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1.​LA DECLARACIÓN INSTITUCIONAL 

 
La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre 

desarrollo de la personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad física y moral y el 

principio de igualdad y de no discriminación por cualquier condición o circunstancia 

personal o social son derechos fundamentales de la Constitución Española. 

Por otra parte, el Estatuto de los trabajadores dispone de manera específica el derecho 

al respeto a la intimidad y a la consideración debida a la dignidad de toda persona 

trabajadora, comprendida la protección frente a ofensas verbales o físicas de 

naturaleza sexual, frente al acoso por razón de origen racial o étnico, religión o 

convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual. 

WESTERN PRODUCTIONS slquiere conseguir un entorno de trabajo productivo, seguro 

y respetuoso para todas las personas y garantizar la libertad sexual y la integridad 

moral en el trabajo. 

Todas las mujeres y hombres de WESTERN PRODUCTIONS sltienen derecho a que se 

respete su dignidad. Y, además, tienen la obligación de tratar a las personas con las 

cuales se relacionan por motivos laborales (usuarios/as, proveedores, colaboradores 

externos, etc.) con respeto, y de colaborar para que todo el mundo sea respetado. 

Con este protocolo suscribe el compromiso firme y explícito de no tolerar, por tanto, 

ningún tipo de práctica discriminatoria considerada como acoso por razón de 

orientación sexual, identidad de género y /o expresión de género, incluyendo así al 

colectivo LGTBIQ+, ni tampoco violencia sexual contra las mujeres. Manifiesta su 

tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organización de conductas constitutivas 

de acoso sexual o contrarias a la libertad sexual y la integridad moral 

Se prohíbe expresamente, todo comportamiento de acoso y violencia laboral en el 

ámbito laboral con independencia de quien lo cometa (tanto personal directivo o 

personal ordinario de las propias empresas, como empleados de empresas de trabajo 

temporal, proveedores, clientes, contratistas o visitantes) y de si se cometen en el lugar 

de trabajo o en cualquier otro ambiente laboral fuera del centro de trabajo habitual en 

el que se encuentre por razones de trabajo (viajes, reuniones, fiestas, eventos o 

cualquier otra circunstancia con conexión laboral, incluidos los tiempos y lugares de 

 



 

desplazamiento del domicilio a cualquier destino de trabajo y viceversa)”.No tienen que 

ser ignorados y serán sancionados con contundencia. Para conseguir este propósito: 

WESTERN PRODUCTIONS sl pide que cada una de las personas de la entidad, y especialmente 

aquellas con autoridad sobre otras, asuman sus responsabilidades: 

•​Evitando aquellas acciones, comportamientos o actitudes que son o puedan resultar 

ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, hostiles o intimidatorias para alguien. 

•​ Actuando de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o 

situaciones, de acuerdo con las orientaciones que establece este protocolo: no 

ignorándolos, no tolerándolos, no dejando que se repitan o se agraven, poniéndolos en 

conocimiento y pidiendo apoyo a las personas adecuadas, apoyando a aquellas 

personas que los puedan estar sufriendo. 

WESTERN PRODUCTIONS sl compromete a: 

•​ Difundir el protocolo y facilitar oportunidades de información y formación para 

todos sus miembros y, en especial, el personal responsable para contribuir a crear una 

mayor conciencia sobre este tema y el conocimiento de los derechos, obligaciones y 

responsabilidades de cada persona. 

•​ Dar apoyo y asistencia específica a las personas que puedan estar sufriendo 

estas situaciones. 

•​Articular y dar a conocer las diferentes vías de resolución de estas situaciones dentro 

de la entidad. 

•​Garantizar que todas las quejas y denuncias se tratarán rigurosamente y se tramitarán 

de forma justa, rápida y con confidencialidad. 

•​ WESTERN PRODUCTIONS asegurará que las personas trabajadoras que 

consideren que han sido objeto de acoso, los que planteen una queja en materia de 

acoso o los que presten asistencia en cualquier proceso, por ejemplo, facilitando 

información o interviniendo en calidad de testigo/a, no serán objeto de intimidación, 

persecución o represalias. Cualquier acción en este sentido se considerará como un 

asunto susceptible de sanción disciplinaria”. 

•​ WESTERN PRODUCTIONS procurará la integración del personal de nuevo 

ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a  

 



 

no sólo en su proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La Empresa 

se hará eco de las circunstancias personales o culturales del trabajador/a incorporado y 

las tendrá en cuenta para contribuir a su integración. 

•​ WESTERN PRODUCTIONS sl facilitará información y formación a los 

trabajadores/as sobre los principios y valores que deben respetarse en la empresa y 

sobre las conductas que no se admiten, haciendo hincapié también en la violencia 

sexual, también a nivel digital. 

El protocolo será de aplicación a las situaciones que se producen durante el trabajo, en 

relación con el trabajo o como resultado del mismo, entre los que se incluyen, entre 

otros: 

a)​ en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios públicos y privados cuando son 

un lugar de trabajo (incluyendo vestuarios, aseos, …) 

b)​ en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formación 

relacionados con el trabajo; 

c)​ en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, 

incluidas las realizadas por medio de tecnologías de la información y de la 

comunicación (acoso digital, virtual o ciberacoso) 

d)​        en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo 

Podrá beneficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera que sea la forma de 

contratación laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con 

contratos de duración determinada y con contratos en prácticas. También podrán 

beneficiarse las becarias y el voluntariado. Asimismo, podrán beneficiarse de las 

anteriores medidas aquellas personas que presten sus servicios a través de contratos 

de puesta a disposición. 

El protocolo que acompaña esta Declaración, concreta estos compromisos y será 

revisado periódicamente. 

Este protocolo se enmarca en las normas constitucionales, laborales y cuantas 

referencias legislativas la amparen para garantizar un entorno de trabajo libre de 

violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razón de sexo y adecuado a los 

principios de seguridad y salud en el trabajo.  

 



 

 

2.​DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS. 

 
WESTERN PRODUCTIONS sl formaliza la siguiente declaración de principios, en el 

sentido de subrayar cómo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las 

conductas que no resultan tolerables en la organización 

Todas las personas tienen derecho a un trato digno y el acoso sexual o violencia en el 

trabajo, atenta contra la dignidad de las personas. Es por ello, que WESTERN 

PRODUCTIONS sl permitirá ni tolerará estas situaciones y establece las medidas 

necesarias para garantizar un entorno laboral libre de situaciones que puedan vulnerar 

los derechos fundamentales de sus trabajadores y trabajadoras. 

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso 

sexual, acoso por razón de sexo -incluidos los cometidos en el ámbito digital- acoso 

moral, además de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la 

integridad moral que puedan manifestarse en WESTERN PRODUCTIONS sl 

PRINCIPIOS BÁSICOS: 

1º.- No se tolerará ni permitirá el acoso sexual, por razón de sexo o moral o contra la 

libertad sexual en el trabajo. 

Esto incluye, no tolerar práctica discriminatoria considerada como acoso por razón de 

orientación sexual, identidad de género y /o expresión de género, incluyendo así a las 

personas trans y al colectivo LGTBIQ+. Tampoco otro tipo de discriminaciones o acoso 

por condición social, religioso, racial, … 

2º.- Se prohíbe cualquier acción o conducta que constituya acoso sexual, moral o acoso 

por razón de sexo y se promoverán condiciones de trabajo que eviten la comisión de 

delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo. 

3º.- Estas conductas, una vez probadas, se considerarán como falta disciplinaria grave o 

muy grave. Se protegerá especialmente al trabajador o trabajadora que haya sido 

víctima de tal situación, salvaguardando la confidencialidad y sin vulnerar la presunción 

de inocencia del presunto acosador/a. 

 



 

4º.- Todo el personal de WESTERN PRODUCTIONS sly en especial la alta dirección, tiene 

la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral seguro y digno. 

 
5º.- El presente protocolo establece los medios y el procedimiento para la prevención 

del acoso y contrarias a la libertad sexual, con el objetivo de dar una rápida respuesta 

en el caso de que estos hechos lleguen a producirse. Ante la denuncia de los hechos, se 

deberá llevar a cabo la pertinente investigación, caracterizada por los principios de 

imparcialidad, celeridad, igualdad, confidencialidad. 

La investigación garantizará el derecho de los interesados a formular alegaciones y a 

utilizar los medios de defensa legalmente pertinentes que permitan llegar a una 

resolución y, en su caso, a la imposición de una sanción, proporcional a los hechos y 

culpabilidad suficientemente probada. 

 



 

3.​ DEFINICIÓN DE CONDUCTAS 

ACOSO MORAL (MOBBING) 

Acoso Psicológico o Moral: Es la exposición a conductas de Violencia Psicológica 
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o más 
personas, por parte de otras que actúan frente a aquél/las desde una posición de 
poder -no necesariamente jerárquica sino en términos psicológicos-, con el propósito o 
el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la 
víctima. Dicha violencia se da en el marco de una relación de trabajo, pero no responde 
a las necesidades de organización del mismo; suponiendo tanto un atentado a la 
dignidad de la persona, como un riesgo para su salud". Pueden ser consideradas 
conductas de acoso psicológico, entre otras, las siguientes situaciones: 

Ataques a la víctima con medidas organizativas: 

-​ Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia. 
-​ Juzgar el desempeño de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y 

habilidades. 
-​ Poner en cuestión 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 erróneos. 
-​ Asignar trabajos muy superiores a las competencias o cualificaciones de la 

persona, o que requieran una cualificación mucho menor de la poseída. 
-​ Órdenes contradictorias o imposibles de cumplir. 
-​ Manipular las herramientas de trabajo 
-​ Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc. 
-​ Amenazas o presiones a las personas que apoyan al acosado. 
-​ Manipulación, ocultamiento, devolución de la correspondencia, las llamadas, los 

mensajes… de la persona. 
-​ Negación o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc. 

Ataques a la vida privada y a la reputación personal o profesional: 
 

-​ Manipular la reputación a través del rumor, la denigración y la ridiculización. 
Hablar mal de la persona a su espalda o difundir rumores. 

-​ Dar a entender que la persona tiene problemas psicológicos, intentar que se 
someta a un examen o diagnóstico psiquiátrico. 

-​ Burlas de los gestos, la voz, la apariencia física, discapacidades, poner motes, etc.  
-​ Críticas a la nacionalidad, actitudes, creencias políticas, religiosas, vida privada,… 

 



 

 
-​ Ataques a las relaciones sociales de la víctima para reducir las posibilidades de 

comunicación 

-​ Cambiar la ubicación de la persona separándola de sus compañeros/as 
(aislamiento). 

-​ Ignorar la presencia de la persona. 

-​ No dirigir la palabra a la persona. 
-​ Restringir a los compañeros la posibilidad de hablar con la persona. 
-​ No permitir que la persona se exprese. 
-​ Evitar todo contacto visual. 
-​ Eliminar o restringir los medios de comunicación disponibles para la persona 

(teléfono, correo electrónico, etc.) 

Actividades que afectan a la salud física o psíquica de la víctima: 
 

-​ Amenazas y agresiones físicas. 
-​ Amenazas verbales o por escrito. 
-​ Gritos o insultos. 
-​ Llamadas telefónicas atemorizantes. 
-​ Provocar a la persona, obligándole 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. 

 
En el acoso, en definitiva, no se realiza una crítica de tipo profesional, sino que el 

objetivo es descalificar a la persona. 

 



 

ACOSO SEXUAL 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres, recoge las definiciones jurídicas de acoso sexual y acoso por razón del sexo: 

Art. 7. Acoso sexual y acoso por razón de sexo 

Acoso sexual: “Constituye acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o físico, de 

naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la 

dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, 

degradante u ofensivo”. 

Se tienen, por tanto, que dar tres situaciones: 

Un comportamiento de carácter sexual. 
Es indeseado, irrazonable y ofensivo para la persona objeto de ésta. 
Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la 
persona que es objeto de ella. 

 
TIPOS DE ACOSO SEXUAL 

A título de ejemplo y sin ánimo excluyente ni limitativo, podrían ser constitutivas de 

acoso sexual las conductas que se describen a continuación. 

Se distinguen dos tipos básicos de acoso sexual, en función de que exista o no un 
elemento de chantaje en el mismo: 

Acoso quid pro quo: Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisión de 
una persona a una conducta se utiliza, implícita o explícitamente, como fundamento de 
una decisión que repercute sobre el acceso de esta persona a la formación profesional, 
al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promoción profesional, el salario, entre otras. 
Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de 
decidir sobre la relación laboral, es decir, la persona jerárquicamente superior. 

Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil: Su característica principal es que los 
sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que 
tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, 
ofensivo o humillante. La condición afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. 

 



 

Sujeto activo: se considerará sujeto activo de acoso, jefes/as, compañeros/as e incluso 
clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionados con la víctima por causa 
del trabajo. 
Sujeto pasivo: este siempre quedará referido a cualquier trabajador/a, 
independientemente de la categoría profesional y de la naturaleza de la relación 
laboral. 
-​ Constituyen conductas del carácter de intercambio, acciones de contacto físico 
deliberado e intencionado y no solicitado ni consentido. Invitaciones persistentes para 
participar en actividades sociales lúdicas, pese a que la/s persona/s objeto de las 
mismas haya/n dejado claro que no resultan deseadas, porque así se manifieste o 
exteriorice por la víctima/s en cualquier forma, por su carácter e intencionalidad 
sexual, invitaciones impúdicas o comprometedoras, y peticiones de favores sexuales, 
cuando las mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a 
una mejora en las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o afecten a la 
carrera profesional y/o existan amenazas en el caso de no acceder la víctima. 

-​ Constituyen conductas del carácter ambiental, acciones con intencionalidad 
tales como: bromas, comentarios u observaciones sugerentes sobre la apariencia o 
condición sexual del trabajador o de la trabajadora. El uso con intencionalidad de 
gráficos, viñetas, dibujos, fotografías, imágenes o cualesquiera otras representaciones 
gráficas de contenido sexualmente explícito. Llamadas telefónicas, cartas o mensajes 
de correo electrónico de carácter ofensivo, de contenido sexual. 

A continuación, se enumeran ejemplos de conducta que pueden evidenciar la 
existencia de acoso sexual: 

Conductas Verbales: 
 

-​ Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia física o condición 
sexual de la trabajadora o el trabajador. 

-​ Comentarios sexuales obscenos. 
-​ Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasías, preferencias y 

habilidades/capacidades sexuales. 
-​ Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas. 
-​ Difusión de rumores sobre la vida sexual de las personas. 
-​ Comunicaciones (llamadas telefónicas, correos electrónicos, etc…) de contenido 

sexual y carácter ofensivo. 
-​ Comportamientos que busquen la vejación o humillación de la persona 

trabajadora por su condición sexual. 
-​ Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales. 

 



 

-​ Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén 
relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de 
las condiciones de trabajo o la conservación del puesto de trabajo. 

-​ Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o lúdicas, 
aunque la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no 
deseadas e inoportunas. 

Conductas no verbales 
 

-​ Uso de imágenes, gráficos, viñetas, fotografías o dibujos de contenido 
sexualmente explícito o sugestivo. 

-​ Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impúdicas. 

-​ Cartas, notas o mensajes de correo electrónico de carácter ofensivo de 
contenido sexual. 

-​ Comportamientos que busquen la vejación o humillación de la persona 
trabajadora por su condición sexual. 

 
Conductas de Carácter Físico 

-​ Contacto físico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, 
etc…) o acercamiento físico excesivo o innecesario. 

-​ Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma 
innecesaria. 

-​ Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los órganos sexuales. 

 

 

ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres, recoge las definiciones jurídicas de acoso sexual y acoso por razón del sexo: 

Art. 7. Acoso sexual y acoso por razón de sexo 

2.​ Acoso por razón de sexo: “Constituye acoso por razón de sexo cualquier 

comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el 

efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante y 

ofensivo”. 

La empresa añade acoso por razón de orientación sexual, identidad de género y /o 

expresión de género, incluyendo así al colectivo LGTBIQ+ , personas trans, por lo que se 
 



 

incluye en la definición anterior cualquier comportamiento, con el efecto anterior, 

realizado en función de orientación sexual, identidad de género, así como a cualquier 

trabajadora o trabajador en procesos de cambio de sexo.” 

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situación 

calificable de acoso por razón de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de 

elementos conformadores de un común denominador, entre los que destacan: 

a)​ Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, 

humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por 

quien la sufre. 

b)​ Atentado objetivo a la dignidad de la víctima y percibida subjetivamente por 

esta como tal. 

c)​ Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razón 

de sexo no impide la concurrencia de daño a otros derechos fundamentales de la 

víctima, tales como el derecho a no sufrir una discriminación, un atentado a la salud 

psíquica y física, etc. 

d)​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 biológicamente 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 discriminación social se les 

presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razón de sexo también 

puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades 

relacionadas con el rol que históricamente 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 aceptación de 

una situación constitutiva de acoso por razón de sexo se considerará también acto de 

discriminación por razón de sexo. 

 



 

Ejemplos de conductas que pueden constituir acoso por razón de sexo 

-​ Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre. 
-​ Bromas​ y​ comentarios​ sobre​ las​ personas​ que​ asumen​ tareas​ que 

tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo. 
-​ Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un 

determinado sexo. 
-​ Utilización de humor sexista. 

-​ Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de la 
persona por ser mujer u hombre. 

-​ Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o 
bisexuales, entre otros. 

-​ Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de 
forma sesgada, en función de su sexo o de su inclinación sexual. 

-​ Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o 
competencias de la persona por ser mujer u hombre. 

-​ Trato desfavorable por razón de embarazo o maternidad. 

-​ Conductas explícitas o implícitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o 
limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el 
mismo, a la formación profesional, las retribuciones o cualquier otra materia 
relacionada con las condiciones de trabajo por su condición de mujer u hombre. 

Ejemplos de ataques con medidas organizativas 
 

-​ Juzgar el desempeño de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y 
habilidades. 

-​ Poner en cuestión 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 erróneos. 
-​ Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o 

cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificación mucho menor 
de la poseída. 

-​ Órdenes contradictorias o imposibles de cumplir. 

-​ Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos 
del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causándole un perjuicio, 
etc. 

-​ Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada. 

-​ Manipulación, ocultamiento, devolución de la correspondencia, las llamadas, 
los mensajes, etc., de la persona. 

-​ Negación o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc. 

 



 

Actividades que afectan a la salud física o psíquica de la víctima 
-​ Amenazas y agresiones físicas. 
-​ Amenazas verbales o por escrito. 
-​ Gritos y/o insultos. 
-​ Llamadas telefónicas atemorizantes. 
-​ Provocar a la persona, obligándole 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. 

Ataques a la vida privada y a la reputación personal o profesional 
 

-​ Manipular la reputación personal o profesional a través del rumor, la 
denigración y la ridiculización. 

-​ Dar a entender que la persona tiene problemas psicológicos, intentar que se 
someta a un examen o diagnóstico psiquiátrico. 

-​ Burlas de los gestos, la voz, la apariencia física, discapacidades, poner motes, etc. 

-​ Críticas a la nacionalidad, actitudes y creencias políticas o religiosas, vida 

privada, DISCRIMINACIÓN DIRECTA: 

Se considera discriminación directa por razón de sexo la situación en que se encuentra 

una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera 

menos favorable que otra en situación comparable. 

Constituye discriminación directa por razón de sexo: Todo trato desfavorable a las 

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. El acoso sexual y acoso por 

razón de sexo. Toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razón de sexo. 

Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como 

consecuencia de la presentación por su parte de queja, reclamación, denuncia, 

demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminación y a exigir 

el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. 

DISCRIMINACIÓN INDIRECTA: 

Se considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en la que una 

disposición, criterio o práctica aparentemente neutro pone a personas de un sexo en 

desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposición, 

criterio o práctica puedan justificarse objetivamente en atención a una finalidad 

legítima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. 
 



 

VIOLENCIA EN EL ÁMBITO DIGITAL 

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las 

tecnologías de la información y la comunicación, a través de internet, el teléfono y las 

redes sociales (no es necesario que persona agresora y víctima tengan un contacto 

físico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia. 

 
La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022–2025, a partir de las 

recomendaciones del primer informe de evaluación del Grupo de Expertas en la Lucha 

contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 

2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones específicas de la violencia 

digital: el acoso en línea y facilitado por la tecnología, el acoso sexual en línea, y la 

dimensión digital de la violencia psicológica, cada una con las siguientes implicaciones: 
 
 

Acoso en línea y facilitado por la tecnología 

 
Amenaza 

(sexual, 

económica, 

física o 

 
Daño a la 

reputación 

Seguimiento y 

recopilación de 

información 

privada 

(spyware) (1) 

 
Suplantación 

de identidad 

 
 
Solicitud de sexo

 
Acoso con 

cómplices 

para aislarla 

psicológica)      

 
Tal y como señala dicha Recomendación, suele consistir en la táctica de vigilar o espiar 

a la víctima, en sus distintas redes sociales o plataformas de mensajería, sus correos 

electrónicos y su teléfono, robando contraseñas o crackeando o hackeando sus 

dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalación de pro- 

gramas espías o aplicaciones de geolocalización, o mediante el robo de sus dispositivos. 

Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar 

a la víctima a través de dispositivos tecnológicos conectados a través del Internet de las 

Cosas, como los electrodomésticos inteligentes. 

 

https://violenciagenero.igualdad.gob.es/planActuacion/estrategiasEstatales/combatirViolenciaMachista/docs/EEVM_22-25.pdf


 

 

 

Acoso sexual en línea 

 

 
Amenaza o difusión no 

consentida de 

imágenes o 

videos 
(porno 
venganza) 

 

 
Toma, producción o 

captación no consentida 

de imágenes o vídeos 

íntimos (2) 

 
Explotación, coacción 

y amenazas (sexting, 

sextorsión, amenaza 

de violación, doxing 
(3) 
outing (4) 

 
 

 
Bullying 

sexualizado (5) 

 
 

 
Ciberfla

s hing 

(6) 

(1)​ Spyware es un software que tiene dicho objetivo. 
(2)​ Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la 

producción de imágenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone 
(“pornografía falsa”) utilizando inteligencia artificial. 

(3)​ Revelar información personal o la identidad. 
(4)​ Revelar la orientación sexual. 
(5)​ Rumores, publicación de comentarios sexualizados, suplantación de la identidad, intercambio de contenidos 

sexuales o del acoso sexual a otras personas, afectando así a su reputación y/o a su medio de vida. 
(6)​ Envío de imágenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajería, textos, o utilizando 

tecnologías Airdrop o Bluetooth. 

 

 

Dimensión digital de la violencia psicológica 

 Actos   
Intimidación, 

amenaza a las 

víctimas o a su 

familia, 

insultos, 

vergüenza y 

difamación 

  

Todas las individuales Discurso de 
odio 

Incitación al Abuso económico 

formas tienen no tipificados sexista suicidio o a la (7) 

un impacto como delito  
autolesión 

 

psicológico al combinarse    

 con la    

 mentalidad    

 de    

 masa y 
repetición 

   

 
(7)​ Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificación crediticia de la víctima mediante el uso de 

tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento. 

 



 

CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA 

INTEGRIDAD MORAL 

El art.12 de la Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la 

libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de 

trabajo que eviten la comisión de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y 

la integridad moral en el trabajo. 

 

Entre las conductas delictivas aquí relevantes conviene diferenciar entre las contrarias 

a la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual. 

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral, hay que estar al art.173 

del Código Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante, 

menoscabando gravemente su integridad moral, será castigado con pena de prisión de seis 

meses a dos años….Con la misma pena serán castigados los que, en el ámbito de cualquier 

relación laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relación de superioridad, realicen contra 

otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato 

degradante, supongan grave acoso contra la víctima.…Las mismas penas se impondrán a 

quienes se dirijan a otra persona con expresiones, comportamientos o proposiciones de carácter 

sexual que creen a la víctima una situación objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin 

llegar a constituir otros delitos de mayor gravedad”. 

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del 

Título VIII del Código Penal (art.178 a 194 bis), hay que diferenciar entre: 

 

1.​ Agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180) 

2.​ Agresiones sexuales a menores de 16 años (art.181, art.182, art.183, art.183bis). 

3.​ Acoso Sexual (art.184) 

4.​ Exhibicionismo y provocación sexual (art.185, art.186). 

5.​ Prostitución, explotación sexual y corrupción de menores (art.187, art.188; art.189; 
art.189 bis; art.189) 

 

https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con#tviii
https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con#tviii


 

El delito de abuso sexual ha desaparecido como tal del Código Penal con la ley del 
"solo es sí es sí". Las conductas que antes se consideraban abuso, ahora son agresión 
sexual. 

El bien jurídico protegido de estos delitos es la libertad de autodeterminación sexual. 
En otras palabras, los delitos contra la libertad sexual protegen: 

La capacidad de las personas mayores de edad en plenitud de sus facultades físicas o 
psíquicas de decidir realizar o no ciertas conductas de índole sexual, así como 
mantener o negarse a mantener relaciones sexuales con otros. 

El derecho de toda persona a no sufrir daño (físico o moral) como consecuencia del 
desarrollo de estas acciones. 

En el caso de los menores de edad y personas con discapacidad necesitadas de especial 
protección, se protege su derecho a no sufrir interferencias en la formación de su 
propia personalidad. 

Además, indirectamente se protegen los derechos propios de la dignidad de las 
personas y el derecho al libre desarrollo de la personalidad en la esfera sexual. 
Asimismo, quedan protegidos otros bienes jurídicos, como el bienestar psíquico del 
menor, su integración social, su adecuado desarrollo y la protección de los incapaces en 
las agresiones sexuales. 

Estos delitos están tipificados con penas muy severas, debido a las consecuencias a 
largo plazo o secuelas con las que tienen que convivir las víctimas. En ellos, el sujeto 
pasivo no ha dado su consentimiento, o bien este no es válido. 

 
Es necesaria la denuncia de la víctima del delito, de su representante legal o querella 
del Ministerio Fiscal para perseguir las agresiones sexuales y el acoso sexual. Será 
suficiente la denuncia del Ministerio Fiscal si la víctima es menor de edad, persona con 
discapacidad necesitada de especial protección o persona desvalida. 

 
Para conocer cuáles son las conductas delictivas, se ha de consultar directamente el 
Título VIII del Código Penal (art.178 a 194 bis) 

 

https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con#tviii
https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con#tviii


 

4.​PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN 

 
Actuará como instructor/a en este procedimiento la dirección de la empresa o la 

persona que él o ella designe, que deberá reunir las debidas condiciones de aptitud, 

objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento. El/la instructor/a impulsará 

el procedimiento, de oficio o a instancia de parte, prestará apoyo y ayuda a los 

trabajadores/as presuntamente acosado/as, y realizará las gestiones y trámites 

oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta información 

considere oportuna y realizando las entrevistas y demás actuaciones que considere 

necesarias. 

Según la situación, se podrá designar por la Dirección una Comisión de Investigación, 

que, a nivel orientativo, puede estar formada por la dirección o persona en quien 

él/ella delegue y un trabajador o trabajadora (que puede ser representante de 

trabajadores y trabajadoras cuando se dé el caso) que reúnan igualmente los citados 

requisitos de aptitud, objetividad e imparcialidad. Podrá incorporarse a la citada 

Comisión una persona como asesora técnica externa. 

En principio, no se tendrán en consideración, a los efectos del presente procedimiento, 

aquellas denuncias que se realicen de forma anónima o no contengan la relación de 

hechos que pudieran constituir la situación de acoso. 

La empresa designa a Ernest Gual como persona instructora para que tramite cualquier 

denuncia o reclamación que se reciba por acoso moral, acoso sexual, acoso por razón 

de sexo –incluidos los cometidos en el ámbito digital- o cualquier otro comportamiento 

contrario a la libertad sexual y la integridad moral, la investigue y realice su 

seguimiento. En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa 

legal, actuará de suplente Anahí Puig. A los efectos oportunos se informará a todas las 

personas que prestan servicios en la organización de esa designación y se expresará de 

manera clara y concisa cómo se le pueden hacer llegar esas denuncias o reclamaciones. 

CORREOS: protocolo@westernproduction.tv, anahi@westernproductions.tv 

 
 

 

 



 

a)​Procedimiento informal. 

– Se llevará a cabo cuando a la vista de los hechos denunciados, se presuma factible 

una resolución sencilla y rápida de la situación, y se basa en que, en ocasiones, el 

hecho de manifestar al presunto agresor las consecuencias ofensivas e intimidatorias 

que haya podido generar su comportamiento, puede ser suficiente para solucionar la 

situación creada. 

Inicio del proceso: 

La persona afectada podrá dirigirse, de manera verbal o escrita, a la dirección de la 

empresa o persona delegada por dirección. Es necesario que se realice la comunicación 

por escrito, cuando la denuncia la realice cualquier persona diferente a la propia 

víctima. 

En su caso, el escrito de denuncia deberá identificar e ir firmado por la persona 

trabajadora que formula la denuncia, junto con una descripción de los hechos y su 

naturaleza, las personas que previsiblemente están cometiendo el acoso, la posible 

víctima del acoso y cualquier otra información que facilite la investigación de los 

hechos. 

Desarrollo del proceso: 

El/a instructor/a iniciará de manera inmediata un expediente informativo para el 

esclarecimiento de la denuncia y de los hechos acaecidos y alcanzar una solución 

aceptada por ambas partes. Durante el mismo, se dará audiencia a todos los 

intervinientes, mediante las entrevistas necesarias con la víctima o persona 

denunciante, así como con el presunto agresor/agresora y otros empleados/as o 

terceros. 

Conclusión del proceso 

Con carácter general, el proceso deberá finalizar en un plazo máximo de diez días 

desde la presentación de la denuncia. En el proceso y posteriormente al mismo, 

cualquiera que sea su resultado, todos los intervinientes vendrán obligados a guardar 

absoluta confidencialidad y reserva, dado que afecta a la intimidad y honorabilidad de 

las personas. 

 



 

Valorada la consistencia de la denuncia, el procedimiento concluirá con la propuesta de 

las actuaciones que se estimen convenientes, pudiendo incluso establecerse la 

necesidad de apertura de un proceso formal en función de la gravedad de los hechos 

investigados o de que las partes no asumieran de común acuerdo una solución. 

En caso de iniciarse a continuación el procedimiento formal, el plazo establecido para la 

resolución del mismo se computará desde el inicio del procedimiento informal. 

 

 
b)​Procedimiento formal. 

El procedimiento formal tendrá lugar bien, por considerarlo conveniente la persona 

instructora, ante la naturaleza, gravedad y características de los hechos denunciados, o 

bien porque no se haya podido solucionar la situación mediante el procedimiento 

informal o porque así lo solicite la víctima en el caso de que las partes no asumieran de 

común acuerdo una solución en el procedimiento informal. 

La dirección de WESTERN PRODUCTIONS slgarantiza la activación del procedimiento 

interno de actuaciones cuando se denuncie la existencia de acoso o de hechos 

susceptibles de ser considerados acoso por escrito o conductas contra la libertad sexual 

o integridad moral (conforme al modelo adjunto en el Anexo I de este protocolo). 

La solicitud puede provenir: 
-De la persona afectada. 
-De un compañero/a de trabajo. 
-De la dirección de la empresa y responsables de áreas. 

En el caso de que la solicitud no la presente directamente la persona afectada se 
pondrá en su conocimiento para que preste su consentimiento. 
No serán objetos de tramitación las denuncias anónimas ni aquellas en las que la 
persona afectada no preste su consentimiento. 

 



 

Inicio del proceso: 

La víctima, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de alguna de las 

conductas aquí mencionadas, o la representación de las personas trabajadoras, podrán 

denunciar, al presunto causante, ante la dirección de la empresa. Cuando se trate de 

denuncias verbales, el Instructor o instructora valorará la fuente, la naturaleza y la 

veracidad del hecho del que se trate y si encuentra indicios suficientes, actuará de 

oficio investigando la situación, instando en este caso al denunciante a que confirme 

por escrito su denuncia. 

No obstante, la persona instructora podrá también redactar un informe detallado que 

sirva como base para la investigación. 

En todo caso, el escrito de denuncia deberá identificar e ir firmado por la persona 

trabajadora que lo formula, junto con una descripción de los hechos y su naturaleza, las 

personas que previsiblemente están cometiendo el acoso y cualquier otra información 

que facilite la investigación de los hechos. 

Cuando previamente se haya tramitado un procedimiento informal, las actuaciones 

realizadas en el mismo, se incorporarán al procedimiento formal con la posibilidad de 

ampliar y realizar las actuaciones que se entiendan procedentes. 

Desarrollo del proceso: 

Con los informes aportados, el Instructor o instructora iniciará de manera inmediata un 

expediente informativo para el esclarecimiento de la denuncia y de los hechos 

acaecidos. Durante el mismo se dará audiencia a todos los intervinientes, mediante las 

entrevistas necesarias con la víctima y/o persona denunciante, así como con el 

presunto acosador/acosadora y en su caso con las demás personas trabajadoras del 

centro de trabajo, con los supervisores jerárquicos, o terceros que pudieran aportar 

información relevante, y se realizarán las actuaciones pertinentes con el fin de obtener 

un mejor conocimiento de los hechos objeto de instrucción y para averiguar la 

veracidad de los mismos, garantizando la confidencialidad y la agilidad en el trámite. 

 



 

De las entrevistas que se lleven a cabo se levantará un resumen escrito que deberá ser 

firmado por el Instructor o Instructora y las personas entrevistadas. 

Si se estima necesario por las circunstancias concurrentes, podrán adoptarse medidas 

cautelares para la separación de la víctima del presunto acosador, o la suspensión 

temporal de empleo de éste, u otras medidas que se consideren adecuadas, en tanto 

se sustancia el procedimiento. 

Conclusión del procedimiento: 

Con carácter general, el proceso deberá finalizar en un plazo máximo de veinte días 

desde la presentación de la denuncia. La persona instructora elaborará un informe 

sobre el supuesto de acoso investigado, en que indicará las conclusiones alcanzadas, las 

circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procederá, en su caso, a proponer 

o a adoptar las medidas disciplinarias oportunas. 

A estos efectos, se tendrá en cuenta que constituye un factor de agravación de la 

conducta el hecho de que la situación de acoso se produzca por un superior jerárquico 

o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de 

trabajo de la persona acosada. 

Si en el transcurso del procedimiento y/o al término del mismo, la víctima, tras 

verificarse el acoso sufrido, precisase ayuda psicológica, la misma será ofrecida por 

parte de la empresa. 

 



 

4.1.​ ESQUEMA DEL PROCEDIMIENTO A SEGUIR: 

Presentación de la queja, activación del protocolo y tramitación del expediente 
administrativo 

 
1º) La persona instructora recibe la queja o denuncia. A los efectos oportunos se 

informará a todas las personas que prestan servicios en la organización de esa 

designación y se expresará de manera clara y concisa cómo se le pueden hacer llegar 

esas quejas o denuncias. 

2º) Las denuncias no podrán ser anónimas y las podrá presentar la persona que se 

sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta situación. 

3º) El buzón de correo electrónico en el que se pueden presentar las quejas o 

denuncias de acoso (salvador.tremps@mdtprevencion.com). Solo la persona designada 

para tramitar el protocolo tendrá acceso a los correos que a esos efectos se remitan. 

4º) Las denuncias o quejas igualmente se podrán presentar en papel y en un sobre 

cerrado. A esos efectos el buzón de correo en el que se puedan depositar esas 

denuncias o quejas estará ubicado en Carrer d'en Paixalet, 6, Barcelona 

5º) Se deberá garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se 

tramiten las denuncias. Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitarla dará 

un código numérico a cada una de las partes afectadas. 

6º) Una vez recibida, en el plazo máximo de 2 días laborables, se activará el 

procedimiento para su tramitación. Cualquier queja, denuncia o reclamación que se 

plantee tendrá presunción de veracidad. 

7º) La persona instructora de la queja o denuncia de acoso realizará una investigación 

rápida y confidencial en el término de 10 días laborables, en la que oirá a las personas 

afectadas y testigos que se prepongan y requerirá cuanta documentación sea 

necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de protección de datos de carácter 

personal y documentación reservada. Las personas que sean requeridas deberán 

colaborar con la mayor diligencia posible. 

 

mailto:salvador.tremps@mdtprevencion.com


 

 
En todo caso, se garantizará la imparcialidad de su actuación, por lo que en caso de 

concurrir algún tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas 

de las personas afectadas por la investigación, amistad íntima, enemistad manifiesta 

con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el 

proceso concreto, deberá abstenerse de actuar y deberá comunicarlo a la empresa 

para que la sustituya. 

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstención, 

podrá solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la 

recusación de dicha persona. 

8º) Durante la tramitación del expediente se dará primero audiencia a la víctima y 

después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podrán ser asistidas y 

acompañadas por una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o 

sindical de las personas trabajadoras, quienes deberán guardar sigilo sobre la 

información a la que tenga acceso. 

9º) El procedimiento debe ser lo más ágil y eficaz posible y proteger en todo caso la 

intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, así como el derecho 

de contradicción de la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se 

mantendrá una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevarán 

a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la denunciante, a la víctima, quienes 

en ningún caso podrán recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona 

denunciada, cuya culpabilidad no se presumirá. Todas las personas que intervengan en 

el proceso tendrán la obligación de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de 

toda la información a la que tengan acceso. 

10º) Durante la tramitación del expediente, a propuesta de la persona instructora, la 

dirección de la empresa adoptará las medidas cautelares necesarias conducentes al 

cese inmediato de la situación 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 dirección de WESTERN 

PRODUCTIONS sl separará a la presunta persona acosadora de la víctima. 

 



 

11º) Finalizada la investigación, la persona que ha tramitado el expediente elaborará un 

informe en el que se recogerán los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o 

recabadas concluyendo si, en su opinión, hay indicios o no de acoso o conductas contra 

la libertad sexual o integridad moral. 

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las 

conclusiones del informe, la persona instructora instará 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, hará constar en el 

informe que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de 

acoso. 

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuación 

contraria a la libertad sexual y la integridad moral se detecta alguna actuación 

inadecuada o comportamiento susceptible de ser sancionado, la persona instructora lo 

comunicará igualmente a la dirección de la empresa, sugiriendo la adopción de cuantas 

medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin a esta situación. 

12º) Ninguna de las actuaciones impedirá que las personas implicadas puedan solicitar 

cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten 

adecuadas. 

13º) Cuando de la denuncia planteada la persona instructora apreciase indicios de 

conducta delictiva, dará traslado de la misma a la dirección de WESTERN 

PRODUCTIONS sl la adopción inmediata de las correspondientes medidas cautelares 

para separar a la víctima de la presunta persona acosadora y el traslado urgente al 

Ministerio Fiscal. Al margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, 

siempre se separará a la presunta persona acosadora de la víctima y, en ningún caso, se 

obligará a la víctima a un cambio de puesto, horario o de ubicación dentro de la 

empresa. 

 



 

La resolución del expediente 

La dirección de la empresa, una vez recibidas las conclusiones de la persona 

instructora, adoptará las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 días 

laborables, siendo la única capacitada para decidir al respecto. La decisión adoptada se 

comunicará por escrito a la víctima, a la persona denunciada y a la persona instructora. 

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la dirección 

de WESTERN PRODUCTIONS sl procederá a: 

a)​ archivar las actuaciones, levantando acta al respecto. 

b)​ adoptar cuantas medidas estime oportunas en función de las sugerencias 

realizadas por la comisión instructora del procedimiento de acoso. 

A modo ejemplificativo pueden señalarse entre las decisiones que puede adoptar la 

empresa en este sentido, las siguientes: 

1.​ separar físicamente a la presunta persona agresora de la víctima, mediante 

cambio de puesto y/o turno u horario. En ningún caso se obligará a la víctima de acoso 

a un cambio de puesto, horario o de ubicación dentro de la empresa. 

2.​ sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en función de 

los resultados de la investigación, se sancionará a la persona agresora aplicando el 

cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicación a la 

empresa o, en su caso, en el artículo 54 E.T. 

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrán en 

cuenta las siguientes: 

1.​ el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicación 

2.​ la suspensión de empleo y sueldo 

3.​ la limitación temporal para ascender 

4.​ el despido disciplinario 

 



 

En el caso de que la sanción a la persona agresora no sea la extinción del vínculo 

contractual, la dirección de WESTERN PRODUCTIONS sl mantendrá un deber activo de 

vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una 

suspensión), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicación. Pero 

siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizará con la mera 

adopción de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensión, siendo 

necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa. 

La dirección de WESTERN PRODUCTIONS sl adoptará las medidas preventivas 

necesarias para evitar que la situación vuelva a repetirse, reforzará las acciones 

formativas y de sensibilización y llevará a cabo actuaciones de protección de la 

seguridad y salud de la víctima, entre otras, las siguientes: 

 

 
-​Evaluación de los riesgos psicosociales en la empresa y la inclusión de la violencia sexual 

-​Adopción de medidas de vigilancia para proteger a la víctima. 
 

-​Adopción de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas. 

-​Apoyo psicológico y social a la víctima. 

-​ Modificación de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la 
persona víctima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperación. 

-​ Formación o reciclaje para la actualización profesional de la persona acosada 
cuando haya permanecido en IT durante un período de tiempo prolongado. 

-​ Realización de nuevas acciones formativas y de sensibilización para la 
prevención, detección y actuación frente a las violencias sexuales, al acoso moral, 
sexual y acoso por razón de sexo dirigidas a todas las personas que prestan sus 
servicios en la empresa. 

-​ Información y formación a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia 
sexual en sus puestos de trabajo. 

 



 

 
En el informe de conclusiones, como mínimo, se incluirá, la siguiente información: 

a)​ Relación nominal de las personas que se encargan de realizar el proceso de 

investigación e identificación de las presuntas víctimas 

b)​Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma. 

c)​ Relación de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos, 

testimonios, comprobación de pruebas, etc. 

d)​Resumen cronológico de los hechos. 

e)​ Declaración de la existencia o no de conducta de acoso y/o conductas contra la 

libertad sexual o integridad moral 

f)​ Propuestas de medidas correctoras, si procede. Si queda constatada la 

existencia de acoso o conductas de violencia sexual, se podrán proponer la adopción de 

las siguientes medidas, entre otras: 

-​Apoyo psicológico y social a la víctima 

-​ Modificación de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del 

trabajador/a acosado/a o víctima, se estimen beneficiosas para su recuperación. 

-​Adopción de medidas de vigilancia en protección de la víctima 

-​Reiteración de los estándares éticos y morales de la empresa. 

g)​Propuesta de incoación de expediente disciplinario. 

 



 

Seguimiento 

Una vez cerrado el expediente, la persona instructora realizará un seguimiento sobre 

los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas 

adoptadas. Del resultado de este seguimiento se realizará el oportuno informe que 

recogerá la propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos 

causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizará también si se han 

implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso. Este 

informe se remitirá a la dirección de la empresa con el fin de que adopte las medidas 

necesarias, así como a la representación legal de las personas trabajadoras si la hubiera 

y a la persona responsable de prevención de riesgos laborales, con las cautelas 

señaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales 

de las partes afectadas. 

 

 

5.​GARANTÍAS DEL PROCESO 

 
Las garantías que deben observarse en la aplicación del presente protocolo serán las 

siguientes: 

a)​ Respeto y Confidencialidad: es necesario proceder con la discreción necesaria 

para proteger la intimidad y dignidad de las personas afectadas. Las personas que 

intervengan en el procedimiento tienen la obligación de guardar una estricta 

confidencialidad y sigilo en todo momento. 

b)​ Aplicación de plazos: la investigación y resolución sobre la conducta denunciada 

deben ser realizadas en el menor tiempo posible, con rigor y rapidez, evitando 

dilaciones innecesarias. 

c)​ Protección de las víctimas y restitución de sus condiciones laborales, si resultan 

afectadas en el proceso. 

d)​ Protección de la salud: adopción de medidas pertinentes para garantizar la 

salud de todas las personas afectadas. 

 



 

e)​ Prohibición de represalias: se prohíben expresamente las represalias contra las 

personas que efectúen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una 

investigación sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe. 

f)​ Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un 

tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que 

intervengan en el procedimiento actuarán para el esclarecimiento de los hechos 

denunciados. 

g)​ Igualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a todas las 

personas que intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condición o 

circunstancia personal o social. 

h)​Investigación profesional y exhaustiva de los hechos denunciados. 

i)​ Adopción de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de carácter 

disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas 

(imposición de sanciones previstas legalmente). Igualmente se considera reprobable y 

merecedora de reproche toda imputación, acusación o denuncia falsa en relación a 

estos comportamientos, adoptándose las medidas que sean necesarias. 

Cuando la constatación de los hechos no sea posible, y no se adopten por tanto 

medidas disciplinarias, en ningún caso se represaliará al denunciante, antes al 

contrario, se supervisará con especial atención la situación para asegurarse que el 

acoso u otro tipo de conducta constitutiva de delito no se produce. Asimismo, y 

siempre que ello sea posible, se procurará una organización del trabajo que impida el 

contacto continuo de los afectados. 

 
 
 

 

 



 

 

6.​ANEXO PARA RODAJES 

 
Protocolo Básico de Prevención y Actuación frente al Acoso en Rodajes 

 



 

1.​ Ambiente de respeto: Durante los rodajes, se fomentará un entorno laboral 

basado en el respeto mutuo y la igualdad, garantizando la seguridad y dignidad 

de todas las personas. 

2.​ Cero tolerancia: La productora tiene una política de tolerancia cero frente al 

acoso moral, sexual, por razón de sexo, y conductas contrarias a la integridad 

moral. 

3.​ Formación previa: Todo el equipo deberá recibir información sobre los 

principios básicos del protocolo antes del inicio del rodaje. 

4.​ Confidencialidad: Se garantizará la confidencialidad absoluta de cualquier 

denuncia o consulta relacionada con acoso. 

5.​ Canales de denuncia: Se habilitará un canal accesible y anónimo para reportar 

conductas inapropiadas durante el rodaje. 

6.​ Actuación inmediata: Ante cualquier incidente, se activarán medidas 

inmediatas de protección y evaluación, incluyendo el cese temporal de la 

persona implicada si es necesario. 

7.​ Supervisión en el set: Un responsable designado vigilará el cumplimiento de las 

normas de conducta durante el rodaje. 

8.​ Consentimiento explícito: Cualquier escena con contenido sensible deberá ser 

previamente consensuada por las partes implicadas, respetando siempre los 

límites personales. 

9.​ Medidas disciplinarias: Las conductas comprobadas de acoso serán 

sancionadas conforme a la gravedad, incluyendo el posible cese de contrato. 

10.​Compromiso colectivo: Todo el equipo, incluyendo actores, técnicos y personal 

auxiliar, firmará un compromiso de adhesión a este protocolo. 

 



 

7.​NORMATIVA DE REFERENCIA Y BIBLIOGRAFÍA 
Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso 

y la violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a diversa normativa. 

Constitución Española 

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

C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, 2019. OIT. 

Ley 31/1995, de Prevención de Riesgos Laborales 

REAL DECRETO LEGISLATIVO 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto 

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores 

REAL DECRETO LEGISLATIVO 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto 

Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social 

RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad. 

Ley 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual (art.12) 

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y 

para la garantía de los derechos de las personas LGTBIQ+. 

NTP 854 Acoso psicológico en el trabajo: definición. 

Guía de elaboración del protocolo para la prevención y abordaje del acoso sexual y por 

razón de sexo en la empresa de la Generalitat de Catalunya. 

Recomendaciones y guías elaboradas por Comisiones Obreras y UGT 

Guía para la elaboración e implantación de un protocolo de acoso financiada por el 

Ministerio de trabajo, Fundación Estatal PRL para PRL CEM 

Protocolo para empresas elaborado por el Ministerio de Igualdad. 

 



 

 

 

I.​Persona que informa de los hechos 
 

Persona que ha sufrido el acoso o conductas contra la libertad sexual u otras 

mencionadas en el presente protocolo: 

Otras (Especificar): 

 

II.​Datos de la persona que ha sufrido el acoso 
 

Nombre: 

Apellidos: 

DNI: 

Puesto: 

Tipo contrato/Vinculación laboral: 

Teléfono: 

Email: 

 
III.​Datos de la persona agresora 

 

Nombre y apellidos: 

Grupo/categoría profesional o puesto: 

Centro de trabajo: 

Nombre de la empresa: 

 

IV.​Descripción de los hechos (especificar, fechas, testigos, datos, frases,…) 
 

 



 

 

 

V.​Testigos y/o pruebas 
 

 

VI.​Soluciones propuestas 
 

 

VI. Tipo de acoso y solicitud 
 

 
 

 

A la atención de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso y otras 
 



 

conductas contrarias a libertad sexual en la empresa WESTERN PRODUCTIONS 
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