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1. PREAMBULO

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del
orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacién, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las personas
trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la proteccion
frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Asimismo, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos laboraless€Stablece la
obligacién de las empresas de garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable, lo que incluye
la prevencion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el Iugar, de trabajo.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la |gualdad' efectlva de mujeres y hombres
y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regﬁlan los planes de igualdad y su
registro, asi como la Ley Organica 10/2022, de 6 de septlelere de garantia integral de la libertad
sexual, encomiendan a las empresas el deber de promov condiciones de trabajo que eviten la
comisién de delitos y otras conductas contra la libertad séxual y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso pbii razéon de sexo, incluidos los cometidos en
el ambito digital. Asimismo, deberan arbitrar procedimi“éntos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan fornﬁjular quienes hayan sido victimas de estas
conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

Incluso, el Cédigo Penal establece que el acoso sexual y por razén de sexo pueden ser considerados
delitos y estableciendo las sanciones correspondientes para estas €onductas.

Dentro del Grupo Capgemini, su Cédigo Etico conforma los cimientos de nuestra cultura ética y
expresamente declara el principio de tolerancia cero ante cualquier forma de acoso o violencia y el
compromiso de velar por un entorno aboral libre de situaciones de acose, que incluyen intimidacion,
propuestas de tipo sexual, amenazas y cualquier acto.de violencia.

Por su parte, el Protocolo de Capgemini para la prevencion y actuacidn enssituaciones de acoso laboral,
persigue prevenir y erradicar en el marco del entorno laboral de Capgemini cualquier conducta
contraria a la dignidad y valores esenciales de la persona y, mas particularmente, situaciones
constitutivas de acoso moral, laboral o de trato (mobbing), articulando para ello un procedimiento de
denuncia, audiencia, investigacion y, en su caso, depuracién de responsabilidades frente a dichas
situaciones.

De acuerdo con estos principios, el presente Protocolo de actuacién contra el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, se acuerda en el marco de negociacion del Plan de Igualdad del Grupo Capgemini
en Espafia (en adelante Capgemini), y las empresas que lo conforman, (Capgemini Espafia S.L. y ACIE
Agencia de Certificacion Espafiola S. L.), se comprometen a crear, mantener y proteger un entorno
laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia.
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2. OBJETIVO DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo tiene como objetivo prevenir y erradicar en el marco del entorno laboral de
Capgemini cualquier conducta contraria a la dignidad y valores esenciales de la persona y, mas
particularmente, situaciones constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo, articulando para
ello un procedimiento de denuncia, audiencia, investigacién y, en su caso, depuracién de
responsabilidades frente a dichas situaciones.

A tal efecto, en este Protocolo se recogen dos aspectos fundamentales:
a. Establecimiento de medidas para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

b. Establecimiento de un procedimiento de actuacién para los casos en los quegatin tratando de
prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso sexual o acoso
por razén de sexo.

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA
@

y 4
Este Protocolo incluye dentro de su ambito de aplicacion agtodas las personas trabajadoras de

Capgemini y a las vinculadas profesionalmente con la Empresa dentro del marco del entorno laboral.
Debera, por tanto, ser respetado tanto por las personag‘frabajadoras de Capgemini como por las
personas trabajadoras de cualquier empresa auxiliar quefopere en sus centros de trabajo (consultores
externos, contratistas, personal de agencias, cIieﬁfes proveedores, socios comerciales...).
Igualmente, se aplicard en todo lo que resulte compatible® con su relacion laboral, a cualquier otra
persona vinculada profesionalmente con Capgemini. N\

A titulo de ejemplo, el Protocolo sera de aplicacién en las situationes de acoso sexual o acoso por
razén de sexo que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) En los lugares donde la persona trabajadora toma'su descanso o donde come, o en los que utiliza
instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el
trabajo;

d) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
e) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

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

Se entiende por ciberacoso, cualquier tipo de acoso o intimidacién llevado a cabo por medio de las
tecnologias digitales (redes sociales, plataformas de mensajeria, plataformas de juegos, teléfonos
moviles, email, etc.).



A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran constitutivas de ciberacoso
las siguientes conductas:

i. Publicar informacion confidencial, personal o falsa sobre una persona en redes sociales sin su
consentimiento.
ii. Publicar fotografias que puedan ser comprometidas y sin consentimiento de una persona en
redes sociales, o su difusidon por cualquier medio.
iii. Enviar mensajes hirientes 0 amenazas a través de plataformas de mensajeria o redes sociales.
iv. Suplantar la identidad de otra persona para enviar en su nombre mensajes agresivos,
intimidatorios, con propuestas sexuales etc.

El presente Protocolo tendra una vigencia de cuatro afios desde su firma, prorregable anualmente
mediante acuerdo entre las partes, sin perjuicio de que, en funcién de las”necesidades o nueva
normativa que pudiera ir surgiendo durante su vigencia, se puedan mod,ifica'r 0 incorporar acciones o
puntos adicionales. i

El procedimiento de actuacién regulado en este Protocolo es mteﬂ?no En consecuencia, no excluye ni
condiciona las acciones legales que se pudieran ejercer ant;ef>ios organismos publicos o tribunales
competentes. Dicho esto, en caso de que se inicie un proc g0 judicial relacionado con estos mismos
hechos, podra interrumpirse, sin perjuicio de que puedg@'ryi/ mantenerse medidas cautelares si asi lo
acordara la Comision Instructora (CI), hasta la resolucié‘f} del mismo.

4. DEFINICIONES
Acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo, y de acuerdo con lo
dispuesto en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdadiefectiva de mujeres y hombres,
constituye acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de'naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Atendiendo al tipo de conducta, pueden diferenciarse dos tipos:de acoso sexual:

1) Chantaje sexual: es el acoso sexual producido por un superior jerarquico o personas cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre la situacion laboral y las condiciones de trabajo de la
persona acosada.

Por tanto, el sujeto activo es la persona que tiene poder para decidir sobre la relacién laboral
de la persona acosada. Puede ser la persona jerarquicamente superior o una persona que, sin
serlo, pueda influir en las decisiones de aquélla.

2) Acoso sexual ambiental: es el acoso sexual producido por la persona que crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la persona que es objeto
de la misma, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. Si bien en este tipo de conductas, no existe una conexion directa entre el requerimiento
sexual y la situacién laboral y las condiciones de trabajo de la persona acosada, pueden
ocasionar un riesgo para la salud de |la persona afectada y derivado de ello, puede tener efectos
indirectos sobre su situacion laboral.



En este caso, son sujetos activos las personas compafieras de la persona acosada, con
independencia de su posicion o estatus, tengan o no superioridad jerarquica, asi como terceras
personas relacionadas con el entorno de trabajo.

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

- Conductas verbales: insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas
telefonicas o contactos por redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre la
apariencia sexual.

- Conductas no verbales: exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornoggaficas, de objetos
0 escritos, miradas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electronico o en redes
sociales de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

- Comportamientos Fisicos: contacto fisico deliberado y nagSolicitado, abrazos o besos no
deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso por razén de sexo

De acuerdo con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 4 /e 22 de marzo para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, constituye acoso por razéon de séx_o cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona con el propdsito o el efectd«yde atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Los actos de violencia u hostigamiento podran llevarse a cabo con palabras, gestos, destruyendo las
redes de comunicacion u otros medios digitales de la persona acosada (aislamiento social laboral),
dafiando su reputacion o minando su autoestima en publico (burlas, ridiculizaciones, difusion de
rumores o calumnias...), cuestionando injustificada y continuamente sus decisiones o actuaciones, o
de cualquier otro modo que conlleve una degradacion deliberada de la dignidad y condiciones de
trabajo de la persona o personas agredidas, .y generando sintomas fisicos, psicosomaticos o
psicoldgicos que pongan en riesgo su integridad fisica y/o moral.

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

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso por razén
de sexo, las conductas que se describen a continuacion:

- El trato desfavorable o adverso con razén del sexo de la persona afectada.

- La utilizacion de un humor sexista.



- El trato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y maternidad.

- Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido asumidas por
personas del otro sexo.

5. DECLARACION DE PRINCIPIOS GENERALES

5.1 En el convencimiento de que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y
digno en el ambito laboral y/o profesional, Capgemini se obliga a propiciar las garantias que lo faciliten,
con el fin de crear un entorno laboral seguro, respetuoso y exento de todo tipo de acoso. De este
modo, todas las personas trabajadoras de Capgemini tienen el derecho inalienable a que se respete
su dignidad y tienen también la obligacién, especialmente aquellas que ejercen cargos de
responsabilidad y/o con autoridad sobre otras, de tratar a las personas con las quess€ relacionan por
motivos profesionales (compafieros de Capgemini, clientes, proveedores, celdboradores externos,
etc.) con respeto, y de colaborar para que asi sea, no tolerando ni ignpréndo comportamientos o
situaciones susceptibles de constituir acoso laboral u otro tipo de vig}.é"ﬁcia laboral, e informando y
apoyando a las personas que lo pudieran estar sufriendo.

5.2. Capgemini reconoce que los comportamientos que puedgh entrafiar acoso son perjudiciales, no
solamente para las personas directamente afectadas, sino, mbién para toda la organizacion, por lo
que la persona que se considere afectada tiene derecho,y,fsi"h perjuicio de las acciones administrativas
y judiciales que pudieran resultar de aplicacidn, a solicitafla activacién de este Protocolo por los cauces
y conforme al procedimiento regulados en el mismo.

5.3 Capgemini se compromete a prestar apoyo y asistencia éspecifica a las personas que pudieran
estar padeciendo una situacion de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo, articulando y dando a
conocer las diferentes vias de informacion y resolucidn de esté\tipo de situaciones dentro de la
Empresa. A tal efecto, Capgemini publicard este Protocolo en su Intranet (Talent) y facilitard
oportunidades de informacién y formacion para que, especialmentetel equipo directivo, tenga una
mayor conciencia sobre esta materia y sobre los derechos, obligaciones'y responsabilidades derivadas
de la misma.

5.4 Capgemini se compromete a integrar en la gestion dewrecursos humanos las actuaciones para la
prevencion y resolucion de situaciones de acoso, poniendo losw.medios a su alcance para evitar
situaciones de acoso en el trabajo. Todo lo anterior, sin perjuicio de la integracion del mismo en el
sistema de cumplimiento normativo conforme a la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la
proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.

5.5 Capgemini acepta su obligacion de salvaguardar el derecho a la intimidad y la confidencialidad
respecto de las quejas o denuncias, intervinientes y procedimientos seguidos en materia de acoso
laboral.

5.6 Todas las personas trabajadoras tienen derecho a activar y a utilizar el procedimiento regulado en
este Protocolo con las garantias recogidas en el mismo, y a no ser objeto de intimidacidn, represalia,
trato injusto, desfavorable o discriminatorio por ese motivo. La Empresa garantiza que no se admitiran
represalias contra la persona que, sintiéndose acosada, presente una queja o denuncia interna, ni
contra las personas que participen en los procesos de denuncia, investigacion o resolucidon de ésta.
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5.7 De acuerdo con estos principios, Capgemini declara que el acoso, en cualquiera de sus
modalidades, no sera permitido ni tolerado bajo ninglin concepto, y sera sancionado con contundencia.

6. MEDIDAS DE PREVENCION

Con el objetivo de prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, o situaciones potencialmente
constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral, se establecen las siguientes
medidas:

- Capgemini promovera un entorno de respecto y correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a
todas las personas trabajadoras los valores de igualdad de trato y de oportunidades, respeto, dignidad
y libre desarrollo de la personalidad.

- Las personas responsables de los equipos de trabajo velaran por mantener up”entorno laboral libre
de todo tipo de acoso y discriminacion, no debiendo ignorar situaciones qgefpuedan ser constitutivas
de acoso y discriminacion.

- Capgemini facilitara la integracién de las nuevas incorporacionesﬁ@vitando situaciones de aislamiento
o discriminacién por razén de sexo.

- Capgemini facilitara informacién y formacién a todas lasgpersonas trabajadoras sobre los principios
y valores que debe respetarse en la empresa y sobre las €onductas no admisibles en el ambito laboral.

- Capgemini facilitard formacion especifica sobre acoso seéxual y por razén de sexo a las personas
responsables de las unidades de negocio, asi como a las petsonas componentes de los Comités de
Seguridad y Salud de los diferentes centros de trabajo y a las personas componentes de la Comision
de Igualdad.

- Capgemini promovera campafias de comunicacion y sensibilizacionipara la prevencion del acoso.

- Capgemini promovera la divulgacion de este protocolo para garantizar que todas las personas
trabajadoras tienen conocimiento del mismo, mediante las siguientes acciones:

1. Se procedera a la publicacion del Protocolo en lasIntranet de la Compafiia con el fin de que
sea accesible en todo momento para cualquier persona trabajadora del Grupo Capgemini en
Espafia.

2. Con la entrada en vigor del Protocolo, se realizara una comunicacién dirigida a todas las
personas trabajadoras de la empresa informandolas de la actualizacion del mismo.

4. Dentro del procedimiento de Onboarding, se incluira informacion sobre el Protocolo para las
personas que se incorporen a la empresa.

3. Se informara a aquéllas terceras empresas cuyas personas trabajadoras puedan estar
prestando servicio en los centros de trabajo de Capgemini, a cerca de la existencia del
Protocolo.

- Capgemini prohibe las manifestaciones o insinuaciones que sean contrarias a la dignidad de la
persona, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. En caso de tener
conocimiento de conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la Direccidn



de la Empresa se dirigira inmediatamente al responsable del mismo, a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, llevandose a cabo las reuniones y acciones que en su caso procedan para analizar lo
ocurrido y normalizar las conductas.

- Se considerara falta muy grave a efectos disciplinarios aquellas conductas constitutivas de acoso
sexual o acoso por razén de sexo de las personas trabajadoras de la empresa hacia otras personas
trabajadoras, asi como hacia personas empleadas de clientes, empresas proveedoras y empresas
usuarias de los servicios e instalaciones de Capgemini Espaina o ACIE o en cualquier lugar de trabajo
al que haya sido asignada la persona.

- La Direccién de la Compafiia garantiza la activacion del procedimiento interno de actuaciénspor acoso
sexual o acoso por razén de sexo cuando se denuncie la existencia de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo o de hechos susceptibles de ser considerados acoso sexual o por razén de sexo.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O ACOSO
POR RAZON DE SEXO

El presente Protocolo de actuacién contra el acoso sexual y pér razén de sexo tendra en cuenta los
valores y principios del Grupo Capgemini en la materia, standose en todo caso a la legislaciéon
espafola vigente en cada momento.

7.1 Aspectos y principios que necesarlamente deben acompainar e informar el
procedimiento.

- Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la,persona denunciante.

- Proteccion a la intimidad, confidencialidad y dignidad respecto de las personas involucradas en el
proceso.

- Corresponsabilidad de la Empresa y de las personas trabajadoras en la vigilancia de los
comportamientos laborales, con especial encomienda a mandos y directivos.

- Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las._personas que efectlen una queja o
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en el proceso de investigacion que se lleve a cabo, ni
contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso hacia si mismos o hacia
terceros. Se garantiza por tanto la indemnidad frente a represalias y que no se producira trato adverso
o efecto negativo respecto de las personas como consecuencia de la presentacion por su parte de una
gueja o denuncia dirigida a impedir una situacién de acoso y a iniciar el procedimiento regulado en
este Protocolo. Lo anterior no impedira la adopcidn de las medidas oportunas, incluidas las medidas
disciplinarias aplicables, en caso de denuncia falsa. La denuncia falsa se refiere a aquellas situaciones
en las que, una vez instruido el expediente y sin ningin género de duda, pueda demostrarse que la
persona denunciante ha obrado de forma deshonesta o como mala fe para perjudicar a la persona
denunciada.

- Se procurara proteccion suficiente a la victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta
las consecuencias fisicas y/o psicoldgicas que puedan derivarse de la posible situacidon de acoso, y
atendiendo particularmente a las circunstancias de trabajo en que se encuentre. Para ello, se
mantendra una estricta confidencialidad durante el proceso de investigacion interna, pudiendo adoptar



medidas cautelares hasta la finalizacién del proceso de investigacion, si se considerara oportuno.
Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la presunta victima un perjuicio o menoscabo en
las condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas y deberan ser aceptadas por la
presunta victima de manera voluntaria.

- El proceso de investigacion interna se llevara a cabo con el debido respeto tanto hacia la persona
denunciante, que no podra recibir un trato desfavorable por este motivo, como hacia la persona
denunciada, amparada por el principio de la presuncion de inocencia. Todas las personas que
intervengan en el proceso tendran obligaciéon de confidencialidad, y seran expresamente advertidas
de este deber, quedando identificadas en el expediente.

- Rigurosidad en la aplicacion del procedimiento de actuacidon aqui regulado, garantizamde™Una
investigacion objetiva y exhaustiva de los hechos denunciados, con audiencia imparéfal y justa para
todas las personas afectadas, pudiendo incorporarse profesionales expest6s independientes a
propuesta de la persona que instruya el expediente. 4

- El proceso sera estrictamente confidencial, salvo que cualqgjé'ra de las personas afectadas
interpusiera una denuncia o demanda judicial y, a resultas de“e“ﬁ'(/), fuera necesario aportar todo o
parte del expediente interno a la autoridad administrativa o/"judicial competente. Igualmente, la
Direccion de la Empresa podra hacer uso de informacién obtefiida a través del proceso de investigacion
para la adopciéon de las medidas disciplinarias que pudieraf resultar procedentes.

- Salvo que sea necesario para la investigacion de los hechgs, la informacion relativa al procedimiento
de investigacién no se desvelara a personas no involucradasyen los hechos denunciados.

- Garantia de actuacién adoptando las medidas necesarias, incluidas en su caso medidas disciplinarias,
contra la persona o personas cuyas conductas de acoso sexual 6, acoso por razon de sexo resulten
probadas.

7.2 Inicio del procedimiento.

7.2.1 El procedimiento regulado en este protocolo se iniciara con la presentacion de una queja o
denuncia sobre acoso sexual o por razén de sexo a-través del canal interno o linea de ayuda de
Capgemini denominado SpeakUp, sistema de recepcién de quejas, denuncias o preocupaciones en
torno a la ética, voluntario y confidencial, que puede ser utilizado*via web (visitando el portal de
SpeakUp) o via telefénica (a través del teléfono local de SpeakUp disponible en el portal de SpeakUp
900-839109). Este sistema permite la realizaciéon de denuncias anénimas.

Si la queja o denuncia sobre acoso sexual o por razén de sexo se realizase a través de un conducto
distinto de SpeakUp (departamento de RRHH, Representacion Legal de las Personas Trabajadores,
Comité de Seguridad y Salud, etc.), el receptor de aquellas redirigirda a la persona que hubiera
formulado la denuncia al canal interno SpeakUp para un mejor tratamiento de la misma, al ser éste
el marco mas garantista para las personas trabajadoras. Todo lo anterior sin perjuicio de la posibilidad
de que desde los departamentos de RRHH o de Ethics & Compliance pudiera iniciarse de oficio una
denuncia activando este protocolo cuando se sospeche de una situacidon que pudiese ser constitutiva
de acoso sexual o por razén de sexo.

Cualquier denuncia recibida a través del canal interno SpeakUp, o cualquier otro canal, que haga
referencia, de alguna forma, a una conducta que pueda estar relacionada con acoso sexual o por razén
de sexo, sera instruida en base al presente Protocolo. La persona denunciante podra, para mayor
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claridad, identificar expresamente que el ambito de la queja o denuncia se enmarca dentro del acoso
sexual o por razén de sexo.

De la queja o denuncia recibida se debera acusar recibo al denunciante en el plazo de 7 dias naturales
desde su recepcion.

7.2.2 La presentacion de la denuncia se podra hacer: (a) directamente por la persona que esta
sufriendo la situacion de acoso (la persona afectada, empleada por Capgemini o vinculada
profesionalmente); (b) por la representacion sindical de la persona afectada empleada de Capgemini;
o (c) por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, incluyendo su presentacién de
oficio por el departamento de RRHH o Ethics & Compliance.

Si la persona denunciante es distinta de la persona que presuntamente esta sufrieadd una situacion
de acoso (persona afectada), se llamard a ésta a una comparecencia ante”la persona o equipo
instructor para examinar el relato de hechos denunciados y ratificar (o no});;,la;denuncia presentada por
ese tercero. Si la denuncia no fuera ratificada, esta circunstancia forqf;ya""é parte del expediente antes
de su archivo y en funcion de los hechos que se denuncien, la C{_cyﬁ;isién Instructora podra llevar a
cabo un seguimiento del caso. ) 4

La denuncia podra contener la identificacidon de la persona dénunciante y sus datos de contacto o ser
andnima.

7.2.3 La queja o denuncia por acoso sexual o acoso porvirazén de sexo debera contener los datos e
informacion siguientes para la apertura el proceso de investigacion:

- Identificacion de la presunta persona acosadora, y puesto que,ocupa dentro de Capgemini o de su
entidad empleadora.

- Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa dentroyde Capgemini o de su entidad
empleadora.

- Resumen /descripcion cronoldgica de los hechos.
- Identificacion de los/las posibles testigos.
- Identificacién de posibles pruebas adicionales (documental o de cualquier otra naturaleza).

7.2.4 Cuando el Responsable del Sistema Interno de Informacién reciba una queja o denuncia sobre
un posible caso de acoso sexual o acoso por razon de sexo, informara y remitira aquella al
Departamento de Recursos Humanos de Capgemini, area de Relaciones Laborales (en adelante,
Direccion de Relaciones Laborales), dentro del plazo de los dos dias habiles siguientes a su recepcidn,
debiendo la Direccién de Relaciones Laborales acusar recibo de la comunicacion recibida.

7.2.5 Una vez recibida la reclamacion o denuncia sobre acoso, la Direcciéon de Relaciones Laborales
realizara un chequeo o control de plausibilidad de la misma y, en caso de resultar positivo, promovera
convocara la constitucidon de la Comisién Instructora (CI).

Para el referido chequeo o control de plausibilidad de la denuncia, la Direccion de Relaciones Laborales
de Cagpemini, podra requerir a la persona denunciante, fuera ésta o no andénima, que aporte o
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complete los hechos informados sobre la presunta situacion de acoso, con el fin de tratar de recabar
los datos e informacion minimos exigidos para la denuncia.

En el chequeo o control de plausibilidad exclusivamente se procedera a revisar si, a la vista de la
documentacion aportada, es posible iniciar una investigacién o si los hechos denunciados retnen las
caracteristicas, en funcion de las definiciones establecidas en el presente protocolo, para ser
investigados en el ambito de dicho protocolo.

La Direccion de Relaciones Laborales de Capgemini dard traslado de la denuncia a la Comisidn
Instructora en el plazo maximo de los 3 dias habiles siguientes a contar desde aquel en el que reciba
la informacién del equipo del Responsable del Sistema Interno de Informacidn o, en su caso, desde
que se hubiera completado en sentido positivo el chequeo o control de plausibilidad.

En los casos en los que las quejas o denuncias no hubieran superado el cont®l de plausibilidad,

Direccion de Relaciones Laborales de Capgemini informara sobre ello al equi‘pb de Ethics & Compliance,
para su conocimiento. Posteriormente, se informara a la persona denunaante de forma motivada y
garantizando la confidencialidad tanto de las personas afectadas,ﬁomo de los hechos y datos del

procedimiento. Igualmente se proporcionara informacion en la’s reuniones de seguimiento de la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

No podran tramitarse a través del procedimiento reguladé en este Protocolo las quejas o denuncias
anonimas cuyos hechos no hubieran podido superar el COntroI de plausibilidad por no haberse podido
recabar o identificar los datos e informacion necesarlos, ni aquellas que se refieran a cuestiones
distintas del acoso sexual o acoso por razén de sexo sin perjuicio de que estas Ultimas se puedan
reconducir al procedimiento de aplicacion, si asi corresponde.

En relacion con lo anterior, de conformidad con lo previsto enWa Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccidon de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcidn, el Responsable del Sistema Interno de Informacion delega estas investigaciones
en la Comision Instructora (CI) y el analisis previo de las mismas en la Direccion de Relaciones
Laborales de Capgemini.

7.3 La Comisién Instructora (CI): su composiciéon y.funcionamiento.

La Comisién Instructora (CI) tendra la responsabilidad de realizar una‘investigacion sobre los hechos
denunciados, tratando cada caso de manera individualizada y plasmando el resultado de dicha
investigacion en un informe de conclusiones que podra incorporar una propuesta de actuaciones o
medidas correctoras.

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por el Responsable del Sistema Interno de Informacion,
o persona en la que delegue, un miembro del area Ethics & Compliance, un miembro del area de
Recursos Humanos, un miembro del drea de Relaciones Laborales Capgemini y un miembro de la
representacion legal de las personas trabajadoras integrante de la Comisién de Igualdad.

Todas las personas que formen parte de esta comision deberan contar con formacion especifica en la
materia.

El miembro de la Comisidn Instructora (CI) perteneciente al area de Relaciones Laborales de
Capgemini actuara como instructor o instructora del expediente, asumiendo, de forma delegada
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respecto de la Comisidn, la funcién de dirigir y coordinar, en nombre de la Comisién Instructora, el
proceso de investigacion y las subsiguientes actuaciones que a la Comision Instructora competen.

Durante la investigacion del caso, la persona instructora del expediente mantendra informados al resto
de miembros integrantes de la Comision Instructora sobre la evolucion y resultado de la investigacion,
y en particular informara sobre las personas llamadas a declarar, actas de las entrevistas, pruebas
practicadas, asi como cualquier otra actuacién que pueda llevar a cabo la persona que lo instruya.

Al finalizar la investigacién se entregara un informe de la instruccidn realizada, donde se recoja el
relato de la denuncia, un resumen de todas las pruebas practicadas, declaraciones recogidas y el
informe de conclusiones.

7.4 Investigacion

La investigacion de los hechos denunciados se llevara a cabo por el instructor o instructora del
expediente.

Asimismo, con el fin de garantizar al maximo la conﬂdenaahdad objetividad, exhaustividad e
imparcialidad del proceso de investigacion de los hechos presun‘camente constitutivos de acoso sexual
o por razén de sexo, el instructor o instructora del expediente podrd asignar a un experto
independiente la investigacién de los hechos y la elabo, acion del ulterior borrador de informe de
conclusiones y/o la colaboracién en el proceso de investigacion. En tal caso, el proceso de investigacion
se llevara a cabo por la persona instructora y la experta mdependente conformando ambos el equipo
instructor del expediente.

Durante la investigacién se llevaran a cabo cuantas diligengias se consideren necesarias para
esclarecer los hechos denunciados, dando audiencia en cualquier‘easo a las partes mas directamente
afectadas, es decir, a la persona o personas denunciantes y a lapersona o personas denunciadas
siempre por separado. Ademas de lo anterior, se mantendran entrevistas con implicados, testigos o
terceras personas que, en opinidén del equipo instructor, puedan aportar informacidon atil para la
comprobacion de los hechos. A todas las personas que participen de |as entrevistas se les informara
de la posibilidad de asistir acompafiadas de la persona miembro de la comision instructora por parte
de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Durante dichas entrevistas, el equipo instructor tendra como objetivo principal conocer, entre otras
cuestiones, en qué situacion se encuentran las personas directamente afectadas, si ha existido o no
acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo, quién o quiénes han estado provocando y sufriendo
dicha situacion, relacion jerarquica entre los mismos, a través de qué tipo de comportamientos,
actuaciones o situaciones se ha materializado dicho acoso, si la situaciéon era conocida por algun
superior jerarquico y qué tipo de respuesta hubo, si existen antecedentes similares en el entorno
laboral, si ha resultado afectada la salud de alguna persona, etc.

Asimismo, durante el curso de las entrevistas, el equipo instructor tratara de recabar todas las pruebas
gue consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos y para la elaboracion del informe de
conclusiones: correos electronicos, testimonios o declaraciones de otros afectados o implicados,
informes médicos, etc. Con tal propdsito, informaran y solicitaran a las personas entrevistadas que
aporten cualquier evidencia, documento o material que pueda apoyar su declaracién y ayude a
descubrir lo sucedido en relacién con los hechos objeto de investigacion.

El desarrollo de las entrevistas se regira por las siguientes normas:
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- Todas las personas entrevistadas seran instruidas sobre los principios informadores del
procedimiento de actuacidon regulado en este Protocolo, recogidos en el apartado 7.1 anterior
(fundamentalmente, la garantia y respeto a la intimidad y protecciéon de datos, confidencialidad, no
represalia, presuncion de inocencia, contradiccidn, objetividad e imparcialidad).

- Todas las personas participantes en la tramitacion del expediente (miembros de la Comisidon, equipo
instructor, etc.) quedan sujetas a la obligacion de estricta confidencialidad y sigilo profesional sobre
las informaciones a las que tengan acceso durante la misma.

- La informacion y documentacion que se aporten e incorporen al expediente seran tratadas de manera
confidencial, salvo en los casos en que esto no fuera posible por requisitos legales, o para llevar a
cabo una investigacidén correcta, o cuando se requiera el uso de dicha informacién paraja adopcion
por parte de la Direccion de la Empresa de medidas disciplinarias. En todo caso, teda la informacién
sera tratada con absoluto cuidado.

- Se documentara el contenido de las reuniones de alguna de Ias S|gwentes maneras, previo
consentimiento de la persona entrevistada:

a) mediante una grabacion de la conversacion o

b) a través de una transcripcion de la conversacion realizada por el personal responsable de tratarla.

Sin perjuicio de los derechos que le corresponden de acuekdo con la normativa sobre proteccién de
datos, se ofrecera a la persona entrevistada la oportunidad de comprobar, rectificar y aceptar
mediante su firma el acta de la entrevista.

- Las entrevistas se desarrollaran dentro de un marco de sensibilidad, respeto y buen trato entre los
participantes.

- Se requiere que todas las partes implicadas en el proceso de investigacion cooperen durante el
mismo, proporcionando la informacion solicitada. No cooperar con la investigacion podra conllevar la
adopcion por parte de Capgemini de medidas disciplinarias.

Si antes o durante el proceso de investigacion se apreciaran indicies.deda existencia de acoso sexual
o por razon de sexo, la Comision Instructora podra proponer a la Direccion de Recursos Humanos de
Capgemini la adopcidén de medidas cautelares tales como licencias retribuidas o la separacion fisica de
las personas directamente afectadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales.

Por otra parte, si antes o durante el curso de la investigacidon se detectara que la naturaleza de los
hechos denunciados o relacionados con éstos son susceptibles de ser constitutivos de delito o de ilicito
en ambito distinto del laboral, la Comision Instructora, a propuesta de la persona o equipo instructor,
remitird todo lo actuado hasta ese momento al area de Ethic & Compliance para su tratamiento
conforme al Sistema de Prevencién de Delitos de la Empresa.

El proceso de investigacion tendra una duracion maxima de tres (3) meses, a contar desde la recepcion
de la comunicacion realizada por la persona denunciante. No obstante, en aquellos casos en los que
la especial complejidad o naturaleza de los hechos investigados asi lo requiriesen o aconsejasen, la
investigacion podra extenderse, hasta un maximo de otros tres (3) meses adicionales.
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7.5 Elaboracion del informe

Los hechos y conclusiones extraidos del proceso de investigacion seran reflejados en un informe de
conclusiones que sera elaborado por la persona instructora del expediente, asistida en su caso por la
persona experta independiente designado para actuar como parte del equipo instructor.

El informe incluird, al menos, la informacion siguiente:

- Antecedentes del caso: contenido de la denuncia y tramites internos seguidos para la apertura y
desarrollo del procedimiento regulados en el presente Protocolo.

- Resumen de los principales hechos declarados y de los objetivamente acpeditados durante las
actuaciones practicadas en el proceso de investigacion, con identificacion d€”las manifestaciones y/o
pruebas en base a los cuales se han determinado aquellos. '

- Conclusiones que recojan la constatacion o no de los hechos depfinciados.

- En su caso, propuesta de actuaciones o medidas correctoraé a adoptar por parte de la Direccion de
la Empresa (cambios organizativos o de puesto de trabajo,cciones formativas, sanciones de caracter
disciplinario, etc.).

El informe de conclusiones podra ser firmado por todos Ioé}miembros de la Comisién Instructora, los
cuales podran aportar consideraciones particulares, que se recogeran en el acta de la reunién donde
se presente dicho informe.

El informe se firmara dentro del plazo maximo de los 10 dias habiles siguientes a la finalizacién de la
investigacion, es decir, desde la emision del Informe

7.6 Maxima celeridad posible en el procedimiento de actuacion.

Dada la trascendencia de la materia a la que se refiere, el procedimiento de actuacion en los casos de
denuncia por acoso sexual o por razén de sexo debe regirse por el principio de prioridad y maxima
celeridad posible en todas las actuaciones. Por tanto, los plazos establecidos en el presente protocolo
tendran la condicion de plazos maximos.

7.7 Actuaciones posteriores a la elaboracion del informe.

Del informe de conclusiones se dara traslado a la Direccién de Recursos Humanos de Capgemini que,
a su vez, informara a la Direccion de Negocio correspondiente para que, a la vista de lo actuado y
propuesto por la Comision Instructora, se adopten las medidas oportunas, si proceden. Las Direcciones
de RRHH y Negocio, tomando en consideracion la gravedad o entidad de los hechos acreditados
durante el proceso de investigacion, tomaran su decisién en un plazo maximo de quince dias desde la
recepcion del informe de conclusiones. Sera necesario informar de las medidas a adoptar al CEO en
el caso de que se concluya el proceso de instruccion con existencia de acoso sexual o por razén de
sexo y/o se impongan sanciones laborales muy graves. Igualmente, se informara al equipo de Ethic
& Compliance.
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La constatacion de la existencia de acoso sexual o por razén de sexo, dara lugar entre otras medidas
y siempre que el denunciado se halle dentro del ambito de direccidn y organizacion de la empresa, a
la imposicion de las sanciones laborales que se determine en cada caso, de acuerdo a la legislacion
vigente. En el caso de que se determinara la existencia de acoso y la sancién impuesta no determine
el despido de la persona denunciada, Capgemini podra adoptar medidas de separacidon entre la
persona denunciante y la persona denunciada que no suponga en modo alguno un perjuicio para la
persona denunciante.

Cuando no se constate la existencia de una situacion de acoso sexual o por razon de sexo, se
procedera al archivo del expediente y se dara por finalizado el proceso.

La Direccion de Recursos Humanos proporcionara informacién a la Comisidon de Seguimigeate™del Plan
de Igualdad. La informacién que se proporcione se elaborara de tal manera que elisine y disocie por
completo todos los datos de caracter personal y demads circunstancias o infefmacion que permitan
directa o indirectamente la identificaciéon de cualquiera de las personas_g;fec':'tadas o participantes en
el proceso. Se protegera en todo momento la identidad y la intimidadede las perdonas, garantizando
el cumplimiento de la normativa vigente en materia de prote on de datos personales. Esta
informacién serad comunicada a la Comision de Seguimiento del Pﬁm de Igualdad una vez finalizado el
proceso de investigacion y conclusiones, salvo que se hubier. decretado el secreto del sumario por el
Juzgado que instruya la causa y hasta que se dite el levanta@miento del mismo.

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad podra‘groponer medidas preventivas que permitan
a futuro evitar el acaecimiento de nuevas situaciones. )

Las personas que informen de una posible situacion de acoso‘sexual o por razén de sexo no estaran
sujetas a ninguna medida disciplinaria o adversa por parte de Capgemini por dicho motivo.

La Comision Instructora llevara a cabo un seguimiento de las medidas propuestas en su informe de
conclusiones, velando por que en ningln caso se produzca discsiminacién o represalia contra
cualquiera de las personas trabajadoras que hubieran intervenido en el procedimiento de
investigacion.

7.8 Comunicacion del informe final

La Comision Instructora o, en su caso, el instructor o instructora del expediente actuando de forma
delegada respecto de aquella, comunicaran, tanto a la persona denunciante como a la persona o
persona denunciadas, las conclusiones alcanzadas en el curso del proceso de investigacion. En todo
caso, en dicha comunicacidon se garantizara la confidencialidad respecto de la persona informada, la
persona o personas afectadas por los hechos, y del resto de los intervinientes en el proceso.
Igualmente se garantizara la confidencialidad de los hechos y datos del procedimiento, comunicandose
en las conclusiones lo estrictamente necesario.

Esta comunicacion sera independiente de aquellas otras en las que, en su caso, pudiera notificarse a
las personas interesadas la adopciéon de medidas laborales o disciplinarias.

7.9 Miscelanea

En caso de que las denuncias afecten, tanto en su calidad de denunciado, denunciante o posible testigo
a algunas personas que pudiese intervenir en la instruccién del expediente, dichos miembros se
abstendran de su participacion en el proceso, pudiéndose en ese caso, sustituirse por otros miembros
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o, en el caso de que se trate de un integrante de la Direccién de la Compania o de la Direccidén de
Relaciones Laborales nombrar a un tercero experto.

8. DIVULGACION DEL PROTOCOLO

La Direccion de Capgemini garantiza la difusion de este Protocolo a todas las personas trabajadoras
de cualesquiera niveles mediante su publicacién en los canales de comunicacion internos de la
Empresa.

La Empresa se compromete al desarrollo de acciones especificas para la sensibilizacion del conjunto
de su plantilla, incluyendo formacion e informacién dirigida a prevenir el acoso sexual y por razén de
sexo e influir en las actitudes y comportamientos de las personas que trabajan para y en _Capgemini
de conformidad con el espiritu, principios y valores del presente Protocolo. :
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