo
constitutivas de necesario que exista una conexién directa entre la accién y
acoso sexudal las condiciones de trabajo. Entre ellas:

* Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir
desde tocamientos no solicitados o acercamientos
fisicos excesivos o innecesarios, arrinconar o buscar
deliberadamente quedarse a solas con la persona de
forma innecesaria, hasta agresiones fisicas.

* Conducta verbal de natfuraleza sexual como
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones, flirteos
ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas,
llamadas telefénicas indeseadas, bromas o
comentarios sobre la apariencia sexual, agresiones
verbales deliberadas.

* Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir

fotos de contenido sexual o pornografico o materiales
escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.
Cartas o mensajes de correo electréonico, SMS,
WhatsApp o por medio de redes sociales de cardcter
ofensivo y de contenido sexual.
CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto
proposiciones o conductas realizadas por un superior
jerérquico o persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones
de trabajo que impliquen contacto fisico, invitaciones
persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.




3.2 Acoso por razén de sexo

sCudl es el
concepto de acoso
por razén de sexo?

Algunos ejemplos
de conductas
constitutivas de
acoso por razén de
sexo

v

El acoso por razén de sexo es definido por la Ley de Igualdad
como cualguier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un enforno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Toda conducta hostigadora motivada por el hecho de ser
mujer u hombre y/o vinculada al hecho de que una persona
frabajadora haya ejercitado o pretenda ejercitar derechos
derivados de la asuncidn de cargas familiares que
habitualmente son asumidas por las mujeres.

Cualquier trato adverso o efecto negativo que se genere
contra una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier fipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de frato entre las mujeres y hombres.

Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y
potencial intelectual de las personas del sexo opuesto.

Realizar las conductas anteriores hacia ofras personas en
funcién de su orientacién sexual.

Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de
manera injusta o de forma sesgada, en funcion de su sexo o
de su inclinaciéon sexual.

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad o
paternidad.

Cualquier ofra conducta similar a las anteriores.




3.3 Acoso por otros motivos discriminatorios

sCudlesel
concepto de acoso
por otros motivos
discriminatorios?

Algunos ejemplos
de conductas
constitutivas de
acoso por otros
motivos
discriminatorios

Cualguier comportamiento realizado por razdén de origen
racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad, y
orientaciéon sexual o enfermedad cuando se produzcan
dentro del dmbito empresarial, con el fin de atentar contra
la dignidad de las personas creando un enforno
infimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Las medidas organizativas ejecutadas por cualquiera de las
circunstancias anferiormente enumeradas, con fines
degradantes (exclusidn, aislamiento, evaluacidn no
equitativa del desempeno, asignacidbn de tareas
degradantes).

Comportamientos, conductas o prdcticas que se tomen en
las circunstancias anteriormente indicadas, de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o
las condiciones de frabajo.

Ridiculizar a personas porque las fareas que asumen no se
agjustan a su rol o estereotipo impuesto cultural o
socialmente.

Criticas, chistes, burlas que ridiculicen el origen racial o
étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la
nacionalidad, la edad o la orientacién sexual o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las
personas por las circunstancias recogidas anteriormente.




3.4 Acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o expresidon de

género y caracteristicas sexuales

5Cudl es
el concepto de
QACOSsO por ofros

v Segun la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
. derechos de las personas LGTBI Se entiende por acoso LGTBI
motivos de L1 : . .
. . fobico cualquier comportamiento, verbal o fisico, que
orientacion sexual, .
. . tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
identfidad o 2 - . Ly
la dignidad de una persona, en funcidén de su orientacion

expresion de ) : - . -
P sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas

géneroy .
e sexuales, en particular cuando se crea un entorno
caracteristicas I . . . .
sexuqles? intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Algunos ejemplos v Toda conducta hostigadora motivada por razén de

de conductas orientacién sexual, identidad o expresibn de género y
constitutivas de caracteristicas sexuales
acoso . . . N .
v Intimidacion trato injusto, discriminatorio, degradante o

LGTBIfobico desfavorable por razén de orientaciéon sexual, identidad o

expresion de género y caracteristicas sexuales.

v' Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades vy
potencial intelectual de las personas en funcién de su
orientacién sexual, identidad o expresion de género vy
caracteristicas sexuales.

v' Evaluar el tfrabagjo de las personas con menosprecio, de
manera injusta o de forma sesgada, en funcién de su sexo, de
su orientaciéon sexual, su identidad o expresidn de género y
caracteristicas sexuales.

v' Trato desfavorable por razén de orientacién sexual, identidad
0 expresion de género y caracteristicas sexuales

v' Cualqguier otra conducta similar a las anteriores.




4 PRACTICAS DE BUENA CONDUCTA

El Grupo IGNIS tomard las siguientes medidas para la sensibilizacién y prevencion del

ACOSO:

Medidas para la sensibilizacion y prevencién del acoso
a. Promovera una atmdsfera de respetoy correccion en el ambiente de trabajo.

b. Inculcard a toda la plantilla los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad

y libre desarrollo de la personalidad.

c. Facilitard informacion y formacién a la plantilla sobre los principios y valores
que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se
admiten. En este sentido, garantizara el conocimiento efectivo del presente
Protocolo a todas las personas integrantes de la Empresa, dandole difusién
por los medios que fuesen necesarios, y recabard la manifestacion de
conocimiento, lectura, conformidad y aprobacién de sus personas
trabajadoras respecto al presente Protocolo en aras de garantizar su

cumplimiento.

d. Prohibird las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes. Entre otras medidas, se eliminard cualquier imagen, cartel,
publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres

y hombres.

e. Exigird que las relaciones entre las personas trabajadoras estén basadas en

un trato respetuoso, educado y gobernado por las buenas formas.

f.  Procurard laintegracién del personal de nuevo acceso, evitando actitudes de
aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora incorporado

no solo en su proceso de acogida inicial sino con posterioridad al mismo.

El Grupo IGNIS se compromete a seguir trabajando sobre nuevas medidas para prevenir el
acoso y a implementarlas oportunamente, asi como a mantenerse informado sobre los
avances que se produzcan en la sociedad al respecto. En este sentido, el director de
Recursos Humanos del Grupo IGNIS, asi como el Organo de supervisién y vigilancia del
mismo, se comprometen a revisar periddicamente el presente Protocolo para poder

mantenerlo actualizado y ajustado a las realidades sociales y profesionales de cada

momento.




5. PROTOCOLO DE ACTUACION

5.1 Principios rectores

Este Procedimiento protege eficazmente y dentro de un clima de confianza la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas y garantiza la
suficiente proteccidn de las personas trabajadoras presuntamente acosados
respecto a su seguridad y salud, por lo que se rige por los siguientes principios

rectores:

Principios rectores del Protocolo interno antiacoso

v Garantia de confidencialidad y proteccién de la intimidad y la dignidad de las personas
implicadas, garantizando en todo caso la preservaciéon de la identidad y circunstancias

personales de quien denuncie.

v' Prioridad y tramitacién urgente, garantizando la diligencia y celeridad del

procedimiento.

v Investigacion exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, la cual serd dirigida por

profesionales especializados en el supuesto de que ello fuera necesario.
v' Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas implicadas.
v' Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora.

v" Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia
o0 denuncien supuestos de acoso (sin perjuicio de las medidas que pudieran arbitrarse en

situaciones de denuncia falsa y maliciosa).

v Garantia de que la persona acosada pueda mantenerse en condiciones profesionales

similares a las anteriores a la situacion de acoso, siempre que fuera posible.

v Garantia de responsabilidad y potestad investigadora del Instructor durante la

framitacion del procedimiento.

v Garantia de adopcién de las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las de cardcter
disciplinario, confra quienes hayan incurrido fehacientemente en conductas de acoso
sexual o acoso por razén de sexo, asi como también contfra quienes formulen

denuncias de acoso falsas, mediando mala fe.

v Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.




5.2 Actuaciones y procedimientos a seguir en caso de denuncias de acoso

A continuacién, IGNIS establece un procedimiento interno de actuacién en caso de
situaciones de acoso sexual o por razdn de sexo o por cualquier ofra causa

discriminatoria (el "Procedimiento”) a aplicar por Grupo IGNIS.

1. Iniciacion
La persona trabajadora que considere que se estd produciendo una situacién de acoso,
asi como cualquier persona trabajadora que pudiera tener conocimiento de que
presuntamente se estd produciendo dicha situacién lo comunicard a través del Canal

de Consultas y Denuncias (definido mds Adelante) habilitado por IGNIS.

2. Instructor

El Instructor designado por el Organo de supervisiéon y vigilancia encaminard su
actuacién a averiguar los hechos e impedir, en su caso, la continuidad del acoso

denunciado, para lo que se articulardn las medidas oportunas al efecto.
A estos efectos, los siguientes sujetos prestardn su apoyo y colaboracién al Instructor:

e Eldirector de Recursos Humanos del Grupo IGNIS; vy,

e El Organo de supervision y vigilancia correspondiente al Grupo IGNIS en cada
momento, cuya labor en el marco del Procedimiento serd la de asistir al
Instructor en los supuestos en que ello fuera necesario a criterio del propio

Instructor.

Excepcionalmente, y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran acontecer,
el Instructor podrd delegar la labor de instruccién del Procedimiento en cualquier otra
persona que entienda oportuna, a su eleccién y tras haberlo consultado con el
potencial delegado. Asimismo, el Instructor podrd solicitar la asistencia de
profesionales externos en el procedimiento cuando asi lo estime oportuno para que

le presten asistencia en el desarrollo de este.

Las personas que realicen las diligencias no podrdn tener relacion de dependencia
directa, parentesco o de manifiesta amistad con cualquiera de las partes, ni tener el

cardcter de persona denunciada o denunciante.

Durante la tramitacion del Procedimiento se podrdn adoptarlas medidas cautelares
que se consideren necesarias, que permitan separar a la persona denunciante de la

persona denunciada, sin menoscabo de sus condiciones y obligaciones laborales
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3. Desarrollo

El Instructor mantendrd una entrevista con la persona denunciante, siempre que ello
sea posible, en el plazo mdximo de 3 dias hdbiles desde la recepcion de la denuncia,
para que exprese con exactitud las conductas constitutivas de acoso y descritas en su

reclamacion y para que aporte todas aquellas pruebas que se encuentren en su poder.

Sila persona afectada lo solicita, se pondrd en conocimiento inmediato la situacién

planteada alarepresentacion legal de los trabajadores, de existir ésta.

Tras la citada entrevista, el Instructor deberd entrevistar a las partes involucradas
(incluyendo a la presunta victima, en caso de no coincidir con la persona denunciante

-a la que se habria entrevistado con cardcter previo- y a la persona presuntamente
acosadora). Asimismo, y dado que la fase instructora tiene la finalidad de averiguar y
constatar los hechos denunciados, se podrdn practicar cuantas diligencias puedan

considerarse conducentes al esclarecimiento de los mismos.

Durante la instruccidon se guardard absoluta confidencialidad y reserva, por afectar

directamente a la intfimidad y honorabilidad de las personas.

4. Finalizacién

Una vez finalizada la investigacién, el Instructor emitird un informe, que deberd
emitirse en el plazo mdximo de 10 dias hdbiles desde la entrevista con el denunciante.
En caso de constatar la existencia de acoso, se dard traslado del informe final a la
Direccion del Grupo IGNIS y de la Empresa para que adopte las medidas disciplinarias
que correspondan con la legislaciéon laboral vigente en cada momento y el Convenio

Colectivo aplicable.

Si no se constatan situaciones de acoso, o no es posible la verificacién de los hechos,
se archivard el expediente. Si se constatase la mala fe de la denuncia, se aplicardn las

medidas disciplinarias correspondientes.

No obstante, si con motivo de la investigacidon realizada, no se constata la existencia
de acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante
generado por el frabajo, el Instructor propondrd la adopcién de las medidas oportunas

para solucionar el citado conflicto.

Del mismo modo, cuando el informe constate la existencia de acoso o que, no

constituyendo acoso, los hechos si que pudieran ser constitutivos de falta laboral a
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tenor del régimen disciplinario previsto en el Convenio Colectivo aplicable, la
Direccién del Grupo IGNIS impondrd las medidas disciplinarias que proponga el
Instructor, en atencién a la legislacion laboral vigente en cada momento y el Convenio

Colectivo aplicable.

La resolucidn se notificard tanto a la persona denunciante como a la victima, en caso
de que no fuera la denunciante, a la persona denunciada, indicando, en su caso, la

sancién impuesta.

El Instructor realizard labores de seguimiento con la finalidad de verificar la correccién
de las circunstancias que han generado la situacidén denunciada y supervisard la
evolucién de la persona afectada, asi como el cumplimiento de las medidas
disciplinarias propuestas. En relacion con ello, el Instructor podrd, una vez finalizado

el Procedimiento, proponer las siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificar aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién de la persona frabajadora
acosada.

e Adoptarlas medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Facilitar la formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la victima
cuando ésta haya permanecido en Incapacidad Temporal durante un
periodo prolongado.

e Reiteraciéon de los esténdares éticos y morales del Grupo IGNIS.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en el Grupo IGNIS.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la Direccidon del Grupo IGNIS valorard
adoptar medidas para que no convivan en el mismo entorno laboral la victima y la

persona acosadora.

Estas medidas nunca podrdn suponer una mejora en las condiciones laborales de la

persona acosadora.

Este procedimiento se llevard a cabo sin perjuicio alguno de cuantas acciones legales

puedan llevarse a cabo por cualquiera de las partes afectadas.
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6 CONSULTAS Y DENUNCIAS

El Grupo IGNIS pone a disposicion de todas sus personas trabajadoras, asi como de
terceros, el Sistema Interno de Informacién (en adelante, “Canal de Consultas y
Denuncias”) con el propdsito de que cualquier parte interesada pueda reportar
incidencias, consultas, dudas o denuncias relativas al incumplimiento de los
compromisos de este Protocolo, asi como a la restante normativa interna y externa

de aplicacion.

El Canal de Consultas y Denuncias estd disponible en la web corporativa del Grupo
IGNIS para su uso por todos aquellas personas frabajadoras y terceros que lo

requieran.

Cualquier persona trabajadora que tenga conocimiento o motivos para sospechar
fundadamente de un incumplimiento de este Protocolo o de conductas o actos
contrarios al ordenamiento juridico, debe ponerse contacto a través del Canal de

Consultas y Denuncias con el Organo de supervisién y vigilancia de inmediato.

El Canal de Consultas y Denuncias del Grupo IGNIS cumple con las exigencias y
garantias establecidas en la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la
proteccién de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha

contra la corrupcién, garantizando:
¢ Laconfidencialidad de las informaciones.
¢ La no existencia de represalias para el informante.

e La integridad en la trazabilidad y la gestiéon de las denuncias y/o consultas

realizadas de buena fe.

El Organo de supervision y vigilancia designard al Instructor que iniciard una investigacion
en el caso de que se detectenindicios de la comision de unairregularidad contemplada
en el Protocolo y/o en la normativa aplicable y notificard el inicio de dicha

investigacion al informante y, en su caso, al denunciado.
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7 APROBACION Y VIGENCIA DEL CODIGO

El presente Protocolo ha sido aprobado por Consejo de Administracién del Grupo
IGNIS el 06 de julio de 2023.

Desde su aprobacién, el Protocolo se integra en la normativa del Grupo IGNIS,
permaneciendo vigente en tanto no se apruebe su anulacién, revocacion o

actualizacion.

El Protocolo estard sometido a procesos de revision y actualizacion periddicos con la
finalidad de poder gjustar el mismo a la normativa aplicable en cada momento, ala

realidad social y laboral y al contexto del Grupo IGNIS.

En caso de llevar a cabo alguna actualizacion del Codigo, se informard oportunamente
a los inferesados, mediante los mecanismos de comunicacion establecidos por el
Grupo IGNIS.
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