Protocolo de
prevencion del
acoso y de la
discriminacion
en el frabagjo




1. Introduccién

Good Mood Productions, S.L., (en adelante, “"GOOD MOOD"), es consciente de la
necesidad de profeger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su
dignidad en el dmbito laboral, y dentro de la conviccién de que su cultura y normas de
conducta establecidos en el Cédigo Efico estan orientados hacia el respeto de las
personas que integran la organizacion, la compania reconoce la necesidad de prevenir
y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que
pongan de manifiesto conductas de acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo,
libertad sexual, integridad moral o cualquier tipo de discriminacion en el trabaijo,
incluidas las cometidas en el dmbito digital, de conformidad con los principios
inspiradores de la normativa infernacional, europea y nacional en materia de
procedimientos de prevencidon y solucién de conflictos en estos supuestos.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el Convenio 190 OIT sobre la
eliminaciéon de la violencia y el acoso en el mundo del frabajo, reconoce el derecho de
tfoda persona a un mundo del frabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia 'y
el acoso por razén de género, conductas que pueden constituir una violacién o un
abuso de los derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza pard
la igualdad de oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo
decente.

Por su parte, la Carta Social Europea (revisada), hecha en Estrasburgo el 3 de mayo de
1996, y ratificada por Espana (BOE 11-6-21), establece que para garantizar el ejercicio
efectivo del derecho de todos los frabajadores a la proteccion de su dignidad en el
frabajo, se debe promover la sensibilizacion, la informacién y la prevencidén en materia
de acoso sexual, asi como frente a actos censurables o explicitamente hostiles vy
ofensivos dirigidos de manera reiterada confra cualquier trabajador en el lugar de
frabajo o en relacién con el frabajo, y a adoptar todas las medidas apropiadas para
proteger a los frabajadores contra dichas conductas.

Por lo anterior, GOOD MOOD es firme en el compromiso de evitar que se produzca
cualquier situacion de acoso o conducta discriminatoria en el trabajo. Asimismo, GOOD
MOOD estd comprometida con su papel de garante de la proteccién de los derechos
fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relaciéon con la
garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
cardcter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de
acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

Las conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el frabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, asi como cualquier tipo
de discriminacién, suponen un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la
consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad
de trato, deben ser objeto de prevencién y de tolerancia cero, articulando métodos o
instrumentos eficaces para su deteccién, la adopcidn de medidas preventivas, y la
articulacién de medidas adecuadas para el cese de este tipo de conductas o
sifuaciones.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, GOOD MOOD implanta un procedimiento de prevencion e intervencion
frente al acoso o discriminacién en el trabajo, con la intencién de preveniry, en su caso,
establecer un mecanismo que fije cédmo actuar de manera integral y efectiva ante
cualguier comportamiento que pueda resultar constitutivo de alguna conducta de
acoso laboral, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de



sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital, asi como de cualquier tipo de
discriminaciéon en el trabajo (en adelante el “Protocolo”).

Para la elaboracion del presente Protocolo se ha contado con la opinidon de la plantilla
de GOOD MOOD.

De resultas de todo ello el presente Protocolo contempla fres dimensiones estratégicas
fundamentales, de compliance laboral, alineadas con la normativa de aplicacién, para
conseguir su objetivo: la prevencion, deteccién temprana y la actuacion para el cese
de situaciones de acoso o de discriminacion, a través de las siguientes acciones
principales:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracion de principios, las
definiciones de acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo vy
discriminacion en el trabajo, asi como identificaciéon de conductas que pudieran
ser constitutivas de estos tipos de acoso o discriminacion, incluidas las medidas
de formacion y sensibilizacion en estas materias.

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

3. Identificaciéon de medidas reactivas frente al acoso y/o discriminacién:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima de
acoso y/o discriminacion.

En definitiva, pues, todo profesional que preste servicios para GOOD MOOD, que
considere que se encuentra envuelto en una situacién que sea o haya sido objeto de
acoso psicoldgico, sexual, por razén de sexo, o de conducta discriminatoria en el
frabagjo tendrd derecho a presentar intfernamente una denuncia, sin perjuicio ni
menoscabo alguno de sus derechos.

2. Declaracién de principios

El acoso laboral, sexual y/o acoso por razén de sexo y cualquier tipo de actuaciones
discriminatorias, son conductas que estdn totalmente prohibidas en la organizacion y se
consideran inaceptables. Por ello, GOOD MOOD SE COMPROMETE a garantizar los
siguientes principios:

e Toda persona fiene derecho a recibir un frato correcto, respetuoso y digno,
respetdndosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar
sometida, bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualqguier otra condicidn o circunstancia personal o social, incluida su
condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

e Todo profesional que preste servicios para GOOD MOOD tiene derecho a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia
un correlativo deber de proteccion mediante la prevencion de los riesgos
derivados de su trabajo, y los derivados de las conductas violentas y de acoso.

e Dada la condicion del acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo,
discriminatorio y/o la violencia sexual como situaciones de riesgo psicosocial en
el dmbito laboral, GOOD MOOD se compromete a asignar los medios humanos



y materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las
consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

e GOOD MOOD velard por el mantenimiento de un entorno laboral exento de
riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas
como de formacidén e informacidén, para prevenir la aparicion de conductas de
acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo, o discriminaciéon en relacidén con los
profesionales que prestas sus servicios para GOOD MOOD.

e Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas
que ayuden a prevenir conductas de acoso laboral, sexual y/o por razén de
sexo, o discriminacion. Asi como, informar y formar a toda la plantila,
asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el contenido
del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los que
se inspira.

e El personal que se considere objeto de conductas de acoso laboral, sexual y/o
por razén de sexo, o discriminacion, tiene derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que pudiera tomar de forma individual, a comunicarlo
a GOOD MOOD a través del procedimiento previsto a tal efecto en el presente
Protocolo, que detallamos mds adelante.

En virtud de lo anterior, GOOD MOQOD INSTA:

e A todas las personas de su organizacion a cumplir este Protocolo y los principios
que lo inspiran.

e Alaspersonas con mando sobre equipos a aplicar estos principios y a emprender
las acciones necesarias para garantizar su cumplimiento, velando asimismo por
que las personas a su cargo no sean victimas de acoso ni discriminacion ilicita
en el frabagjo.

e A toda las personas trabajadoras y profesionales de GOOD MOOD a velar por
que todas las personas sean fratadas con respeto y dignidad, y a ufilizar este
Protocolo de manera responsable.

3. Objetivos

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencién y soluciéon
de conflictos en materia de acoso laboral, sexual y/o por razdén de sexo, ©
discriminacién, garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguardando los
derechos del personal afectado denfro de un contexto de prudencia vy
confidencialidad, tramitando con la debida consideracién, seriedad y prontitud las
denuncias que se presenten.

Este protocolo velard especialmente por:

e Fomentar la cultura preventiva del acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo,
y/o discriminacién en la empresa.

e Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso laboral, sexual y/o
por razén de sexo, y/o discriminacién.



Investigar infernamente, de manera dgil, répida y confidencial las denuncias de
acoso laboral, sexual y/o por razdn de sexo, y/o discriminacién, en aras a precisar
sien la empresa se ha producido dicha situacion.

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

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion
que sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una situacion de
acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo, y/o discriminacion.

Proteger a las personas informantes que han presentado una denuncia de acoso
laboral, sexual y/o por razén de sexo, y/o discriminacién, incluidas las personas
que se presenten como festigos, asegurando que, quienes infervengan en un
proceso, no serdn objeto de intimidacion, persecucion o represalias.
Considerdndose cualquier accion en este sentido objeto susceptible de las
sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

Adoptar medidas correctoras, incluidas las disciplinarias, para poner fin a la
conducta de acoso y/o discriminatoria, asi como contra la/s persona/s
denunciada/s cuando se constate la conducta denunciada, y la misma se
encuentre tipificada como infraccién laboral, o bien sea necesario adoptar
algun oftro tipo de medida de correccién.

4. Ambito de aplicacién

El protocolo serd aplicable a:

a)

b)

c)

d)

Todas las personas tfrabajadoras y profesionales que presten servicios para
GOOD MOOD, cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas
las personas con confratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y con confratos en prdcticas.

Trabajadores/as de Empresas de Trabajo Temporal, contratas y/o subcontratas.

Personas en formacién mediante convenios de cooperacidn educativa.

Clientes y Proveedores.

El protocolo se aplicard a cualqguier situacion de acoso laboral, sexual y/o por razén de
sexo, y/o discriminacién, que se pudiera producir durante el trabajo, en relacién con el
frabajo o con ocasién del mismo:

a) en el lugar de trabagjo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de frabajo

b) en los lugares donde las personas frabajadoras toman su descanso o donde
comen, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios

c) en los vigjes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con
el frabajo



d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas en el dmbito digital, por medio de tecnologias de la
informacion y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso)

e) y. en general, en cualquier lugar o momento en el que las personas estén por
razones profesionales, laborales o académicas, jornadas de formacion,
reuniones, actos sociales de GOOD MOOD, etc., asi como a cualquier persona
relacionada con la persona informante por causa del trabajo.

5. Vigencia y revisiéon

El presente Protocolo entra en vigor en el dia de la fecha, y regird en todos los centros
de trabajo y dependencias de GOOD MOQOD.

El periodo de vigencia o duracién del protocolo de prevencion e intervencion frente al
acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo, y/o discriminacion, serd indefinido, salvo
sustitucidn por un protocolo posterior que lo modifique.

El protocolo se revisard en todo caso, en los siguientes supuestos:

1°. En cualqguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente al acoso
laboral, sexual y/o por razdn de sexo, y/o discriminacion.

2°. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios, por cambios legislativos, o su insuficiencia como
resultado de la actuacién de la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social.

3°. En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacién del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

5. Principios

e Derecho a denunciar

Todas las personas indicadas en el dmbito de aplicacién del presente protocolo tienen
el derecho de poner en conocimiento ala empresa, a tfravés de los cauces establecidos
para ello, incluso anénimamente, la comisién en el seno de la misma, de actos o
conductas que pudieran constituir acoso laboral, sexual y/o por razdén de sexo, y/o
discriminacién.

Estas personas tendrdn la condicién de informantes a efectos del presente Protocolo.

e Confidencialidad

Todas las personas que infervengan en cualquiera de las fases del procedimiento, tienen
obligaciéon de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben
fransmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas, o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

Se preservard la identidad y garantizard la confidencialidad de los datos
correspondientes a las personas afectadas por la informacién suministrada, tanto de la
persona que hubiera puesto los hechos en conocimiento de la empresa, en caso de
que se hubiera identificado, como de cualquier tercero mencionado en la
comunicacién.



A partir de la denuncia inicial, se asignardn coédigos numéricos a las partes afectadas,
de forma que no aparezca ningun nombre para no identificar a las personas hasta el
informe de conclusiones.

e Diligencia y celeridad

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

El plazo para las actuaciones de investigacion, no podrd ser superior a tres (3) meses a
contar desde la recepcion de la denuncia, salvo casos de especial complejidad que
requieran una ampliacién del plazo, en cuyo caso, este podrd extenderse hasta un
maximo de otros tres (3) meses adicionales.

e Respeto y dignidad a las personas

Se adoptardn las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la
dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la parte informante y de
cualguier persona mencionada en la comunicacidn, y respetando al principio de
presuncidon de inocencia de ésta.

e Contradiccién

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas
las personas afectadas. Se perseguird de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

e Restitucidon de la victima

En caso de constatarse existencia de acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo, y/o
discriminacién, y de dicha conducta se hubiera derivado un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, la empresa deberd restituirla en sus mismas
condiciones.

e Proteccién de Datos

Los datos personales relacionados con la parte denunciante, denunciada asi como
aqguellos otros que pudiesen ser necesarios serdn tratados con base al cumplimiento de
lo establecido 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 corrupcion,
no pudiendo ser tratados para finalidades diferentes a las reguladas en dicha
normativa.

En este marco, serd licito el tratamiento de los datos por otras personas, o incluso su
comunicacion a terceros, cuando resulte necesario para la adopcion de medidas
correctoras en GOOD MOOD o la framitacion de los procedimientos sancionadores o
penales que, en su caso, procedan.

En relacidn con los tfratamientos de datos que puedan realizarse, tanto en relacién con
la parte denunciante, como denunciadas, serd de aplicacién lo establecido en las
politicas de proteccidn de datos de GOOD MOOD, en cumplimiento de lo establecido
en la normativa vigente en materia de proteccién de datos.



En el marco de las acciones definidas en el presente Protocolo, bajo ningin concepto
serdn fratados datos personales que no sean estrictamente necesarios para el
conocimiento e investigacion de las acciones u omisiones atendiendo a lo establecido
en el presente Protocolo, procediéndose a su inmediata supresion por parte de GOOD
MOQOD, junto con aquellos otros que pudieran haberse comunicado y que se refieran a
acciones o conductas que no estén incluidas en el dmbito de aplicacién del presente
Protocolo y la normativa de la que emana.

En aqguellos casos en los que quedara acreditado que la informacién facilitada o parte
de ella no es veraz (y por tanto los datos personales contenidos), desde GOOD MOOD
se procederd a su inmediata supresion desde el momento en que se tenga constancia
de dicha circunstancia. Esta supresidn no aplicard en los casos en los que la falta de
veracidad pueda constituir un ilicito penal, en cuyo caso se guardard la informacién por
el tiempo necesario durante el que se tframite el procedimiento judicial.

e Presuncidn de inocencia

Se exigird el respeto a la presuncién de inocencia, el derecho a ser oido y el honor de
las personas investigadas.

e Prohibicion de represalias

Ninguna persona informante deberd ser objeto de actos constitutivos de represalia por
el hecho de presentar una denuncia al amparo del presente Protocolo.

Todas las citadas garantias son acordes a las previstas en el Procedimiento de
Funcionamiento del Canal Etico de GOOD MOOD.

6. Conceptos y definiciones

A. Conflicto/s interpersonal/es

El conflicto interpersonal en el entorno laboral se enfiende como las diferencias que
surgen enftre las personas por causa de intercambio de informacion y/u opiniones que
generan confrontaciéon entre ellas, del intento de alcanzar un derecho, de la oposicidn
a una decisién, y la contfroversia o la discusidon entre unos y otros.

Quedan por tanto excluidos del concepto de acoso, aquellos conflictos interpersonales
pasajeros y localizados en un momento concreto que se puedan dar en el marco de las
relaciones humanas y que afectan a la organizacién del tfrabajo y a su desarrollo, pero
que no tienen la finalidad de destruir o perjudicar personal o profesionalmente a las
partes implicadas en el conflicto.

Los principales fipos de conflicto interpersonal son:

v' Conflicto de interés: Defensa de un beneficio, de un objeto, de una ventaja.

v Conflicto de poder: Secundario a la percepcion de que la propia zona de
influencia estd en riesgo o a la intencién de alcanzar mds nivel de control y
capacidad de decision.

v Conflicto de identidad: Acciones de un companero/a o de un superior/a que
agreden la identidad personal o profesional.



v' Conflicto ideolégico: Cuando se origina una imposibilidad de convivencia que
impide establecer compromisos a causa de diferencias en la ética, en la visién
de las cosas, en la religiéon, en la politica, etc.

Ejemplos de ofras situaciones de posible conflicto interpersonal que no constituyen
acoso psicoldgico, son los siguientes:

v Criticas constructivas o evaluaciones del frabajo explicitas.

v' Conflictos entre personas por problemas concretos que generan discusion.

v' Actos singulares: cambio de puesto de trabajo justificado, sancion procedente,
discusiones puntuales, etc.

v' Situaciones colectivas de tipo organizativo tales como eliminacion de horas

extras, cambios de horarios, efc.

Conflictos durante huelgas, protestas, efc.

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

AN

B. Acoso Laboral

La expresion genérica acoso alcanza toda conducta, actitud o accién que, realizada
pOr una persona o grupo de personas con una cierta reiteracion pueda considerarse
ofensiva, humillante, violenta o intimidatoria, siempre que se produzca en el lugar de
frabagjo o con ocasidén de éste y que implique el insulto, menosprecio, humillacién,
discriminacién o coaccidén de la persona protegida en el dmbito psicoldgico, sexual o
ideoldgico, pudiendo llegar a lesionar su integridad a través de las condiciones de
frabajo, cualquiera que sea el motivo que lleve a la realizacion de esa conducta.

Asi mismo, las situaciones pueden producirse en cualquier lugar o momento en el cual
las personas se encuentren por razones profesionales o laborales, incluyendo vigjes,

jornadas de formacién, reuniones o actos sociales de la empresa.

C. Acoso moral (mobbing)

Se considera acoso moral o mobbing Todo comportamiento atentatorio a la dignidad
de la persona, ejercido de forma reiterada, potencialmente lesivo y no deseado, dirigido
contra una o mds personas, en el lugar de trabajo o por consecuencia del mismo.

El acoso moral entrana la existencia real de una finalidad lesiva de la dignidad
profesional y/o personal del frabajador/a, dentro de un plan preconcebido para
generar un resultado lesivo que produzca una actitud de rechazo a cualquier persona
minimamente sensata y razonable. Puede dirigirse frente a un/a trabajador/a
subordinado/a (acoso descendente), aunque también puede ser contra ofros
companeros de trabajo (acoso horizontal) o incluso contra un superior/a jerdrquico/a
(acoso ascendente).

Los elementos configuradores de las conductas de acoso psicoldgico se pueden resumir
en:

i Intencién de danar

ii. Persistencia en el tiempo.

iii. Vulneracién de los derechos fundamentales de la persona acosada.

D. Acoso sexual



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 intfimidatorio, degradante u ofensivo,
siendo suficiente para tener tal consideracién que se frate de un Unico episodio grave,
aungue generalmente el acoso no se conciba como algo esporddico, sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerard, en todo caso,
discriminatorio, méxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de
derecho a la aceptacién de un requerimiento de naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto
aqguellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea
a cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de
naturaleza sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de
personas fravés de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos
(acoso sexual ambiental).

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente nilimitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacion:

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcidén de la existencia o no existencia de
poder estructural:

a) Acoso "quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o
perder o ver perjudicados cierfos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al
acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la
retribucién o a cualquier otra decision en relacién con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquél que tenga poder estructural,
sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicidon de
frabajo.

b) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de frabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de natfuraleza sexual. No existe un poder estructural,
puede ser realizado por cualquier persona que frabaje o colabore en la empresa, con
independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin
modo en el centro de frabagjo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

v Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de frabajo, después
de que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es
molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos; llamadas telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre
la apariencia sexual.



GOOD MOOD quiere hacer especial énfasis en este Ultimo punto, senalando que ésta
no permite bajo ningun concepto comentarios, insinuaciones, chistes y/o bromas, que
se realicen acerca de la apariencia fisica y/o contengan un contenido sexual explicito
o implicito, hacia o sobre cualquier persona que forme parte de la Empresa.

Estos patrones de comportamiento se encuenfran especialmente reflejados en este
Protocolo, recordando que los mismos se encuentran recogidos de manera expresa en
la Ley Orgdnica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el Estatuto
de los Trabajadores.

v" No verbales

Exhibiciéon de fotos sexualmente sugestivas o pornogrdficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo
electronico, mensajes de texto o de cualquier otfro tipo de cardcter ofensivo, de
contfenido sexual.

v' Fisicas

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

E. Acoso porrazén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion 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.

La discriminaciéon por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado
con su embarazo o maternidad, o a su propia condicién de mujer constituird una
discriminacién directa por razén de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerard, en todo caso,
discriminatorio, mdéxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso.

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacion, a modo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, una
serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcion del sexo u
orientacion sexual de una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

v' Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

v' La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo,
cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

v'Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

v' Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada,
por razén de su sexo/género.

v’ Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona, por razdn de su sexo/género.

v' Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de
la persona a la formacién profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la



retribucidn, o cualesquiera otfras decisiones relativas a esta materia, cuando
estén motivadas por el sexo/género de la persona.

F. Discriminacién laboral

Con cardcter general, queda prohibida toda conducta, acto, criterio o prdctica
que atente contra el derecho a la igualdad, considerdndose discriminatoria, con
excepcion de aquellas diferencias de frato derivadas de una disposicidn, conducta,
acto, criterio o prdctica que pueda justificarse objetivamente por una finalidad
legitima y como medio adecuado, necesario y proporcionado para alcanzarla.

En el dmbito laboral, se considerard discriminacién toda conducta que conlleve
diferencias de frato injustificadas que afecten a las personas frabajadoras en o con
ocasion del frabajo.

Existen diversas conductas que se considerarian discriminatorias, y por lo tanto
prohibidas, y que se detallan a continuacién.

e Discriminacion directa e indirecta.

a. La discriminacion directa es la situacion en que se encuentra una persona o
grupo en que se infegra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera
menos favorable que ofras en situaciéon andloga o comparable por razén de las
causas previstas legalmente.

Se considerard, por ejemplo, discriminacion directa la denegacién de ajustes
razonables a las personas con discapacidad.

b. La discriminacion indirecta se produce cuando una disposicidon, criterio o
prdctica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias
personas una desventaja particular con respecto a ofras por razén de las causas
previstas legalmente.

e Discriminacion por asociacion o por error

c. Existe discriminacion por asociacidn cuando una persona o grupo en que se
infegra, debido a su relacion con otra sobre la que concurra alguna de las
causas previstas legalmente, es objeto de un trato discriminatorio.

d. La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

e Discriminaciéon multiple e interseccional

e. Existe discriminacion mdltiple cuando una persona es discriminada de manera
simultdnea o consecutiva por dos o mds causas de las previstas.

f. La discriminacion sectorial es aquella que se funda en una apreciacion
incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

e Acoso discriminatorio

g. Existe acoso discriminatorio cuando se realiza cualquier conducta por razén de
alguna de las causas de discriminacion previstas legalmente, con el objetivo o
la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que
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se infegra y de crear un enforno infimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

También serdn conductas discriminatorias la induccidn, orden o instruccién de
discriminar, o las represalias frente a cualquier persona que infervenga en procesos
judiciales o interponga denuncias en materia de discriminacion.

1. Denuncia falsa

Se considerard denuncia falsa aquella en la que, tras la instruccion del
procedimiento establecido en este Profocolo, resulte que concurren
simultdneamente los siguientes dos requisitos:

1°.- Que carezca de justificacion y fundamento.

2°.- Que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona
informante o con el Unico fin de danar a la persona denunciada (acoso inverso) en los
mismos términos descritos en las definiciones anteriores.

En estos casos se considerard infraccion muy grave por abuso de confianza vy
quebrantamiento de la buena fe contractual, sancionable de forma disciplinaria,
incluido el despido.

2. Medidas preventivas

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso laboral, sexual y/o por razdn de sexo, y/o
discriminacién en el trabajo, la empresa proporcionard:

e Informacidn y Sensibilizacién

GOOD MOOD redlizard una campana explicativa y de sensibilizacién sobre este
protocolo, difundiendo el mismo a toda la plantilla. Ademds, estard colgado en la web
de la empresa y en la intranet, asi como en el tablén de anuncios de cada centro.

e Formacién

GOOD MOOD se compromete a ofrecer la formaciéon necesaria en prevencion vy
resoluciéon de conflictos en materia de acoso a todas las personas que formen parte de
la comisidon, y a facilitar formacién especifica en materia de prevencidn de acoso
laboral, sexual y/o por razdén de sexo, y/o discriminacion en el frabajo, a toda la plantilla.

3. Medidas proactivas y procedimentales.

11.1. Comité de Etica

GOOD MOOD reconoce la necesidad de prevenir, detectar, denunciar y, en su caso,
erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de
manifiesto conductas de acoso o discriminacion en el dmbito laboral.

GOOD MOOD cuenta con un Comité de Etica al que todos deben dirigirse para
comunicar posibles actos ilicitos cometidos en el dmbito del presente Protocolo, tanto si
les afectan personalmente como si afectan a terceros.
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El Comité de Etica tiene plena independencia funcional en el ejercicio de sus facultades
de supervision, no pudiendo, en el ejercicio de sus funciones, recibir instrucciones ni
directrices de otros érganos de GOOD MOOD.

En cualquiera de los casos, el Comité de Efica deberd contar, al menos, con un
responsable del drea de Recursos Humanos, a fin de garantizar que se cumplen los fines
del presente Protocolo en cuanto a la prevencién, deteccion, denuncia y erradicacion
de las conductas de acoso producidas en el seno de GOOD MOOD.

En el caso de que cualquiera de los miembros del Comité de Etica se viera involucrado
en un proceso de acoso o afectado por relacion de parentesco o afectiva, amistad o
enemistad manifiesta, de superioridad o subordinaciéon jerdrquica inmediata, o por
cualquier otro tipo de relacién directa respecto a la persona afectada o a la persona
denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso,
quedard automdticamente invalidado para formar parte en dicho concreto proceso.
Si fuera la persona denunciada o la informante, quedard invalidada para intervenir en
cualqguier ofro procedimiento hasta la resolucion de su caso.

En tales casos la Direccién de GOOD MOOD procederia al nombramiento de nuevo/s
miembro/s.

En materia de acoso laboral, el Comité de Etica tendrd las siguientes funciones:

- Recibir las consultas o denuncias en materia de acoso o discriminacion en el
frabajo.

- Emitir sugerencias.

- Redlizar las investigaciones necesarias dotadas de los medios que considere
oportunos.

- Readlizar reuniones o mediaciones siempre que procedan y sean indispensables
para el cumplimiento del objeto del presente protocolo.

- Emifir informes con las soluciones propuestas.

- Solicitar, si lo considerarse necesario, a Vigilancia de la Salud del Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales de GOOD MOOD, una valoracién psicoldgica
individual a un equipo o profesional especializado.

- Llevar a cabo un seguimiento de los casos de acoso denunciados.

- Redlizar toda actuacion que considere conveniente y necesaria a fin de
garantizar el respeto de los derechos de las personas frabajadoras.

- Enfuncion de la complejidad, encargar la instrucciéon a terceros, expertos en la
materia, aunque no pertenezcan a GOOD MOOD.

El Comité de Etfica estudiard y valorard cada caso de forma individualizada y tendrd
derecho de acceso a toda la informacién y documentacién para la resolucion de las
quejas.

Toda la informacion analizada y tratada a lo largo del procedimiento serd siempre
mantenida con la estricta y mdxima confidencialidad.

11.2. Procedimiento de actuacién
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Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular
quienes hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso y/o
discriminacién en el trabajo, asi como quienes sean conocedores de las mismas se
formula el siguiente procedimiento de investigacién, eficaz y dgil, pero a su vez también
completo y en el que se garantiza la prdctica de las diligencias de investigacion
necesarias.

Dicho procedimiento se activard con la denuncia activa de una de estas conductas.

e Fase I. Denuncia

Las personas que consideren que estdn siendo objeto de acoso laboral, sexual, por
razén de sexo, y/o discriminacion en el frabajo, o aquellos terceros que sin ser objeto del
acoso hayan detectado una conducta susceptible de constituirlo, deberdn presentar,
incluso andnimamente, una denuncia por escrito para iniciar el procedimiento regulado
en este Protocolo comunicdndolo a través de denuncia que habrd de reportarse a
través del canal ético habilitado por GOOD MOOD.

También serd vdlida la presentacion de la denuncia:

- por correo electrénico que se facilitard en cada produccion.
- O ante cualquier miembro del Comité de Etica, el cual lo deberd comunicar en
el seno de dicho érgano al objeto de dar el correspondiente cauce a la misma.

En el supuesto de que se realicen comunicaciones verbales, incluidas las realizadas a
través de reunion presencial, felefonicamente o mediante sistema de mensajeria de voz,
deberdn documentarse de alguna de las maneras siguientes, previo consentimiento del
informante:

a) mediante una grabacion de la conversacion en un formato seguro, duradero y
accesible, o

b) a través de una transcripcidén completa y exacta de la conversacién realizada por el
personal responsable de tratarla.

Sin perjuicio de los derechos que le corresponden, de acuerdo a la normativa sobre
proteccion de datos, se ofrecerd a la persona informante la oportunidad de comprobar,
rectificar y aceptar mediante ratificacién con su firma la transcripcién de la
conversacion.

GOOD MOOD recomienda que en la denuncia se proporcione toda la informacién y
detalle de la conducta que se denuncia. Asi, deberdn proporcionarse los datos de la
persona o personas implicada/s, los tipos de conducta, la frecuencia, el lugar, la fecha
y los posibles testigos.

Una vez presentada la denuncia con conocimiento de GOOD MOOD, se le dard acuse
de recibo de la misma en el plazo mdaximo de siete (7) dias naturales siguientes a su
recepcion, salvo que ello pueda poner en peligro la confidencialidad de la
comunicacion.

13



Las actuaciones de mediacién o instruccion dardn comienzo tras la presentaciéon de la
denuncia.

Por el contrario, no se tramitardn a través del procedimiento contenido en el presente
Protocolo:

a) Lasdenuncias verbales no ratificadas por escrito, sin perjuicio de que, en su caso,
se puedan llevar a cabo las pertinentes diligencias de averiguacién para
confirmar o descartar su veracidad.

b) Cuando los hechos relatados carezcan de toda verosimilitud.

c) Cuando la comunicacién carezca manifiestamente de fundamento o existan, a
juicio del érgano encargado de la recepcion e investigacion de los hechos,
indicios racionales de haberse obtenido mediante la comision de un delito.

d) Las que se refieran a materias correspondientes a ofro tipo de reclamaciones
distintas de situaciones de acoso y/o discriminacion en el trabajo.

La inadmisién se comunicard al informante dentro de los cinco (5) dias laborables
siguientes al acuse de recibo.

Para dar frdmite a las denuncias se exigird conocer:

v" Los datos de identificacion de la persona que denuncia, en el supuesto de no
haber optado expresamente por el anonimato y, de ser distinta, los de la persona
que supuestamente estd sufriendo acoso y/o discriminacion ilicita.

v' Descripcién de los hechos, con indicacién de fechas y demds circunstancias
relevantes que se solicitan en el formulario de denuncia que se adjunta como
Anexo | al presente Protocolo.

v Identificaciéon de la/s persona/s denunciada/s.

La admisién a fradmite de la denuncia se comunicard al informante dentro de los cinco
(5) dias laborables siguientes al acuse de recibo.

Una vez recibida la denuncia se acusard recibo de la misma, en el plazo establecido en
el presente Protocolo, y se designard como mediador/a o instructor/a (en adelante el/la
Mediador/a o Instructor/a) a la persona designada por el Comité de Etica o, en su caso,
al profesional independiente designado dicho érgano, previa aprobacion por GOOD
MOOD, para que lleve a cabo las diligencias de mediacién o, en su caso, de
averiguacién, necesarias para el esclarecimiento de los hechos.

Tanto la persona informante, como la persona denunciada, podrdn ser asistidas en
todas las fases del procedimiento por una persona asesora de su confianza, si asi lo
interesan.

La tramitacién de la denuncia, dard lugar a la inmediata apertura de un expediente
informativo, ya sea en fase de mediacién o de instruccién, segun el caso, encaminado
a la averiguacién de los hechos, ddndose trdmite de audiencia a las personas que
intervienen y practicdndose cuantas diligencias estime necesarias el/la Mediador/a y/o
el/la Instructor/a con objeto de dilucidar la veracidad de los hechos denunciados.

Cuando la persona informante sea distinta de la que presuntamente esté sufriendo una
situacion de acoso y/o discriminacién ilicita, serd necesario que la presunta victima sea
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requerida en ese primer momento por el/la Mediador/a y/o el/la Instructor/a para
analizar los hechos denunciados vy ratificar o no la denuncia presentada por el/la
informante.

En supuestos de denuncia de acoso sexual la persona afectada podrd solicitar que el
Instructor/a sea una persona de su mismo sexo.

En el supuesto de realizacidon de reuniones verbales, ya fueran presenciales o por
videoconferencia, se advertird al informante, y/o a las personas afectadas por la
investigacion, de que la comunicacién serd grabada vy se le informard del tratamiento
de sus datos de acuerdo con lo que establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 y la
Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre de Proteccion de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales.

e Fase lI: Investigacién. Mediacioén y/o Instruccion.

a) Mediacién. Proceso informal.

En atencion a que, en la mayoria de los casos, lo que se pretende es que la conducta
indeseada cese, en primer lugar, y como trdmite previo, se valorard la posibilidad de
seguir un procedimiento de Mediacién en virtud del cual la propia persona afectada
pueda explicar claramente a la persona que muestra el comportamiento indeseado,
que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva e incdmoda, y que interfiere
en su trabajo, a fin de que cese inmediata y definitivamente en la misma.

Dicho trdmite previo podrd ser llevado a cabo, si la persona informante asi lo prefiere,
por el profesional de GOOD MOOD o asesor/a que, a su libre eleccién, designe por
escrito para que le represente.

Una vez ratificada la denuncia, el/la Mediador/a, designado por el Comité de Etica,
procederd del siguiente modo:

1. Recabard de la persona afectada el consentimiento expreso y por escrito para
poder acceder a cuanta informacion sea precisa para el fehaciente
conocimiento de los hechos.

2. Se informard a la persona afectada que la informacién a la que tenga acceso
en el curso de las actuaciones y las actas que se redacten serdn tratadas con
cardcter reservado y confidencial, con la Unica excepcion de que deban ser
utilizadas por GOOD MOOD para la adopcidon de medidas correctoras,
disciplinarias o sea legitimamente requerida para ello en un procedimiento
judicial y/o administrativo.

3. Podrd acordar, desde la fase inicial, la adopcién de medidas cautelares en
aquellos casos en que las circunstancias lo aconsejen.

4. Recabard de la persona afectada su conformidad o no a tratar de resolver el
conflicto a través de la mediacién como medio de intervencién dagil, sencillo y
discreto para intentar solucionarlo.

En el caso de que las circunstancias permitan dicha mediacion y la persona informante
se avenga a ello de modo expreso, una vez admitida a trdmite la denuncia, las
actuaciones preliminares y de mediaciéon tendrdn una duraciéon maxima de 15 dias
naturales, a la finalizacién de las cuales el/la Mediador/a redactard una breve acta con
las conclusiones alcanzadas, en las que reflejard:

a. Si finaliza con acuerdo entre las Partes: el fin del proceso y, en su caso, la
adopcién de las medidas que se determinen.
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b. Si finaliza sin acuerdo: que el procedimiento diclogado de mediaciéon se
convierte en el paso previo al inicio del procedimiento de instruccién.

b) Instruccién. Proceso formal.

La intervenciéon formal se instruird:

1. Cuando no se haya considerado adecuado realizar el proceso de mediacion.

2. Cuando la mediacion se haya producido, pero no se haya solventado el
problema.

La instruccion de la denuncia podrd ser llevada a cabo por el/la Instructor/a,
designado/a por el Comité de Etica o bien encargada a asesores legales externos para
mayor objetividad de las actuaciones. En ambos casos, se conformard una Comisiéon
Instructora.

Este procedimiento, que funcionard con independencia de las acciones legales
coetdneas o posteriores que puedan interponerse al respecto ante cualquier instancia
administrativa y/o jurisdiccional, deberd instruirse bajo los principios de objetividad,
confradicciéon e igualdad de partes, garantizdndose la proteccion de los derechos
bdsicos de las personas afectadas, en especial, derecho a la intimidad vy
confidencialidad, evitando someterlas a explicaciones reiterativas de los hechos, salvo
que sea estrictamente necesario para su esclarecimiento.

El/la Instructor/a establecerd su plan de trabajo atendiendo a las siguientes pautas:

v" Valorard nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como
separar a las Partes implicadas mientras se desarrolla la instruccidn.

v Recabard cuanta informacidon considere precisa acerca del entorno de las
Partes implicadas.

v Determinard las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona afectada y de la persona
denunciada.

v' Podrd solicitar la participaciéon del servicio médico de Vigilancia de la Salud y
técnicos en riesgos psicosociales concertados por GOOD MOOD para conocer
el presunto alcance y dano producido en la persona informante.

v' Llevard a cabo las entrevistas que considere necesarias, para lo cual:

o Recabard de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a la informacidén que sea precisa para la
instruccion del procedimiento de investigacion.

o Informard a las personas entrevistadas de que la informacién a la que
tenga acceso en el curso de la instruccién del procedimiento y las actas
que se redacten serdn tratadas con cardcter reservado y confidencial,
excepto en el caso de que deban ser utilizadas por GOOD MOOD en un
procedimiento judicial o administrativo.

o Advertird a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es
confidencial, advirtiéndoles por ello de su correlativa obligacién de sigilo
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y absoluta reserva sobre el contenido de la entrevista, apercibiéndolas
de que, en caso contrario, se podrian adoptar medidas disciplinarias en
su confra.

v Redactard actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando total confidencialidad y reserva de su contenido. Dichas actas,
firmadas por las personas intervinientes, quedardn en poder del/la Instructor/a.

v Determinard las pruebas que se deban practicar, establecerd el procedimiento
para su obtencidn, y practicard las pruebas que se determinen custodiando
debidamente las mismas.

Las intervenciones de las personas participantes en el procedimiento deberdn observar
el cardcter confidencial de las actuaciones por afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas implicadas, tanto de la persona denunciada, como de
la persona informante, por lo que se extremard la observancia del debido respeto a
ambas.

El/la Instructor/a, informard a las Partes directamente implicadas del procedimiento que
se va a seguir, y podrd contar con la colaboracion y auxilio de otfras personas para el
desarrollo de las actuaciones.

Con cardcter general la instrucciéon tendrd una duracién maxima de freinta (30) dias
naturales, si bien la persona instructora, en casos excepcionales, razonando y
motivando debidamente las causas que a su entender lo hacen necesario, podrd
determinar la ampliacion de dicho plazo.

e Fase lll: Resolucién.

Una vez finalizada la instruccion, en un plazo de quince (15) dias naturales el/la
Instructor/a redactard un informe final de conclusiones (en lo sucesivo, el “Informe”) que
serd presentado al Comité de Etica, en el que se propondrdn las medidas a adoptar.

El informe incluird la siguiente informacion:

e Anfecedentes del caso

e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con cardcter
temporal y durante el curso de la investigacion

e Diligencias de investigacién practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones.

El Comité de Etica elevard el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones,
de forma fundamentada, de la adopcién de medidas preventivas, correctoras y
disciplinarias a la Direccidon de GOOD MOOD.

4. Medidas reactivas y medidas de restitucién a la victima.

La Direccidén, una vez recibido el Informe con las conclusiones, adoptard las decisiones
que considere oportunas en el plazo de 10 dias naturales, siendo la Unica capacitada
para decidir al respecto, y que podrdn consistir en:

v Imposicion de sanciones de cardcter disciplinario a la/s persona/s denunciada/s
o a la/s que hubieren presentado denuncia/s falsa/s, en los términos y con el
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alcance establecidos en el Convenio Colectivo de aplicacién, Estatuto de los
Trabajadores y demds normas legales concordantes.

Proporcionar ayuda psicoldégica o médica a las personas afectadas.

Cualqguier otra que se considere conveniente.

Sobreseimiento de la denuncia.

AN

Cuando la constatacion de los hechos no sea posible, y no se adopten por lo tanto
medidas disciplinarias, en ningun caso se represaliard a la persona informante de buena
fe, antes, al contrario, se supervisard con especial atencion su situacion personal en el
frabajo para asegurar que el acoso no se produce.

La decisidon adoptada por la Direccidon se comunicard por escrito a la victima, a la
persona denunciada y al Comité de Etica, quienes deberdn guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

En el caso de la persona denunciada, si con motivo del resultado de la investigacion se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le serdn debidamente notificadas por
la Direccion.

GOOD MOOD podrd adoptar las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacion y
llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre
otfras, a titulo meramente enunciativo, algunas o varias de las siguientes:

e Actualizacién de la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

e Adopcidon de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Modificaciéon de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso sexual y/o por razdn de sexo, se estimen
beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizaciéon profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de ftiempo
prolongado.

e Redlizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccidén e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por
razédn de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la
empresa.

De modo esquemdtico, las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento
de actuacioén son las siguientes:
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA DENUNCIA DE ACOSO Y /O DISCRIMINACION

Fases y plazos

- M&ximo 15 dias naturalesnediacion
- Mdaximo 30 dias naturalepara
instruccién conposibilidadde
ampliacién
Denuncia Resolucién
2. Fase de
Mediacién/instruccion

- 10 dias naturalespara
adoptaruna decisionala
vista de las conclusions del

informe.

[4. Fase de actuacién]

1. Fase de acuse de
reciboy
admisibilidad

[3. Fase de resolucién]

Decision

Investigacién - 15 dias naturalepara
la emisionde informede
conclusiones

- 7 dias naturaleparaacusede
reciba
- 5 diaslaborablespara comunicacion
inadmisiono admisiona frdmite

Plazo maximo 3 meses, ampliables por
ofros 3 adicionales

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante otras instancias externas a GOOD MOOD o de cardcter administrativo,
asi como ante la jurisdiccidn civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia
por cualquiera de estas vias externas quedaria paralizado el proceso de Instruccion.

5. Documentos internos de referencia y de cumplimiento obligatorio

Todos los profesionales y colaboradores de GOOD MOOD estdn obligados a la lectura
comprensiva y cumplimiento de una serie de documentos internos, que quedan
permanentemente a su disposicion en la web.

El desconocimiento o falta de comprensidon del contenido de estos documentos, no
excusard su incumplimiento el cual serd objeto, como minimo, de sancién disciplinaria.

GOOD MOOD pondrd los medios para coordinar, de oficio o bajo peticion, los
mecanismos y la formacidén necesaria para optimizar el conocimiento de estos
documentos y aumentar su calidad.

ANEXO 1

MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO Y/O DISCRIMINACION

I. Persona que informa de los hechos

[ Persona que ha sufrido el acoso y/o discriminacién:
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[l Ofras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso y/o discriminacion

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabagjo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcién detallada de los hechos

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

V. Testigos y/o pruebas
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En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

Se tenga por presentada la denuncia de acoso (INDICAR SI ES LABORAL, SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO Y/O DISCRIMINACION EN EL TRABAJO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y
se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona informante:

En cumplimiento del Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo
de 27 de abril de 2016 (en adelante, RGPD), de la Ley Orgdnica 3/2018 de Proteccion
de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (en adelante, LOPDGDD) le
informamos que Good Mood Productions, S.L., (GOOD MOOD), como Responsable del
Tratamiento, tratard sus datos con el fin de gestionar esta denuncia vy llevar a cabo las
investigaciones que resulten oportunas para esclarecer 1os hechos relacionados con
ésta.

El tfratamiento de sus datos tiene su base de legitimacion en el cumplimiento de una
obligacién legal por parte de GOOD MOOD, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo
30.2 de 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 corrupcidn. Le recordamos
que el tratamiento de sus datos serd confidencial conforme a las exigencias de la citada
normativa.

Los datos personales que GOOD MOOD frate en el canal habilitado al efecto, se
conservardn Unicamente durante el tiempo imprescindible para decidir sobre la
procedencia de iniciar una investigacion sobre los hechos denunciados. En todo caso,
transcurridos tres meses desde la intfroduccion de los datos, se procederd a la supresion
de los datos alojados en el canal, pudiendo seguir siendo tratados, por el érgano al que
corresponda la investigaciéon de los hechos denunciados.

Si proporciona datos de terceros que no sean los denunciados (testigos, por ejemplo),
ha de asegurarse de contar con una causa legitimadora suficiente en virtud de las
disposiciones de la normativa de proteccion de datos.

Igualmente, le informamos que los datos incluidos en el Canal podrdn mantenerse por
el plazo legal indispensable en el cual puedan derivarse acciones legales y/o judiciales
que conlleven una potencial accion de responsabilidad para GOOD MOOD.

GOOD MOOD le informa que, los datos personales podrdn ser comunicados a los
organismos de la Administracién Publica y Autoridades competentes en aquellos casos
en los que resulte necesario para tramitar la denuncia o se reciba un requerimiento legal
por parte de éstas, jueces y/o tribunales.

Puede ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion, oposicion, supresion y
portabilidad, asi como ponerse en contacto con el DPO de GOOD MOOD mediante
una comunicacion escrita dirigida a través de cualquiera de estas vias:
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e Correo postal: C/ Virgilio N° 2B, Edificio 4, Modulo B, 28223 Pozuelo de Alarcon
(Madrid)

e Correo electrénico: Serd facilitado a la incorporacion del trabajador en la
empresa.

Igualmente, podrd presentar una reclamaciéon ante la Agencia Espanola de
Proteccion de Datos en la web www.aepd.es si considera que GOOD MOOD ha
vulnerado sus derechos.
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ANEXO 2

CLAUSULA INFORMATIVA TRATAMIENTO DE DATOS DENUNCIADOS

Good Mood Productions, S.L., (GOOD MOOD), en calidad de responsable del
fratfamiento de sus datos, le informa, que se ha recibido en el canal de denuncias de la
entidad un aviso relativo a una presunta infraccion susceptible de investigacion
cometida por usted como empleado de GOOD MOOD.

En cumplimiento del Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo
de 27 de abril de 2016 (en adelante, RGPD), de la Ley Orgdnica 3/2018 de Proteccion
de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (en adelante, LOPDGDD), le
informamos de que sus datos serdn tratados con el fin de gestionar esta denuncia y
llevar a cabo las investigaciones que resulten oportunas para esclarecer los hechos
relacionados con ésta.

El tfratamiento de sus datos tiene su base de legitimacion en el cumplimiento de una
obligacién legal por parte de GOOD MOOD, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo
30.2 de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccioén de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcidn.

Todos los datos personales los hemos obtenido de la informacion aportada en el
formulario de denuncia presentado por el denunciante, por lo que se fratardn los datos
que el denunciante aporte en el formulario, entre los que se podrdn encontrar datos
identificativos, datos de contacto, datos relativos al hecho denunciado, efc., datfos
estrictamente necesarios para la investigacion, lo que también podrd incluir el
fratamiento de datos especialmente protegidos para dar curso a la misma.

Sus datos se conservardn Unicamente durante el tiempo imprescindible para llevar a
cabo lainvestigacion de los hechos denunciados. En todo caso, tfranscurridos fres meses
desde la introduccion de los datos, se procederd a su supresion del canal. A modo de
excepcion, los datos podrdn permanecer en el canal siempre que la finalidad sea dejar
evidencia del funcionamiento del modelo de prevencion de la comision de delitos por
la persona juridica. Transcurrido el plazo mencionado, los datos podrdn seguir siendo
fratados, por el érgano al que corresponda la investigacién de los hechos denunciados.

Los datos personales podrdn ser comunicados a los organismos competentes de la
Administracién PUblica y Autoridades competentes en aquellos casos en los que resulte
necesario para tramitar la denuncia o se reciba un requerimiento un requerimiento legal
por parte de éstas, jueces y/o tribunales.

Puede ejercer sus derechos de acceso, rectificacion, limitacion, oposicion, supresion y
portabilidad, asi como ponerse en contacto con el DPO de GOOD MOOD mediante
una comunicacién escrita dirigida a través de cualquiera de estas vias:

e Correo postal: C/ Virgilio N° 2B, Edificio 4, Modulo B, 28223 Pozuelo de Alarcdn
(Madrid)

e Correo electrénico: Serd facilitado a la incorporacion del trabajador en la
empresa.

Igualmente, podrd presentar una reclamacién ante la Agencia Espanola de Proteccion
de Datos en la web www.aepd.es si considera que GOOD MOOD ha vulnerado sus
derechos.
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