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1.1 Identificacion de la Empresa

Razén Social VILLAMAR 2000 S.L.

NIF B07640691

Domicilio Celleters 11, 07141 Marratxi (Mallorca)

Actividad Comercio

CNAE 612.9

Ambito geografico del Todas las sedes actuales de la empresa y las que se puedan crear en el futuro
protocolo

Ambito personal del Todas las personas que integran la plantilla de la empresa, independientemente
protocolo de su condicién laboral o directiva

1.2 Identificacion y revision del protocolo

Fecha Revision Descripcion/Modificaciones

06/02/2023 00 Entrada en vigor

1.3 Identificacion del responsable, del asesor confidencial y del Asesor Externo

Responsable Tania Gdmez Noceda

NIF responsable 43140983K

Cargo Administrador

Asesor confidencial Manuel Javier Gallego Moll
Comunicacién de correo electronico |info@villamar2000.com
Comunicacion teléfono 616023163

Asesor Externo José Maria Calado del Moral
Correo electrdnico Asesor Externo gestion@grupox3.es
Teléfono Asesor Externo 696532068

Suplente Tania Gémez Noceda
Correo electronico del suplente taniagomez@villamar2000.com
Teléfono del suplente 610217922
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Con el presente protocolo, la empresa manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su
organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, la empresa quiere subrayar su compromiso con la prevencidon y actuacion frente al
acoso sexual y del acoso por razdn de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion
a todo el personal que presta servicios en su organizacidon, sea personal propio o procedente de otras
empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacidn laboral, prestan servicios o colaboran con la
organizacidn, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Asimismo, la empresa asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal,
asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en la empresa. Asi, la obligacion de
observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresa vy, por lo tanto, no
pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que solucione
el problema y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion
mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que se producen durante
el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este:

e En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo.

e Enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

e Enlosdesplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con
el trabajo.

e En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informaciéon y de la comunicaciéon (acoso virtual o
ciberacoso).

e En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

e Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.



e Constitucién Espafiola.

e Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, art. 4.2, e).

e Leyde Prevencién de Riesgos Laborales, art. 14.

e Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Ley de Infracciones y sanciones en el orden social, art. 8.13.

e Criterio Técnico de la Inspeccidn de Trabajo N2 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccidn de Trabajo
y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

e RD901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

El objeto del presente protocolo es definir las pautas que permitan identificar una situaciéon de acoso, con el
fin de solventar una situacién discriminatoria y minimizar las consecuencias, garantizando en todo momento
los derechos de todas las personas implicadas.

El presente protocolo se basa en tres principios irrenunciables para todas las personas trabajadoras y
directivas:

e El derecho de toda persona a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.
El derecho a la igualdad y a la no discriminacion en el trabajo.

e Elderecho alasalud en el trabajo, que se garantiza no sélo velando por la prevencion y
proteccion frente a riesgos que puedan ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también
frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

El protocolo instrumentaliza las actuaciones necesarias para la investigacion y andlisis facilitando al personal
un procedimiento objetivo que garantice la prevencién y la resolucion de este tipo de casos.

La existencia de un Protocolo de actuacién para tratar las denuncias de acoso no es el Unico componente de
la lucha contra este problema. Se incluyen también las siguientes medidas preventivas:

e Informacion y sensibilizacion: campafias divulgativas sobre cémo advertir una situaciéon de acoso,
informativas de los derechos y recursos con los que se cuenta y de difusién del Protocolo de Acoso.

e Formacion: se incluiran en el Plan de Formacién anual acciones que ayuden a prevenir el acoso en el
entorno laboral.



A continuacidn, se describen los distintos tipos de acoso que se pueden dar en el entorno laboral:

Toda conducta no deseada, en el lugar de trabajo o en conexién con el trabajo, vinculada a cualquier
circunstancia personal (origen étnico o racial, orientacién sexual...) que tiene como propdsito o efecto vulnerar
la dignidad de la persona y crearle un entorno discriminatorio, hostil, humillante o degradante.

El articulo 7.1 de la Ley 3/2007 dispone que “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.”

Atitulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las conductas
que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual.
e Flirteos ofensivos.

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

e Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas,
gestos.

e (Cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales de cardcter ofensivo y con claro contenido
sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo
e innecesario.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo”
o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o
perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacion
profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decision en relacidon con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga
poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicidn de trabajo.



En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de
naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su
posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

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

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso por
razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun
denominador, entre los que destacan:

e Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva
gue se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

e Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

e Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide la
concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir
una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

e Que no se trate de un hecho aislado.

e El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia
natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la
discriminacién social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo
también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una situacion
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas concretas
que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso
por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de la persona, o que

requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador,
manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

e Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc., de la

persona.



e Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Se entiende como acoso moral la practica o comportamiento repetido o persistente por una o mas personas
durante un tiempo prolongado, verbal, psicoldgica o fisicamente, en el lugar de trabajo o en conexién con el
trabajo, que tiene como finalidad la humillacién, el menosprecio, el insulto, la coaccién o la discriminacién de
la victima.

Tanto el acoso sexual, como por razén de sexo o el acoso moral o mobbing pueden producirse por parte de
un superior o superiora hacia su subordinado o subordinada (acoso descendente), o por parte de un
subordinado o subordinada a un superior o superiora (acoso ascendente), también entre compafieros y
compafieras e incluso por parte de terceros (acoso horizontal). Dichos comportamientos deben ser indeseados
y ofensivos para la persona objeto de este. Todas estas situaciones pueden ser ejercidas de forma individual
o grupal y dirigidas hacia una Unica persona o un grupo.

Cambiar la ubicaciéon de la persona separandola de sus compafieros y compafieras (aislamiento).
Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono, correo
electrdnico, etc.).

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefdnicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

e Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la ridiculizacién.

e Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un examen o
diagndstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

e (riticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.



Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos
expuestos hasta el momento, la empresa implanta un procedimiento de prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, con la intencion de establecer un mecanismo que fije como actuar de
manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o
por razon de sexo. Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del
Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

e Medidas preventivas, con declaracidn de principios, definicidn del acoso sexual y acoso por razén de
sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

e Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

e Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacion son las
siguientes:

7 . . Activacion del protocolo de acoso Expediente informativo
Presentacion de queja o denuncia JE== o ; o .
Plazo méximo: 2 dias laborables Plazo maximo: 10 dias laborables

Seguimiento Resolucion del expediente de acoso

Plazo maximo: 30 dias naturales Plazo maximo: 3 dias laborables

El procedimiento a seguir sera el siguiente:

e Laempresa designa a: ‘ Manuel Javier Gallego Moll
como persona instructora para que tramite cualquier queja o denuncia que se reciba en materia de
acoso sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, la investigue y realice su seguimiento. En caso de
ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, actuard de suplente la persona
designada como tal o bien el Asesor Externo, cuyos datos de contacto se encuentran en la pagina dos
de este documento. A los efectos oportunos se informara a todas las personas que prestan servicios
en la organizacién de esa designacién y se expresara de manera clara y concisa cdmo se le pueden
hacer llegar esas quejas o denuncias.

e las denuncias no podran ser andnimas y las podra presentar la persona que se sienta acosada o quien
tenga conocimiento de esta situacion.

e Elbuzdnde correo electrénico en el que se pueden presentar las quejas o denuncias de hostigamiento,
acoso sexual y/o por razon de sexo es info@villamar2000.com

e Solo la persona designada para tramitar el protocolo tendrd acceso a los correos que a esos efectos
se remitan.




Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las denuncias.
Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitarla dara un cédigo numérico a cada una de las
partes afectadas.

Una vez recibida, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activard el procedimiento para su
tramitacidn. Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendrd presuncion de veracidad.

La persona instructora de la queja o denuncia de acoso realizara una investigacion rapida y
confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que
se prepongan y requerird cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en
materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas que
sean requeridas deberdn colaborar con la mayor diligencia posible.

En todo caso, se garantizard la imparcialidad de su actuacién, por lo que en caso de concurrir algun
tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por
la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberd abstenerse de actuar y
debera comunicarlo a la empresa para que la sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia de
estas causas, no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas
por el procedimiento, la recusacidn de dicha persona.

Durante la tramitacion del expediente se dard primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberdn
guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso.

El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccién de la
persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la
denunciante, a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira. Todas las personas que
intervengan en el proceso tendran la obligacién de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de
toda la informacidn a la que tengan acceso.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la persona instructora, la direccién de la
empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion
de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccion
de la empresa separard a la presunta persona acosadora de la victima.

Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborara un informe en el que
se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
informe, la persona instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas,
pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.
Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar en el informe que de la
prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén de
sexo.



e Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacién de conflicto, que
de continuar repitiéndose en el tiempo podria terminar derivando en acoso, lo comunicard igualmente
a la direccidon de la empresa, sugiriendo la adopcidon de cuantas medidas al respecto resulten
pertinentes para poner fin a esta situacion.

e Ningunade las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar cuantas actuaciones
judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

La direccién de la empresa una vez recibidas las conclusiones de la persona instructora, adoptara las decisiones
qgue considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.
La decisidon adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciaday a la persona instructora.

Asi mismo, la decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la persona responsable
de prevencién de riesgos laborales. En esta comunicacion, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en
el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la direccion de la empresa
procederi a:

e Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

e Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la comision
instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones
que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

e Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de puesto
y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto,
horario o de ubicacion dentro de la empresa.

e Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los resultados
de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y
sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicaciéon a la empresa o, en su caso, en el
articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las siguientes:

El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
La suspensiéon de empleo y sueldo

La limitacién temporal para ascender

El despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la direccién de
la empresa mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore
(si es una suspensidn), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en
todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio
de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.
La direccién de la empresa adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacién vuelva a
repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de
la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
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e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccién
y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas
que prestan sus servicios en la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la persona encargada de
tramitar e investigar la queja vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe
se remitird a la direccién de la empresa con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la
representacioén legal de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona responsable de prevencién de
riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su
comunicacion a la plantilla de la empresa a través de correo electrénico o intranet de la empresa vy
manteniéndose vigente hasta ‘06/02/2027 \ si bien, anualmente se revisara su contenido, asi como
toda aquella documentacién relacionada con este protocolo, incluyendo los recibos de comunicaciones a la
plantilla, formaciones, etc.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revisién y adecuacion del protocolo, en los siguientes casos.

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos de prevencion y actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legal y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa 'y
ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organizacion.

e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidn por razdén de sexo o sexual o
determine la falta de adecuacidn del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento,
ante la Inspeccidon de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o
penal.
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