DECLARACION INSTITUCIONAL

POLITICA DE GERENCIA
PARA LA PREVENCION
Y ACTUACION ANTE

LA VIOLENCIAY ACOSO
EN EL TRABAJO

Toda la plantilla de ALDI tiene derecho a que se respete su
dignidad, asi como la obligacion de tratar a las personas con
las cuales se relacionan por motivos laborales (clientela,
proveedores, etc.) con respeto.



De acuerdo con estos principios, ALDI declara que el acoso laboral no sera permitido
ni tolerado bajo ninglin concepto, no debera ser ignorado y sera sancionado con
contundencia.

Para conseguir este propésito:

ALDI pide que cada una de las personas de la organizacion (especialmente
aquellas con autoridad sobre otras) asuman sus responsabilidades:

I Evitando acciones, comportamientos o actitudes que son o pueden resultar
ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, hostiles o intimidatorias
para alguien.

I Actuando de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones,
de acuerdo con las orientaciones que establece el procedimiento interno de la
empresa “PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA PREVENCIONY ACTUACION
ANTE LAVIOLENCIAY EL ACOSO EN ELTRABAJO, esto es, no ignorandolos,
no tolerdndolos, no dejando que se repitan o agraven, poniéndolos en
conocimiento de las personas adecuadas y presentando apoyo a aquellas personas
que los puedan estar sufriendo.
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ALDI se compromete a:

I Difundir el procedimiento interno y facilitar oportunidades de informacion y
formacion para toda la plantilla y, en especial, para el equipo directivo con la
intencién de contribuir a crear una mayor conciencia sobre este temay el
conocimiento de los derechos, obligaciones y responsabilidades de cada persona.

I Prestar apoyo y asistencia especifica a las personas que puedan estar
padeciendo estas situaciones, nombrando a una persona o relacion de
personas con la formacién y aptitudes necesarias para esta funcion
(Expertos en Acoso Laboral y Técnicos Superiores en PRL con la
especialidad de Ergonomia y Psicosociologia Aplicada).

| Garantizar que todas las quejas y denuncias se trataran rigurosamente
y se tramitaran de forma justa, rapida y con confidencialidad.

I Garantizar que no se admitirdn represalias contra la persona acosada que
presente una queja o denuncia interna o contra las personas que participen

de alguna manera en el proceso de resolucion.

El procedimiento que acompana esta Declaracién concreta estos compromisos
y sera revisado periédicamente.

Firmado en Masquefa, a 1 de julio de 2019

Sr. Valentin Lumbreras Munoz. Consejero y Presidente
de ALDI SUPERMERCADQOS
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O1.
ANTECEDENTES




Toda persona tiene derecho a recibir un trato digno y respetuoso, a conservar el derecho
a la intimidad y a no estar sometida, bajo ninguna circunstancia, a comportamientos
ofensivos, degradantes y/o humillantes, preservando asi su integridad fisica y psiquica.
Dentro de los VALORES de ALDI SUPERMERCADOS (de aqui en adelante ALDI) esta

el de la RESPONSABILIDAD de velar por un entorno seguro y saludable para todas las
personas con las que nos relacionamos debido a nuestro negocio; para ello, el respeto es
un pilar fundamental.

ALDI asume que las actitudes de acoso suponen un atentado a la dignidad de los
trabajadores, por lo que no permitira ni tolerara el acoso en el trabajo. Asi, queda
expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta naturaleza, que seran
consideradas falta laboral.

En aplicacion de la normativa vigente, se escribe y divulga este Protocolo de actuacion
especifico para prevenir y, en su caso, erradicar cualquier tipo de comportamiento
asociado a la violencia en el @ambito laboral y garantizar un entorno seguro.

Este Protocolo se enmarca en la politica de prevenciéon de salud y seguridad del Grupo
ALDI, y desde el principio fundamental de que los trabajadores tienen derecho a que su
trabajo no genere dano en la salud, de conformidad con los principios inspiradores de la
normativa y legislacion vigentes.
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02.
OBJETIVOS




El presente Protocolo tiene por objeto hacer frente a las posibles situaciones de acoso
laboral, sexual, por razén de sexo, por razdn de género o de cualquier otro tipo de acoso
o discriminacion que se puedan presentar en el seno de la organizacién.

Su contenido es de obligado cumplimiento para todos los empleados de ALDI, y se
deberé hacer efectivo desde el momento de su comunicacion a través de los medios de
transmision de informacion existentes en ALDI.

1. Prevencion y concienciacion.

Con el presente Protocolo se pretende el establecimiento de medidas dirigidas
a concienciar a la plantilla acerca de estas situaciones, asi como la implantacion
de medidas preventivas dirigidas a evitar la apariciéon de situaciones de acoso
laboral, sexual, por razén de sexo, por razén de género o de cualquier otro tipo
de acoso o discriminaciéon en el seno de la organizacion.

2. Erradicacion del acoso y violencia en el trabajo. Deteccion rapida.

ALDI manifiesta su preocupacién y compromiso de evitar (y, en su caso, resolver)
los supuestos de conductas de acoso y violencia en el trabajo, y se compromete a
erradicar los comportamientos susceptibles de ser constitutivos de cualquier tipo
de acoso.

3. Procedimiento de actuacion para la subsanacion de comportamientos
inadecuados.
Constituye un objetivo del presente Protocolo el establecimiento de un
procedimiento especifico y concreto para canalizar las posibles situaciones de
acoso laboral, sexual, por razdn de sexo, por razon de género o de cualquier otro
tipo de acoso o discriminaciéon que se puedan producir en el seno de ALDI.
4. La proteccion de la victima. Confidencialidad y proteccion de derechos.
En todo caso y durante todo el procedimiento, se garantizara la confidencialidad y

los derechos de todas las personas que puedan ser parte del mismo.

5. La presuncion de inocencia de todas las partes implicadas en el proceso.
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03.
AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo resultara de aplicacion a todas las personas trabajadoras de
ALDI, asi como a todo el personal externo que por cualquier circunstancia

tenga relacion con los trabajadores de la empresa, como pueden ser proveedores,
colaboradores o personal subcontratado.

04.
COMPETENCIAS Y
RESPONSABILIDADES

Las competencias y responsabilidades de las distintas areas participantes
en el procedimiento de este Protocolo se encuentran detalladas en el
anexo 1 del presente documento.



05.
MEDIDAS
PREVENTIVAS




Se pondran en marcha las siguientes medidas:

COMUNICACION DE LA DECLARACION DE PRINCIPIOS
Se garantizara el conocimiento efectivo de este Protocolo por parte de todos

los integrantes de la empresa; dicha comunicacién hara especial hincapié en el
compromiso de la Direccion de asegurar ambientes de trabajo en los que se
respeten la dignidad y la libertad de los trabajadores.

RESPONSABILIDAD

Todo el personal tendré la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral

en que se respete la dignidad, y los directores y mandos deberan tener especialmente
encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su poder
de organizacion.

FORMACION

En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia cualquier conducta constitutiva
de acoso, esta materia sera incluida en los programas de formaciéon existentes en la
empresa, que deberan ir dirigidos a toda la plantilla.

Ademas, deberan tener por objeto la identificacion de los factores que contribuyen

a crear un entorno laboral exento de acoso y a que los participantes sean plenamente
conscientes de sus responsabilidades en el marco de la politica empresarial contra

el mismo.

CAMPANAS DE SENSIBILIZACION
Se realizardn campanas de sensibilizacién anualmente para concienciar a los
trabajadores de la empresa sobre el acoso.

POLITICA DE PUERTAS ABIERTAS

Se hara especial énfasis en la necesidad de informar y comunicar no solo los casos
vividos de manera directa sino también aquellas situaciones que puedan estar
afectando a terceros.

Las medidas preventivas previstas en este apartado se acordaran con el Comité
de Seguridad y Salud (en caso de existir), dentro de la planificacion preventiva.
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6. PROCEDIMIENTO
DE COMUNICACION
Y ACTUACION




COMUNICACION Y APERTURA

Cualquier empleado de ALDI tiene el derecho vy la obligacion de utilizar el presente
Protocolo para poner en conocimiento de la compania los casos de posible violencia
en el entorno laboral que conozca (propios o ajenos).

El trabajador se dirigird del modo que estime mas oportuno a la empresa, ya sea

a través del Departamento de Recursos Humanos, el canal COMPLIANCE, el Servicio
de Prevencion, el Superior Jerarquico, etc. Posteriormente, formalizara dicha denuncia
por escrito. En todos los casos, los diversos canales escalaran directamente la
comunicacion al coordinador del servicio de prevenciéon, quien asignara un interlocutor
neutro (perteneciente a dicho servicio 0 a una empresa externa especializada).

La persona asignada se reunira con la afectada para explicarle las opciones que ALDI
pone a su alcance segun sea la categorizacion de su denuncia, debiendo decidir el

Colaborador si activa un:

a. Procedimiento INFORMAL.: para aquellos casos en los que el colaborador
estime la existencia de:

I Un conflicto interpersonal escalado entre trabajadores.

| Unacoso ambiental (no directo) en el que lo que se ve afectado es el entorno
laboral, lo que da lugar a un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio
u hostil. En este caso, se gestionara por el departamento de RR. HH.; esto podria

derivar en una propuesta de mediacién, negociaciéon, advertencia formal, etc.

b. Procedimiento FORMAL.: para aquellos casos en los que el colaborador estime
la existencia de:

| Continuidad del acoso ambiental.
| Unacoso directo.
En este caso, se procedera a formalizar la comunicacién por escrito, el cual debe

contener la informacién recogida en el anexo 3, y seguir los pasos que se recogen
a continuacion.
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En el caso de comunicacién de actos con violencia fisica, el responsable directo del
agredido o la persona designada por este se ofrecera a acompanar al trabajador agredido
a un centro asistencial para la primera atencién y a los cuerpos de seguridad para
interponer, en el caso de que asi lo decida la persona agredida, la denuncia pertinente.

En el supuesto de que la agresién provenga del responsable directo del agredido, esta
labor de acompanamiento la llevaré a cabo el inmediatamente superior del agresor.

La notificacion escrita activara la Comisién de Investigaciéon. La persona asignada
deberd reunirse con la persona afectada y analizar la informacién o documentacién
solicitada y aportada.

Los miembros de la Comision de Investigaciéon seran los encargados de custodiar
el expediente.

Nota: en el caso de haberse realizado la notificacion de un caso ajeno al denunciante,
la Comision informara de la misma a la supuesta victima, y velara siempre por la
confidencialidad del informador.

En la medida en que las conductas objeto del presente Protocolo inciden
directamente en la intimidad de la persona o en la medida en que la victima adopte
una posicién reactiva y no colabore con la empresa en la investigaciéon de los hechos,
la comisién decidira la posible continuacion del proceso de instruccion si bien,

con las limitaciones derivadas de dicha falta de colaboracion.

En los casos en los que la Comision de Investigacion o persona asignada para la
investigacion lo consideren, se solicitara la intervenciéon de un colaborador o gabinete
externo (con formacién y experiencia acreditada).

La inclusion de los miembros de la Comision de Investigacion en el trabajo de campo
quedara a criterio del técnico evaluador (interno o externo).

DESARROLLO

La persona asignada analizard la informacion y documentacién aportada en la notificacion,
asf como aquella solicitada a los diversos departamentos involucrados. Se podra convocar
las entrevistas (individuales 0 en grupo) que se consideren necesarias.

En el caso de violencia fisica, tanto interna como externa, RR. HH. podra designar un
acompanante a la/s victima/s que proporcione apoyo vy facilite la gestién de los tramites
pertinentes (denuncia policial, asistencia médica, comparecencias en procesos judiciales,
etc.) durante la duracién del proceso.
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FINALIZACION

Finalizada la investigacién, ya sea interna o externa, se emitird un informe

que se remitird a la Comision de Investigacion, en el cual se determinard la exposiciéon
a situaciones compatibles con el acoso o la violencia laboral, sexual, por razon de sexo,
por razdén de género, discriminacion o conflictos laborales inter o intradepartamentales.

Dicha comisién evaluara el informe y propondra la adopcion de posibles medidas
preventivas, correctoras o sancionadoras a la Direccién y a los responsables pertinentes.

Este informe sera independiente de los procedimientos que se puedan tramitar
paralelamente en via administrativa y/o judicial por los mismos hechos objeto
de denuncia.

El tiempo transcurrido desde la notificacién del caso a la Comisidn de Investigacién hasta
la elaboracion del informe serd el mas breve posible, y solo podréa dilatarse en casos
excepcionales, como son ausencia de afectados, periodos vacacionales, envergadura

de la instruccion, desplazamientos o cualquier otra circunstancia que razonablemente
demore la instruccion de la investigacion).

El informe recogeré las pruebas aportadas, las conclusiones de testimonios, la correlacién
de los hechos, los testigos, etc. y determinara la existencia o no de exposiciéon a

situaciones con violencia en el entorno laboral.

Los responsables pertinentes y RR. HH. deberan actuar en el plazo mas breve posible
en consecuencia a dichas conclusiones.

Una vez liberado el informe y definidas las medidas a adoptar, el departamento de
RR. HH. informaré a los afectados de las conclusiones y efectos finales.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION TRAS ACTOS DE VIOLENCIA
EN EL ENTORNO LABORAL.

Posible caso de violencia laboral

v

Violencia FiSICA: agresion

!

Ofrecimiento de acompanamiento al

trabajador al centro asistencial

!

Ofrecimiento de acompanamiento al
trabajador al interponer posible denuncia

!

Comunicacion (a eleccion del trabajador)

- Departamento de Recursos Humanos

- Prevencion de riesgos laborales
- Canal COMPLIANCE
- Superior jerarquico

v

v

Violencia PSICOLOGICA: acoso, discriminacion...

}

Comunicacion (a eleccién del trabajador):

- Departamento de Recursos Humanos

- Prevencion de riesgos laborales (PRL):
prevencionderiesgos @aldi.es

- Canal COMPLIANCE

- Superior jerarquico

- Otros medios... Conecta@aldi.es

!

Tco. Especialista PRL

| |

Proced. FORMAL. Proced. INFORMAL
- acoso directo -conflicto interpersonalentre
trabajadores

-acoso ambiental (nodirecto)

A4

Activacion formal del protocolo. v
Formalizacion por escrito RR. HH.

v

| Conformacion de Comision de Investigacion:

v

| Investigacion interna PRL |

v

| Investigacion por personal externo

Medidas cautelares oportunas
(cuando se considere necesario RR. HH.)

!

Investigacion: Informe |

!

| Traslado a Comisién de Investigacion |

v

v

Si

Y

No... conflicto f-=--=-===-------==-----

2

Adopcién de medidas preventivas y correctoras: organizativas, personales...etc.
Actualizacién de la Evaluacion de Riesgos
Planificacion y seguimiento de acciones
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7 GARANTIAS
DEL PROCESO
Y PRINCIPIOS
DE ACTUACION




Todas las personas involucradas en el procedimiento deberan velar por:
| Proteccion de la intimidad.
I Confidencialidad y deber de sigilo.
I Imparcialidad en el trato con todas las personas afectadas. Presuncién de inocencia.
I Urgencia en la tramitacion del asunto.

I Seguimiento profesional y riguroso de los pasos estipulados en el Protocolo
adoptando medidas que en él se contemplan.

I Imparcialidad de las personas que intervengan en todas las fases del Protocolo.
I Proteccion de la salud de los trabajadores.
I Prohibicion de represalias.

I Enla aplicacion de las obligaciones por la Coordinacion de Actividades
Empresariales se tendran en cuenta los siguientes aspectos:
Las empresas contratadas por ALDI seran informadas de la existencia del Protocolo y se aplicaran
los mecanismos de coordinacidon empresarial con una comunicacion reciproca del caso, cuya
finalidad seré llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

| Con el fin de garantizar la proteccion de todas las partes implicadas, cuando del
proceso de investigacion se derive que los datos aportados o los testigos son falsos
0 se aprecie mala fe en la aplicacién de este protocolo, la Direccién/RR.HH. podran
iniciar las medidas disciplinarias y legales que crea oportunas recayendo toda la
rigurosidad de la compania.
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08.
POLITICA DE
INFORMACION
Y DIVULGACION

La Direccion de ALDI se compromete a que el Protocolo de Actuacion llegue a
todos sus colaboradores, y velara por disponer de las versiones actualizadas del
mismo en las diversas plataformas divulgativas existentes.

09.
POLITICA DE
INFORMACION
Y DIVULGACION

El presente procedimiento es compatible con la utilizacion de otras vias
(administrativas o judiciales) cuando la victima o la empresa lo estimen oportuno.

Adicionalmente a lo recogido en el presente Protocolo, se tendran en cuenta también
para todo aquello que pudiera ser menester las disposiciones especificas de cada zona
recogidas en los convenios colectivos de aplicacion.



ANEXO 1 -
COMPETENCIAS



Se definen las competencias de cada una de las areas participantes:
DIRECCION/RECURSOS HUMANOS

I Promover actuaciones encaminadas a la prevencién de acciones o comportamientos
violentos en los puestos de trabajo.

| Adoptar las medidas correctoras necesarias tras la investigacion.

| Dar soporte a la Politica de Prevencion de Riesgos Laborales.

I Velar por la reincorporacién de las personas afectadas.

| Adoptar las medidas organizativas necesarias mientras dure el procedimiento, con
el fin de evitar el contacto entre las personas potencialmente implicadas. Ademas y

segun el caso, conceder permisos 0 ausencias a alguna o ambas partes afectadas.

I Impulsar la divulgacion, implantacién, seguimiento, revisiéon y actualizacion del
presente Protocolo.

I Aportar la informacion de que disponga para facilitar a los miembros de la comisién
o al asesor externo el diagnéstico de la situacion.

I Realizar controles estadisticos de los casos de violencia notificados a la empresa.
I Velar por la presuncién de inocencia de todos los implicados.

I Garantizar un entorno sin represalias.
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SERVICIO DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
I Cumplir las especificaciones y compromisos delimitados en el presente Protocolo.

I Realizar la instruccion de la notificacién encomendada mediante un informe final
que incluira las conclusiones alcanzadas.

I Participar en la Comision de Investigacion en los casos que sea necesario.

| Colaborar con los miembros de la Comision de Investigacion proporcionando los
informes y la documentacién que se les requiera para el caso.

I Revaluar o actualizar la Evaluaciéon de Riesgos, identificando los riesgos
psicosociales y proponiendo la implantacién de medidas preventivas. Valorar la
eficacia de las medidas implantadas.

I Dar, si se requiere, el soporte técnico o médico asistencial adecuado a las personas
afectadas.

I Dependiendo de las circunstancias del caso (severidad, afectacion, duracion...),
cuando el estudio del mismo concluya que ha habido indicios sélidos de violencia
en el entorno laboral, cursar la derivacién a la mutua de accidentes y enfermedades
profesionales en vigor para proceder a su atencién médica y tramitacion laboral.
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COMISION DE INVESTIGACION

I Abrir proceso de andlisis para determinar si hay investigacién o no de todas las
notificaciones que lleguen a su poder.

I En el caso de abordar el caso de manera interna, emitir un informe final con las
conclusiones de la investigacion.

I En el caso de derivar la investigacion a un asesor externo, velar por la transmision
de la informacion y recursos necesarios, asi como la canalizacion interna del informe
elaborado externamente.

I En ambos casos, realizar la propuesta de acciones, asi como velar por su ejecucion.

I En el caso de notificaciones referidas a clientes externos, canalizar la comunicacion
y actuaciones entre ambas empresas.

| Enelcasode que laincidencia pueda tener consecuencias penales, derivar la
gestion e investigacion a los organismos correspondientes.

| La conformacion de la Comision de Investigacion estard formada por los
componentes recogidos en el anexo 2.

I Informar al Comité de Seguridad y Salud (en el caso de existir) de los casos que la
comision decida abrir.

I Conjuntamente con RR. HH., determinar las medidas cautelares oportunas mientras
esté en curso la investigacion, a los efectos de proteger debidamente a la victima o

de evitar cualquier tipo de interferencia durante la investigacion.

I Determinar el momento en el que debe informarse al presunto acosador sobre la
incoacion del proceso de investigacion contra el mismo.
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DEPARTAMENTO AFECTADO

I Colaborar en la aplicacion del Protocolo cuando afecte al personal de su
departamento.

I Implantar las medidas preventivas o correctoras determinadas
por Direccion o RR. HH.

ACOMPANANTE

| Proporcionar apoyo emocional y logistico a la/s victima/s durante el proceso de
investigacion, asi como tras su reincorporacion, si se considera necesario.

ASESOR/GABINETE EXTERNO
I Cumplir las especificaciones y compromisos delimitados en el presente Protocolo.

I Realizar la instruccién de la notificacion encomendada mediante un informe final
que incluira las conclusiones alcanzadas.
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ANEXO 2 -
COMPONENTES
DE LA COMISION
DE INVESTIGACION



COMPONENTES ESTABLES
I PVL de la Sociedad
I Responsable de RR.HH.

I Responsable de PRL

COMPONENTES OPCIONALES
I CEO de la Sociedad

| Asesor legal

ASISTENTES OPCIONALES

I Delegado sindical

| Delegado de prevencion
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ANEXO 3 -
DATOS A INCLUIR
EN LA NOTIFICACION



Los datos a incluir en la notificacién de violencia o acoso en el entorno laboral a la
Comision de Investigacion son los siguientes:

1. Datos del solicitante

I Nombre del solicitante:
I Teléfono:
I Correo electronico:

2. Identificacion de la/s persona/s que presumiblemente estan sufriendo las

conductas de violencia en el entorno laboral

3. Descripcion cronolégica y detallada de los hechos

| Fecha/s y hora/s:
| Descripcion de la/s situacion/es o tipo de conducta/s:

| Lugar/es donde se dan estas conductas/situaciones:

| Quién/es adoptan esta/s conductas:

| Personas presentes (que no colaboran en ellay se mantienen como testigos
silenciosos o bien intentan “ponerse de nuestro lado”):

| Otras personas afectadas:

4. Copia de documentos y de cualquier otra informacion que
se considere pertinente
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ANEXO 4 -
DEFINICIONES



Acoso laboral, psicologico o mobbing

I Exposicion reiterada, en el marco de una relacion laboral, a un proceso de
conductas de violencia psicolégica dirigidas de forma prolongada en el tiempo hacia
una 0 mas personas por parte de otra/s que actla/n desde una posicion de poder
(situacidon asimétrica, no necesariamente jerarquica).

Acoso sexual

I Cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Acoso por razén de Sexo

I Cualguier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.
Acoso discriminatorio

I Exposicion reiterada, en el marco de una relacion laboral, a un proceso de
conductas de abuso de autoridad y trato vejatorio con un maévil discriminatorio,
como son creencias politicas o religiosas, motivos sindicales, sexo, orientacién
sexual, embarazo, maternidad, edad, estado civil, origen, etnia, nacionalidad
o discapacidad.

Violencia fisica

I Comprende cualquier acto u omision de fuerza contra el cuerpo de una persona con
el resultado o el riesgo de producirle una lesion fisica o un dano.
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Violencia psicoldgica

I Comprende toda conducta u omision intencional que produzca en la persona una
desvaloracién o un sufrimiento, mediante amenazas, humillacién, vejaciones,
exigencias de obediencia o sumision, coercion verbal, insultos, aislamiento o
cualquier otra limitacién de su &mbito de libertad.
Violencia ocupacional interna (VOI)

| Exposicion a, por lo general, insultos, amenazas y agresion fisica o psicologica
ejercidas contra un trabajador de ALDI por personas de la misma empresa o entre
personas de distintas empresas que presten servicios en un mismo centro de
trabajo, y que ponen en peligro la salud, la seguridad o el bienestar del trabajador.
Violencia ocupacional externa (VOE)

I Las conductas definidas en el punto anterior realizadas por personas que no formen
parte de esas empresas o0 cuya presencia en el centro de trabajo sea ilegitima.

Agresion

| Se circunscribe a la lesion que se provoca.

Maltrato

I Incluye varios factores y emociones tales como la humillacion, el dominio
o el miedo.

Conflicto

| Situacion simétrica de disputa o divergencia en la que hay contraposicion de
intereses (tangibles), necesidades o valores en lucha.
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ANEXO 5 -
EJEMPLOS



A modo de ejemplo, se consideran comportamientos susceptibles de ser acoso sexual,
acoso psicolégico/mobbing y acoso discriminatorio los siguientes:

Ejemplos de acoso sexual

I Hacer comentarios obscenos.

I Hacer bromas sexuales ofensivas.

I Formas de dirigirse denigrantes u obscenas.

I Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

I Preguntar o explicar fantasias o preferencias sexuales.

I Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

I Hablar sobre las propias habilidades sexuales.

I Invitar de manera persistente a participar en actividades sociales ludicas, aunque
la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas

e inoportunas.

I Presionar para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales.
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I Demandar favores sexuales.
I Mirar el cuerpo de manera lasciva.
I Realizar gestos obscenos.

| Usar gréficos, vinetas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexualmente explicito.

I Enviar cartas, notas o mensajes de correo electronico de contenido sexual de
caracter ofensivo.

I Realizar un acercamiento fisico excesivo.

I Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
Innecesaria.

I Realizar un contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, hacer
masajes indeseados).

I Tocar intencionadamente las partes sexuales del cuerpo.

Ejemplos de acoso laboral/psicologico/mobbing

| Las actuaciones que persiguen reducir las posibilidades de la persona acosada de
comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio acosador, entre las que
pueden incluirse actitudes como ignorar la presencia de la persona acosada,
descalificar sin motivo los trabajos que realiza, criticar su vida privada o amenazarla,
tanto verbalmente como por escrito.

I Las actuaciones que tienden a evitar que la persona acosada tenga posibilidad de
mantener contactos sociales, como asignarle puestos de trabajo que la aislen de
sus companeros o prohibir a los companeros hablar con la persona acosada.

I Las actuaciones dirigidas a desacreditar o a impedir a la persona acosada mantener
su reputacion personal o laboral, como son ridiculizar o calumniar a la persona
acosada, cuestionar constantemente sus decisiones, obligarla a realizar un trabajo
humillante o atacar sus creencias politicas o religiosas.

I Las actuaciones dirigidas a anular la ocupacion de la persona acosada y su
empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno o asignarle tareas totalmente
inUtiles o de cumplimiento imposible.

I Las actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica de la persona acosada,
como son obligarla malintencionadamente a realizar trabajos peligrosos
o especialmente nocivos para la salud, amenazarla o agredirla fisicamente.



Ejemplos de acoso discriminatorio:

Los motivadas por:

I Creencias politicas o religiosas de la victima.
I Motivos sindicales.

I Sexo.

| Orientacion sexual.

I Embarazo o maternidad/paternidad.

| Edad.

I Estado civil.

I Origen, etnia, nacionalidad.

I Discapacidad.
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ANEXO 6 -
IMPLANTACION,
DIVULGACION
Y REVISIONES
PERIODICAS



En oficinas

I El Protocolo estara disponible en el Portal del empleado y en la plataforma
del canal COMPLIANCE, habilitada por la empresa para la comunicacion y
denuncias de conductas no éticas.

I Los responsables de departamento se encargaran de recordar a sus equipos en
reuniones periédicas la existencia del Protocolo.

I A través de la formacién obligatoria en materia de prevencion de riesgos
laborales de ALDI, que incluye informaciéon sobre la violencia laboral, asi como
la existencia del Protocolo y el procedimiento a seguir para su comunicacion.

En las tiendas

| El Protocolo estara disponible en el Portal del empleado y en la plataforma
del canal COMPLIANCE, habilitada por la empresa para la comunicacion y
denuncias de conductas no éticas.

I Los responsables de departamento se encargardn de recordar a sus equipos en
reuniones periédicas la existencia del Protocolo.

I Através de la formacién obligatoria en materia de prevencion de riesgos

laborales de ALDI, que incluye informacion sobre la violencia laboral, asi como
la existencia del Protocolo y el procedimiento a seguir para su comunicacion.

El presente Protocolo es un documento vivo que se sometera a revisiones periédicas
para su adecuacion y maxima efectividad ante cambios legislativos.
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