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1. Compromiso del FC Barcelona

De acuerdo con los valores éticos del FC Barcelona, se quiere dejar constancia del
compromiso del Club en asegurarse de que las situaciones de acoso laboral no sean
toleradas bajo ninglin concepto, y que se apoyara a aquellas personas que puedan ser
victimas. Por otro lado, el Club siempre actuara respetando la ley vigente en todo momento.

De conformidad con lo anterior, el objetivo del presente Protocolo es manifestar la postura
de tolerancia cero del FC Barcelona ante cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso
laboral.

En este sentido, el presente Protocolo constituye el principal instrumento del Club para
hacer efectiva la tutela de derechos fundamentales y la obligacion de proteccién de la salud
y la seguridad de las personas trabajadoras en materia de prevencidn, deteccién y solucién
del acoso laboral, dando asi cumplimiento de forma conjunta a la obligacién de proteccion
del personal que prevé la normativa laboral y en materia de riesgos laborales vigente.

El FC Barcelona se compromete a promover un ambiente de trabajo respetuoso, en el que
se respete en todo momento el derecho a un trato igualitario, a la no discriminacién, a la
dignidad, a la intimidad y a la integridad.

2. Objetivo

Este Protocolo tiene como objetivo prevenir casos de acoso en el lugar de trabajo vy
garantizar la reparacion a la victima cuando se produzca una situacién de acoso.

Sus objetivos especificos son:

a) Desarrollar estrategias de prevencion para erradicar estas conductas y mejorar su
deteccién cuando se produzcan.

b) Definir las funciones y responsabilidades de todas las personas implicadas en este
protocolo.

c) Garantizar los derechos de la victima, de la persona informante, de la persona
denunciada y de los testigos afectados por este protocolo y, en particular, la
confidencialidad de sus datos personales.

d) Proporcionar una proteccion integral para la victima, incluida la adopcion de
medidas de precaucion cuando sea necesario.

e) Poner fin al acoso, establecer medidas de recuperacion y reparacion a las victimas
y, si es necesario, promover la imposicién de sanciones disciplinarias apropiadas.

La aplicacion de este protocolo no impide que cualquier persona tome las acciones legales
gue considere apropiadas.
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3. Ambito de aplicacion

Para que el presente Protocolo sea de aplicacidn, es necesario que concurran de forma
acumulativa los siguientes ambitos:

3.1. Ambito objetivo

Este protocolo se aplica a situaciones que constituyan acoso en el lugar de trabajo de
acuerdo con las siguientes definiciones:

e Acoso laboral: el acoso laboral es toda conducta, practica o comportamiento
realizado en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o
indirectamente un atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a quien se
intenta someter emocionaly psicolégicamente de forma violenta y/u hostil de forma
sistematica y recurrente

Mediante las conductas de acoso laboral, suele buscarse anular la capacidad, el
ascenso profesional o la permanencia en el puesto de trabajo de la persona que las
sufre, afectando negativamente el entorno laboral.

No hay que confundir las situaciones de presion o conflicto laboral con el acoso
laboral. En el primer caso, estas son situaciones de desacuerdo en el trabajo que
pueden materializarse en forma de choques, discusiones o conflictos eventuales. El
acoso laboral, por otro lado, es un ataque malintencionado, intenso, sistematico vy
mantenido en el tiempo contra una persona. Es decir, quedan fuera del ambito de
aplicacion del presente Protocolo, sin perjuicio de que puedan entrar en el ambito
de aplicacion de la prevencién de riesgos psicosociales promovidos por el FC
Barcelona, aquellas situaciones que no puedan considerarse conductas de acoso
laboral, sino meramente conflictos interpersonales.

e Acoso discriminatorio: el acoso discriminatorio es una tipologia de acoso laboral y
consiste en cualquier conducta de acoso laboral fundamentada en un motivo de
raza, etnia, religion, conviccion o cualquier otra circunstancia personal o social, con
la finalidad o resultado de anular o menoscabar el reconocimiento, disfrute o
gjercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos vy libertades
fundamentales, asi como dificultar a la persona discriminada su integracion o, en
general, producirle un perjuicio.

Los ejemplos utilizados v las tipologias definidas en el protocolo son herramientas para la
interpretacion y orientacion de aquellas personas que lo deben aplicar y nunca como
definiciones cerradas o excluyentes que puedan conducir a la desproteccion de las victimas
de acoso.

El acoso presenta diferentes modalidades, en funcion de la direccién de las interacciones
entre la parte acosadora y la parte acosada y de los niveles organizativos afectados. Es una
forma de violencia que se ejerce desde una percepcion de poder con respecto a la victimay
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gue puede ocurrir en cualquier dmbito de relacidon entre personas. Puede haber o no
superioridad jerarquica.

En cualquiera de los tipos de acoso, se puede crear un entorno que intimida, humilla,
degrada o es desfavorable y ofensivo para aquellas personas que lo sufren. El acoso suele
ser intencional, sistematico y reiterado, pero no se pueden excluir conductas de acoso
negligentes o que se produzcan en una Unica o pocas ocasiones pero que generen un grave
impacto en la victima.

Las primeras consecuencias para la victima son presion psicoldgica, disminucion del
rendimiento, absentismo o prevencion de su ascenso o mejora profesional, consecuencias
gue a menudo terminan con el abandono voluntario del empleo y la generacién de secuelas
psicoldgicas graves.

Con respecto a los efectos del acoso en personas que no sean la victima, la violencia de
segundo orden se reconoce como aquellos comportamientos que pretenden tomar
represalias o atacar a las personas que apoyen o acompafen a la victima.

Las conductas constitutivas de acoso, por razén de sexo, orientacion sexual, identidad de
género o expresion de género se regulan de forma independiente y expresa en el Protocolo
para la prevencion y abordaje del acoso sexual, por razon de sexo, de orientacion sexual, de
identidad de género o de expresion de género.En este sentido, en los casos en que se
identifiquen indicios de tales conductas, que podrian también estar tipificadas dentro del
acoso laboral, sera de aplicacion preferente el Protocolo mencionado.

3.2. Ambito espacial

Este protocolo se aplica a situaciones de acoso que se produzcan en el lugar de trabajo fisico
y en otros espacios cuando la situacidn esté relacionada con el trabajo o sea el resultado del
trabajo. De acuerdo con el articulo 3 del Convenio de la OIT de 190, esto incluye las
situaciones que ocurran:

a) Enellugar de trabajo, incluso en espacios publicos y privados cuando se trata de
un lugar de trabajo.

b) En lugares donde se pague al trabajador, donde éste descanse o coma, o donde
utilice instalaciones sanitarias o de higiene y vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionadas con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informaciéon y la comunicacién.

e) En alojamiento proporcionado por el empleador.

f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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3.3. Ambito subjetivo

Este protocolo se aplica cuando la persona que ha llevado a cabo el acto de acoso o la
victima sea miembro de la Entidad.

ElFC Barcelona tiene como valor primordial la proteccidn integral de los nifios y su bienestar
y desarrollo libre. En este sentido, en cualquier situacion de acoso en la que haya menores
involucrados, se aplica el Protocolo de actuacién que forma parte del Sistema de proteccion
a la infancia del FC Barcelona.

Con el fin de determinar qué personas concretas estan sometidas a este protocolo, se tendrd
en cuenta la existencia de cualquier vinculacion con el FC Barcelona, incluyendo, entre otros,
a:

- Personas que ejercen la autoridad, funciones o responsabilidades de empleador,
personal ejecutivo o miembros de la Junta directiva.

- Trabajadores asalariados o vinculados por cualquier vinculo contractual, incluidos
trabajadores irregulares o despedidos, incluyendo al personal del area deportiva.

- Trabajadores por contrato, subcontratas y empresas de trabajo temporal.

- Voluntarios, becarios, personal en practicas, aspirantes y solicitantes de trabajo.

4. Principios de actuacion

Todas las personas que participen en la aplicacion de este protocolo, asi como en el abordaje
de cualquier situacién de acoso, deberan respetar y regir su actuacion de acuerdo con los
siguientes principios:

e Confidencialidad y privacidad

Se debe garantizar que la aplicacién de este protocolo asegure la confidencialidad de la
identidad y de los datos personales de la persona informante y los de cualquier otra persona
mencionada en relacion a los hechos comunicados o investigados, asi como la
confidencialidad de todas las actuaciones que se lleven a cabo, impidiendo el acceso no
autorizado al contenido de estas actuaciones.

No se registraran datos relacionados con la salud de la victima en el procedimiento a menos
gue tenga su consentimiento libre y sea Util para los fines que guian este protocolo.

e Indemnidad y prohibicién de represalias

Se debe garantizar que la victima, la persona informante y los testigos sufran cualquier tipo
de represalia por su actuacién, protegiéndoles mediante las medidas cautelares adecuadas
para garantizar su absoluta indemnidad, asi como mediante las acciones que permitan la
proteccién integral y recuperacion de la victima .
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e Imparcialidad

Todas las personas y organismos responsables de la aplicacién de este protocolo deben
actuar con absoluta imparcialidad con respecto a los hechos sin que pueda existir ningin
tipo de conflicto de intereses. Deben actuar sin ninguna presion que altere las finalidades y
objetivos de este protocolo 0 haga que sus previsiones sean ineficaces. La determinacién de
los hechos debe atender tanto a los elementos favorables como a los desfavorables para las
personas implicadas.

e Presuncion de inocencia

La persona afectada tiene derecho a la presuncién de inocencia hasta que no se demuestre
lo contrario a través de la investigacién de los hechos y/o el establecimiento de
responsabilidades disciplinarias o legales. A tal fin, ésta debe ser tratada de forma que
nunca se haga referencia a ella como culpable o responsable de los hechos hasta que no se
determine su responsabilidad de acuerdo con este protocolo u otra normativa aplicable.

e Celeridady diligencia debida

Tanto la victima como la persona afectada tienen derecho a que los procedimientos
regulados en este protocolo se realicen y concluyan de forma agil con respecto a las
formalidades establecidas y los derechos y garantias de todas las partes, sin que puedan
existir paralizaciones injustificadas en su tramitacion.

5. Medidas de prevencion

5.1. Compromiso corporativo

El FC Barcelona, con el objetivo de promover un entorno de tolerancia cero al acoso en el
lugar de trabajo, debe asignar los recursos necesarios para la implementacién de este
protocolo y adaptar los recursos y herramientas existentes de acuerdo con este texto.

En este sentido, el FC Barcelona se compromete, entre otros, a:

- Difundir el Cédigo Etico y otras normativas internas del FC Barcelona, entre las que
se incluye este Protocolo.

- Fomentar el respeto y la deferencia entre todos los miembros del FC Barcelona,
realizando cualquier accién que se estime necesaria para el cumplimiento de los
fines de este protocolo.

- Realizar las identificaciones o evaluaciones de riesgos en materia de prevencion de
riesgos laborales que resulten necesarias, teniendo en cuenta los posibles riesgos
psicosociales observables en el dmbito del Club.

- Implementar medidas que promuevan la salud psiquica de los miembros del FC
Barcelona.

- Utilizar las medidas disciplinarias previstas en la legislacién laboral aplicable
cuando sea necesario y pertinente.
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- Otras medidas que, en atencién a las circunstancias concretas, puedan resultar
necesarias para garantizar su cumplimiento con la normativa y exigencias en
materia laboral.

5.2. Difusion del protocolo

Los miembros de la Entidad deben conocer la existencia y el contenido de este protocolo
para que pueda servir como herramienta eficaz para erradicar el acoso.

El FC Barcelona debe elaborar un plan de comunicacién para dar a conocer el protocolo, que
debera incluir, como minimo, las siguientes medidas:

e Informar sobre la existencia de este protocolo en el proceso de bienvenida (on-
boarding).

e Desarrollar y difundir la informacidn del protocolo a través de los medios de
comunicacion internos adecuados, como la intranet (Basilea).

e Publicar la existencia de este protocolo en la pagina web.

5.3. Formacionisensibilizacion

El FC Barcelona debera incluir en el plan de formacion sesiones obligatorias en esta materia
para los miembros de la Entidad adaptadas a los diferentes colectivos que la conforman.

Ademas de la formacidn habitual incluida en el plan anual de formacion, el FC Barcelona
debe incluir formacion basica para la prevencion del acoso en el proceso de bienvenida (on-
boarding) del nuevo personal a través de la formacidén en linea.

Por otra parte, el FC Barcelona deberd elaborar campaiias de sensibilizacion para los
Miembros de la Entidad con el fin de difundir el compromiso de la organizacién con la
tolerancia cero ante el acoso laboral.

5.4. Medidas de prevencion ante Socios de Negocio

El FC Barcelona debe exigir a sus Socios de Negocio que asuman contractualmente que
dispongan de politicas y de un protocolo propio de prevencion y abordaje suficientes de las
situaciones de acoso, y se les indicara que su incumplimiento podra dar lugar a la rescision
de sus relaciones contractuales o de negocio.

6. Medidas de deteccion

Con el objetivo de resolver las situaciones de acoso que se puedan dar en el seno de la
Entidad, el FC Barcelona debe adoptar medidas que faciliten su deteccion precoz.



0,

&5 FC BARCELONA

Asi, pues, aparte de elaborar instrumentos para la deteccién en el marco de las politicas de
formacién y sensibilizacion detalladas en el apartado 5.3, el FC Barcelona debe llevar a cabo
las siguientes acciones:

e Realizar estudios de clima laboral y otros estudios para conocer la incidencia de
este tipo de conductas en la organizacién.

e Responder a cualquier comunicacion sobre acoso en el trabajo a través del Canal
Etico.

7. Procedimiento de abordaje y resolucion de situaciones de acoso

7.1 Comunicacién de hechos: Canal Etico

El canal de comunicacion para situaciones de acoso es el Canal Etico del FC Barcelona,
disefiado con el objetivo de proteger eficazmente los derechos de las victimas y de los
informantes, incluyendo la prohibicién de represalias y la confidencialidad de los datos
personales.

Todos los Miembros de la Entidad tienen la obligacién de informar a través del Canal Etico
de aquellas situaciones de acoso de las que tengan conocimiento.

Los Socios de Negocio y Terceros ajenos a la Entidad pueden comunicar actos o situaciones
de acoso de las que tengan conocimiento utilizando el Canal Etico.

El procedimiento de abordaje y resolucién no excluye la posibilidad de denunciar
situaciones de acoso frente a las autoridades administrativas laborales u érganos judiciales
laborales y penales. El uso de una via no excluye en ningln caso la posibilidad de utilizar
otra. Serd la persona informante quien, dependiendo de la situacion, lo decida. El Anexo II
incluye los datos de contacto de algunas de estas administraciones y autoridades.

7.2. Objetivos del procedimiento
Este procedimiento tiene como objetivo:

a) Averiguar la comision de hechos constitutivos de acoso, asi como las
circunstancias en que se hayan producido, preservando las pruebas que
demuestren los hechos.

b) Averiguar la identidad de las personas que hayan participado en su comision.

c) Proteger a la victima de acoso y contribuir a la reparacion del dafio que se le
haya causado vy a su recuperacion integral.

d) Detectar deficiencias relevantes en este protocolo que se deban corregir.

10
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Para todos los casos no previstos en este protocolo, serd de aplicacién el Procedimiento de
Gestion y Tramitacion de Comunicaciones y la Politica de Gestién del Canal Etico del FC
Barcelonay cualquier otra normativa interna relacionada.

7.3.  Organos implicados en el procedimiento

El FC Barcelona debe tener un Comité de Abordaje compuesto por al menos tres personas
que representen el Area de Compliance, el Area de Recursos Humanos y en representacion
de los trabajadores. En su composicion se tendera a la paridad.

7.3.1 Comision de Abordaje
La Comision de Abordaje tiene encargadas las siguientes funciones:

e Ser informada del comienzo de cualquier investigacion sobre situaciones de
acoso.

e Ser informada del establecimiento de medidas cautelares respecto de la
persona afectada o victima.

e Ratificar la propuesta de resolucién presentada por el Area de Compliance,
mediante la firma formal del acta de resolucién del caso.

e Garantizar el cumplimiento de todas las medidas de reparacién, asistencia y
recuperacion de la victima de acoso.

e Evaluar la eficacia y el cumplimiento de este protocolo y proponer su revisién
cuando proceda.

7.3.2 Area de Compliance

Sin perjuicio de los poderes y responsabilidades definidos en otras secciones de este
protocolo, el Area de Compliance promoverd y coordinard la aplicacién efectiva de este
protocolo vy, en particular, se deberd encargar de:

e Gestionar el Canal Etico, asi como todas las comunicaciones de situaciones de
acoso y documentar y registrar todas las actuaciones del procedimiento.

e Investigar los hechos que sean objeto de comunicacion.

e Solicitar la participacién de personal de soporte del Area Legal o externa a la
Entidad cuando las necesidades de la investigacion lo justifiquen.

e Definir e instar al drea de la Entidad pertinente a adoptar medidas preventivas.
e Redactar uninforme final sobre las conclusiones de la investigacion.

e Proponereliniciode un procedimiento disciplinario u otras acciones correctivas
o de proteccidn de intereses legitimos.

e Convocar la Comisién para que presente las conclusiones de la investigacion.

1
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e Redactar el acta de resolucion del caso que surja de la reunion de la Comision.

e Gestionar un archivo con los datos y la informacién de los procedimientos de
abordaje, de acuerdo con los requisitos legales.

Se debe garantizar que la victima pueda escoger el sexo de la persona del Area de
Compliance que vaya a atenderla.

7.4. Inicio del procedimiento

Toda denuncia de hechos constitutivos de acoso dara lugar al inicio de un procedimiento de
investigacion de conformidad con este protocolo.

La investigacion se iniciara por decision del Area de Compliance, que la dirigird de forma
imparcial a fin de obtener los elementos suficientes que permitan elaborar un informe final
de conclusiones.

El Area de Compliance tiene la facultad para solicitar a la persona informante informacion
adicional en el caso que fuera necesaria para determinar el inicio del procedimiento y de
acuerdo con las normativas del Canal Etico.

El Area de Compliance debe garantizar la confidencialidad de todo el procedimiento.
Cuando la investigacion impliqgue a miembros de los 6rganos de gobierno o cargos
gjecutivos de la Entidad que deban intervenir, segliin este protocolo, en alguna fase del
procedimiento, se evitard en este caso que los dérganos y cargos afectados tengan
conocimiento alguno mediante una tramitacion especificamente secreta.

Todos los Miembros de la Entidad vy los Socios de Negocio tienen la obligacion de colaborar
en la investigacion cuando se les pida hacerlo desde el Area de Compliance.

7.5. Informe Final

El Area de Compliance confeccionard un informe final de analisis de los hechos investigados
y conclusiones de acuerdo al Procedimiento de Gestién y Tramitacién de Consultas. Este
informe incluird una propuesta de resolucién.

Cuando la conducta se atribuya a una persona que se encuentre bajo la disciplina de un
Socio de Negocio, el informe final de investigacién propondra al Area Legal la revisién o
rescision del contrato, convenio, protocolo o régimen de relacién con la persona infractora
asi como el estudio de posibles acciones de exigencia de responsabilidades que el acoso
haya podido generar, informando en todo caso a la victima de los hechos.

7.6. Adopcion de laresolucion

El informe final incluird una propuesta de resolucién que se presentard a la Comision de
Abordaje, la cual ratificara esta propuesta.

12
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Posteriormente, el Area de Compliance elaborard un acta que recoja los hechos de forma
resumida y anonimizada, junto con las conclusiones y la resolucion de la Comision de
Abordaje. Esta acta debera ser firmada formalmente por los miembros de la Comision.

7.7. Responsabilidades disciplinarias

Constituyen infracciones disciplinarias todas aquellas actuaciones de los Miembros de la
Entidad contrarias a la ley, a la normativa interna del FC Barcelona, al convenio colectivo de
aplicacion o a la legislacion laboral previstos en tal sentido.

El area de Recursos Humanos es la competente para incoar e instruir los expedientes
disciplinarios relativos a los Miembros de la Entidad por actos de acoso, para ratificar o
revocar las decisiones relativas a la imposicién de medidas cautelares sobre la persona
denunciada vy, por ultimo, para formular la propuesta de resolucion del expediente
disciplinario con recomendacién de sancion, que deberd aprobarla. Junta Directiva de la
Entidad.

En la aplicacidon de este protocolo debera tenerse especialmente en cuenta la existencia de
plazos de prescripcién de las infracciones disciplinarias y los de caducidad de los
expedientes.

7.8. Recuperaciony reparacion de las victimas

De acuerdo con los objetivos del protocolo, el Informe Final debe incluir las acciones de
reparacion a la victima. Las acciones de reparacion son el conjunto de medidas necesarias
gue deben tomarse para contribuir a la restauracion de todos los ambitos de la victima que
hayan sido dafados por la situacion de acoso.

Son medidas de reparacién, entre otras: la indemnizacién de la victima, su recuperacion
fisica, psicologica y social, la inmediata restitucién de la situacion laboral previa al acoso
(por ejemplo, la restitucion del cargo), la reparacidon simbodlica mediante acciones
especificas que demuestren el compromiso de la entidad, o las medidas que fomenten la
garantia de no repeticion.

Las medidas de reparaciéon también deben tener en cuenta el impacto colectivo de las
situaciones de acoso.

El Comité de Abordaje se asegurard de que las medidas para la asistencia, recuperaciény
reparacion de la victima de acoso propuestas en el informe final se ejecuten debidamente.

8. Seguimiento, evaluacion y revision del protocolo

En atencion a las situaciones y resultados que se vayan produciendo a raiz de la aplicaciéon
del presente Protocoloy del procedimiento de actuacion ante denuncias internas en materia
de acoso laboral que este mismo contiene, el FC Barcelona adoptard las medidas de
seguimiento, evaluacién y revision que estime mas adecuadas.
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De esta forma, con el objetivo de prevenir posibles situaciones futuras similares, el FC
Barcelona podra adoptar, entre otras, las siguientes medidas:

e Cambios organizativos y laborales (como la reduccién o la reordenacion del
tiempo de trabajo, la movilidad geogréfica, el cambio de centro de trabajo, la
adaptacién del puesto de trabajo, la suspensién de la relacién laboral con reserva
del puesto de trabajo, entre otras medidas).

e Modificacion o adopcidn de politicas y procedimientos internos.

e Sesiones formativas sobrevenidas y otras acciones de concienciacién vy
sensibilizacion.

e La dotacién de los apoyos necesarios por razéon de discapacidad para la

reincorporacién.

Mas alla del anterior supuesto de revisién periddica, el Area de Compliance propondra la
revision de este protocolo cuando se produzcan cambios normativos relevantes, cambios
en la estructura de la Entidad (como por ejemplo cambios en sus procesos, 6rganos
encargados de la toma de decisiones, objeto social, centros de trabajo, etc.) o a raiz de
sucesos relevantes que determinen la necesidad de adaptacion o mejora de este protocolo.
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Anexo I: Definiciones

a)

b)

f

9)

h)

)

k)

Canal Etico

Canal de comunicacidén que garantiza la comunicacion directa, confidencial y segura
de las comunicaciones, tanto por parte de los Miembros de la Organizacién como de
Terceros.

Comunicacion

Informacién relativa a acciones y omisiones que puedan constituir una infraccion o
incumplimiento de la legislacidon vigente y la normativa interna del FC Barcelona.
Persona denunciada

Persona afectada por la comunicacidn.

Persona informante

Persona que efecttia la comunicacion.

Victima

Persona que sufre la conducta de acoso.

FC Barcelona/Entidad

Incluye el Futbol Club Barcelona y todas sus entidades vinculadas.

Miembros de la Entidad

Los miembros de la Junta Directiva y de los 6rganos de administracién de las entidades
gue conforman el FC Barcelona, ademas de los ejecutivos, profesionales deportivos
(jugadoresy cuerpo técnico), trabajadores, trabajadores temporales o bajo convenio de
colaboracion, voluntarios y el resto de personas subordinadas jerdrquicamente a
cualquiera de los anteriores.

Socios de negocio

Cualquier persona juridica o fisica que no sea un Miembro de la Entidad, con la que la
Entidad mantiene o prevé establecer cualquier tipo de relacién de negocios. Se
incluyen, entre otros, intermediarios como agentes o comisionistas, asesores externos,
joint-ventures o personas fisicas o juridicas contratadas por el FC Barcelona para la
entrega de bienes o la prestacion de servicios.

Testigo

Cualquier persona que tenga noticia o informacién de una situacién de acoso por
conocimiento propio, ya sea de los actos de acoso, de cualquier otra circunstancia
relevante o del contexto de una situacion de acoso.

Tercero

Una persona fisica o juridica o un organismo independiente de la Entidad.

Violencia de segundo orden

Consiste en la violencia fisica o psicolédgica, las represalias de cualquier tipo, las
humillaciones vy la persecucion ejercidas contra las personas que acompafian o apoyan
a las victimas de acoso. Incluye los actos que impidan la prevencidén, deteccién,
atencién y recuperacion de las personas afectadas.
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Anexo II: CANALES EXTERNOS DE DENUNCIA Y COMUNICACION

e Inspeccion de Trabajo (via administrativa)

Presentar una denuncia ante la Inspeccion de Trabajo.

¢ Tribunal Laboral de Catalufia (via administrativa)

Interponer una demanda de conciliacién.

e Orden social (via judicial)

Interponer una demanda.

¢ Orden penal (via judicial)

Interponer una denuncia o querella.

e Autoridad independiente de proteccidén del informante

Toda persona fisica podra informar ante la Autoridad Independiente de Proteccion del
Informante, A.A.L, 0 ante las autoridades u érganos autondmicos correspondientes, de la
comision de cualquiera de las acciones u omisiones previstas en la Ley 2/2023, de 20 de
febrero, que regula la proteccién de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcién.

En el caso de Cataluia, el organismo auténomo correspondiente es la Oficina Antifraude de
Catalufia. Puede encontrar mas informacidn en: https://antifrau.cat/ca

e Oficinas de atencion a la victima del delito

Ofrecen atencidn, apoyo y orientacion a las victimas y personas perjudicadas por un delito
o falta; son el punto de coordinacion de las 6rdenes de proteccién de las victimas de
violencia doméstica y de género que adoptan los érganos judiciales en Cataluia.

Puede encontrar mas informacion sobre las direcciones y nimeros de teléfono de las
oficinas en: https://web.gencat.cat/ca/adreces-i-
telefons/index.html?codi=17174&jg=200001

e Mossos d'Esquadra. Policia de la Generalitat
Disponen de diferentes canales de denuncia y asesoramiento:

- Teléfono 112
- Whatsapp 601001122
- Correo electrénico mossos.atenciovictimes@gencat.cat
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Anexo III: Ejemplos de conductas constitutivas de acoso

Este anexo incluye una lista de ejemplos de hechos que pueden dar lugar a conductas que
pueden ser constitutivas de acoso laboral en determinadas circunstancias (intencionalidad,
habitualidad, intensidad). Debe tenerse en cuenta que la presente en ninglin caso pretende
ser una lista cerrada con un caracter excluyente o limitante.

Acoso laboral

- Aislamiento laboral.

- Asignar, de forma recurrente, tareas o trabajo que estén por debajo de la capacidad
o competencia de la persona.

- Lasobrecarga excesiva y continua de trabajo.

- No asignar ninguna tarea, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

- Negar u ocultar los medios para hacer el trabajo o proporcionar datos erréneos.

- Rebajar las funciones de la persona trabajadora.

- Faltas de respeto en el trabajo, gritos e insultos.

- Ataques alavida privaday a la reputacién personal o profesional.

- Amenazas o presiones excesivas.

- Denegacién o dificultades para acceder a permisos, cursos, actividades, etc. siempre
que dichas solicitudes sean razonables.

Acoso discriminatorio

- Tratar a la persona de forma menos favorable que a otro trabajador por motivos de
origen racial, religiosos, étnicos, etc.

- Situar a personas de un origen racial o étnico concreto en una particular desventaja
respecto a otras, sin justificacion o criterio practico objetivo alguno.

- Denegaraunapersona una prestacion a la cual tenga derecho debido a suideologia,
orientacion sexual, situacion familiar, etc.

- Utilizar formas ofensivas para dirigirse a la persona, ridiculizdndola, despreciando
sus capacidades, habilidad y potencial intelectual por razén de su orientacion
sexual.
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