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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La direccién de la EMPRESA LIMPIEZA MUNICIPALES Y PARQUE DEL OESTE, S.A.M en adelante
LIMPOSAM establece el presente protocolo con el objeto de:dispones de un sistema que permita

definir, preveniry actuar en casos de acoso laboral en la empresa.

Todas las personas tienen derecho a un trato digno y el acoso, con independencia de su tipologia,

atenta contra su dignidad.

Es por ello que LIMPOSAM no permitira ni tolerara estas situaciones, estableciendo las medidas
necesarias para garantizar un entorno laboral libre de situaciones que puedan vulnerar los

derechos fundamentales de sus trabajadores y trabajadoras.

2. PRINCIPIOS INSPIRADORES

.- Se prohibe cualquier accién o conducta que constituya acoso laboral, independientemente

de su tipologia.

2 _ Estas conductas, una vez probadas, se consideraran faltas muy graves.

. Se protegera de forma expresa al trabajador o trabajadora que haya sido victima de tal

situacion, salvaguardando su confidencialidad.

42.- Todo el personal de LIMPOSAM y en especial la alta direccién, mandos intermedios, y
personal con capacidad de toma de decisiones con caracter general, tiene la responsabilidad de

garantizar un entorno laboral seguro y digno.

2.- El presente protocolo establece los medios tanto para la prevencién como para la rapida
intervencidn en el caso de que estos hechos lleguen a producirse, y que deberan derivarse de la

pertinente investigacion caracterizada por el rigor, eficacia y objetividad necesarias.

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

legislativas la amparen.
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3. MARCO NORMATIVO.

e La Constitucion Espaiiola de 1978 sefiala en sus articulos 10, 14 y 18 la dignidad, la igualdad y

la intimidad como derechos fundamentales.

e FEl cédigo penal, Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, articulo 184, establece penas
para “quien solicite favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de la
relacion laboral, docente o de prestacién de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria,
hostil y humillante”, considerando agravantes el uso de la posici()h de superioridad laboral o
jerérduica, el uso de amenazas expresas o tacitas y la situacién de especial vulnerabilidad de

la victima.

o H articqlo 4 del Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 2/2615, de 23 de octubre, recoge los derechos laborales a no

‘ padecer discriminacidn, a la integridad fisica, a una politica adecuada de seguridad e higiene,

y al respeto de la intimidad y a la consideracidon debida a la dignidad de las personas
trabajadoras,” incluyendo la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza

sexual.

e Laley 31/1995, de 8 de noviembre,-de prevencion de Riesgos Laborales, menciona en su
articulo 14 “el derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo”,
estableciendo a su vez “un correlativo deber del empresario de proteccion de los

trabajadores”.

e La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres?, hace referencia, en el articulo 6, a la discriminacién directa e indirecta; en el
articulo 7, al acoso sexual y por razén de sexo; en el articulo 8 a la discriminacién por

embarazo y maternidad; en el articulo 9, a la indemnidad ante las represalias; en el articulo

' En materia de igualdad, la legislacion espaiiola contempla también el Real Decreto-Ley 6/2019, asi como sus posteriores reglamentaciones, el
Real Decreto 901/2020 y el Real Decreto 902/2020. :
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10, a las consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias; en el articulo 11, a las

acciones positivas; en el articulo 12, a

la tutela judicial efectiva, y en el articulo 13, que regula la prueba y que especifica que en
actuaciones discriminatorias por razén de sexo corrésponderé a la persona demandada
probar la ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y en su proporcionalidad.
También, el articulo 62 hace mencién al protocolo de actuacién frente el acoso sexual y el

acoso por razén de sexo.

e Resefiar igualmente el Criterio Técnico 104/2021, sobre actuaciones de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social en riesgos psicosociales; y la reciente ratificacién por parte de

Espafia, como pais miembro de la OIT, del Convenio 190 sobre la violencia y el acoso.

e la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual,
menciona en su articulo 12 que las empresas deberén promover condiciones de trabajo que
eviten la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el ambito digital. Ademas, se indica expresamente que las
empresés promoveran la sensibilizacion y ofreceran formacién para la proteécién integral
contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio, incluyendo en la valoracién de
riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual
entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus

trabajadorés.

e laley4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI. En su articulo 3 se incluyen definiciones
especificas en la materia, especificamente, sobre discriminaciones directas e indirectas, asi

como miiltiples e interseccionales.

4. AMBITO DE APLICACION

Las disposiciones se aplican a las personas que trabajen en cualquiera de los centros de trabajo

donde LIMPOSAM presta sus servicios, asi como en instalaciones propias, independientemente
5
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de la forma de contratacién laboral o vinculo juridico que les una a la misma. También podran

beneficiarse personas en practicas y becadas.

Si el presunto acoso se produjese entre personas trabajadoras de LIMPOSAM y una empresa
externa, actuando ambas en el mismo lugar de trabajo, se aplicara el procedimiento recogido en este
documento, requiriéndose la coordinacién de las empresas afectadas para una correcta ejecucién del

procedimiento.

4.1. AMBITO ESPECIAL:

Por el-tipo de servicio prestado, en LIMPOSAM pueden producirse situaciones que comportan las
circunstancias especiales que determinan que el &mbito de aplicacién subjetivo de este protocolo

exceda el anteriormente determinado. Estas situaciones son las siguientes:

4.1.1. LA PERSONA DENUNCIANTE NO ES TRABAJADORA DE LIMPOSAM, PERO Si LO ES LA
PERSONA DENUNCIADA.

En este caso, sera la empresa externa u organismo con el que colabore LIMPOSAM, y para los que
trabaje la persona denunciante, quien inicie y centralice el procedimiento, de modo que no se

produzcan duplicidades.

Se procedera del siguiente modo:

.  En cuanto se tenga constancia de dicho proceso, el Comité de Acoso contactard con la
empresa de la persona.denunciante segliin el contacto prqporcionado en el comunicado
recibido por la persona denunciada. Por tanto, la persona denunciada debe trasladar de
inmediato al Comité de Acoso de LIMPOSAM la situacién, de modo que éste pueda iniciar la
colaboracién entre ambas organizaciones. .

Il.  Una vez establecido el contacto, el Comité de Acoso de LIMPOSAM se ofrecera a mantener
una reunién con las personas correspondientes de la empresa colaboradora, de modo que

pueda trasladar tanto el presente procedimiento como establecer las lineas de actuacidn que
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se consideren pertinentes entre ambas organizaciones, en aras de ofrecer una resolucién al
caso con todas las garantias. Para ello, el Comité de Acoso de LIMPOSAM ofrecera la
disponibilidad para entrevista de aquellas personas que considere pueden -aportar
informacién relevante como testigos.

ll.  El Comité de Acoso de LIMPOSAM quedara a disposicién de su contraparte para cualquier
consulta mientras dure el proceso de investigacion. '

IV.  Finalizada la investigacion, el Comité de Acoso de LIMPOSAM quedara a la espera de recibir
informe de conclusiones, de modo que pueda emprender las acciones que se determinen

segln la resolucién del caso.

4.1.2. LA PERSONA DENUNCIANTE ES TRABAJADORA DE LIMPOSAM PERO NO LA
PERSONA DENUNCIADA.

En este caso, sera LIMPOSAM quien inicie y centralice el procedimiento, de modo que no se

produzcan duplicidades.

Se procedera del siguiente modo:

. En cuanto se tenga constancia de dicho proceso, el Comité de Acoso emitira comunicado a la
persona denunciada para trasladarle que inicia proceso de investigacion, solicitando a su vez
el contacto del Comité correspondiente para colaborar en el proceso.

Il.  Una vez establecido el contacto, el Comité de Acoso de propio solicitara reuniédn con su
contraparte, asi como el protocolo existente en la empresa colaboradora, y los contactos de
aquellas personas que puedan ofrecerle informacion relevante para el caso como testigos.

lll.  El Comité de Acoso de la empresa colaboradora quedard a disposicion de LIMPOSAM para
cualquier consulta mientras dure el proceso de investigacion.

IV.  Finalizada la investigacion, el Comité de Acoso de LIMPOSAM dara traslado del informe de
conclusiones a su contraparte, de modo que puedan emprenderse las acciones que se

determinen segtin la resolucién del caso.

En los dos supuestos anteriores, ambas organizaciones deben contactar en cuanto tengan '
conocimiento del caso, de modo que pueda garantizarse la agilidad del proceso. Se mantendran en

2
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contacto permanente y la comunicacién serd bidireccional.

4.1.3. NI LA PERSONA DENUNCIANTE NI LA PERSONA DENUNCIADA TRABAJAN EN
LIMPOSAM

Caso de producirse un posible acoso en las instalaciones de cualquiera de ambas entidades, y no
prestar servicio en ninguna quienes lo efecttian, se trasladara a las autoridades pertinentes.

Incidir ademas en los siguientes factores:

e Ante laimplicacidn de dos organizaciones diferentes en una situacién de estas caracteristicas,
prima la colaboracién entre ambas a efectos de garantizar que el proceso de investigacion es

eficiente, riguroso, veloz y confidencial.

e las cldusulas contenidas en este documento tienen caréacter general; cada caso particular

requerird una valoracion previa para ajustar las vias de intervencidn necesarias.

5. VIGENCIA DEL PROTOCOLO

Se establece una vigencia indefinida, sin perjuicio de los cambios legislativos que se produzcan o

necesidades que se detecten, siempre previa negociacién correspondiente.

Este aspecto no exime de que el protocolo sea revisado periédicamente por el grupo de trabajo
encargado de velar por su cumplimiento, ademds de plantearse las mejoras que se consideren

pertinentes e, inclusive, su plena actualizacién.

6. CONCEPTUALIZACION DE LOS TIPOS DE ACOSO EN EL AMBITO
LABORAL

6.1. ACOSO SEXUAL

Se considerara Acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que

8
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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.?

Se configuran como elementos caracteristicos del Acoso Sexual las conductas intencionadas de
acoso sexual realizadas por cualquier empleado/a relacionado/a con la victima por causa del
trabajo, y/o las realizadas prevaliéndose de una situacién de superioridad (no necesariamente
jerarquica), pudiendo ser consideradas acoso sexual aquellas que de naturaleza sexual propicien un

malestar en el ambiente de trabajo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida

que las acciones constitutivas de aquél no son deseadas por la persona que es objetode ellas.

Algunos comportamientos que se consideran acoso sexual:

. Bromas y comentarios sobre la apariencia o condicion sexual de la persona trabajadora.
. El uso de imagenes, fotografias o dibujos de contenido sexual explicito.
. Las comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, etc.) de contenido sexual y

caracter ofensivo.

) Flirteos ofensivos.

. Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

= Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

= Cartas o mensajes de correos electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro

contenido sexual
u Miradas y gesticulaciones lascivas.
" Las invitaciones persistentes para participar en actividades sociales, pese a que la pefsona

objeto de la misma haya dejado claro que no son deseadas

= Insinuaciones de tipo sexual, proposiciones o presion para la actividad sexual.

= Contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario.
n Peticiones explicitas de favores sexuales bajo coaccién.

.| Difundir rumores acerca de la vida sexual de un/a trabajador/a.

Finalmente, y a modo de guia a tener en cuenta, el Tribunal Supremo, en su Sentencia 1569/2023, de

27 de noviembre, ha considerado que para determinar si hay acoso sexual, ademas de tratarse de un

2 Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. Art. 7.1
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comportamiento ‘guiado o determinado por la libido o deseo sexual, deben valorarse las siguientes
circunstancias:

- La existencia o inexistencia de aceptacién libre por parte de la persona afectada. Ademas,
incluso si hubiera consentimiento, un comportamiento objetiva y gravemente atentatorio
contra la dignidad de la persona afectada podria constituir acoso sexual.

- El contexto (profesional, docente{ etc.) en que el comportamiento se produce, valorando
hasta qué punto la persona afectada ha podido eludir los requerimientos y las molestias.

- La dimensién temporal, pues @ menudo no tiene el mismo significado -ni la misma gravedad-

‘un suceso aislado que toda una serie sostenida y continuada de actos.

6.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se considerara Acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Sera considerado una conducta discriminatoria por razén de

sexo.?

La discriminacidn por razén de sexo hace referencia al trato de inferioridad dado a una persona o
grupo de personas por motivos de sexo. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda

orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

Algunos comportamientos que se consideran Acoso por razén de Sexo:

* Bromas y comentarios reiterados sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han
sido desarrolladas por personas del otro sexo.

= la exclusion de mujeres y hombres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando dicho
requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

= Descalificaciones, ihsultos, y utilizacién de humor sexista de manera reiterada.

= Asignar de manera reiterada, en base en un motivo de discriminacién por razén de sexo tareas o

trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona. .

3 Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres Art.7.2
' 10
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=  Trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o lamaternidad.

= También se considerard discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacidn por su parte
de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y é exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre

mujeres y hombres.

6.3 DIFERENCIAS ENTRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE

SEXO

ACOSO SEXUAL ACOSO POR RAZON DE SEXO

ELEMENTO CLAVE

Comportamiento no deseado por la persona que lo recibe

Comportamiento de naturaleza sexual o | Viene motivado por el sexo de la persona que

sexualmente connotado i lo recibe

Produce el efecto de atentar contra la dignidad o la integridad de una persona o de crear un

entorno intimidatorio, hostil, degradante y humillante

Fuente: Instituto Andaluz de la Mujer

La principal diferencia entre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo es el hecho de que en este
ultimo no hay un interés de caracter sexual. Es decir: se realiza contra una mujer por el hecho de

serlo, pero no hay un interés sexual en ella.

6.4 ACOSO PSICOLOGICO

Se considerard Acoso psicolégico a la exposicion a conductas de violencia psicolégica intensa
dirigidas, de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o més personas, por parte de
otras/s personas/s que actia/n desde una posicién de poder no necesariamente jerarquica (que
debera quedar acreditada) con el propdsito o el efecto de crear un entorno intimidatorio que

perturbe la vida laboral de la victima. .
11
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A continuacidn, se enuncian a modo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, una serie de

conductas concretas que, cumpliendo los requisitos antes puestos de manifiesto, podrian llegar a

constituir acoso psicolégico en el trabajo:

Algunas conductas constitutivas de acoso psicolégico son:

’

Ignorar o excluir a la persona.

Negacidn de la palabra y obstaculizacién de la comunicacidn directa.

Humillacién y ridiculizacién publica. »

Gritos e insultos contra un/a trabajador/a.

Imitar con burla los gestos y voces de un/a trabajador/a.

Dejar a una pers‘ona trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicada sin causa que lo justifique.

Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona se le
asignan.

Acciones de represalia frente al personal que ha planteado quejas, denuncias o .
demandas frente a la organizacién o que han colaborado como reclamantes.

Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora.

Reprender reiteradamente delante de otras personas.

Difundir rumores falsos sobres su trabajo o su vida privada.

Conductas de acoso por razén de edad dirigidas a personas susceptibles de
incorporarse a los planes de prejubilacién, o a personas jovenes de reciente

incorporacion a través de contratos en practicas y/o becas.

Las conductas aqui recogidas no constituyen listas cerradas (se admitira cualquier otra que establezca

la normativa vigente), ni tienen animo excluyente ni limitativo, si bien, las incluidas no pueden

producirse en modo alguno. El comité durante el estudio de cada caso determinard si los

comportamientos que hayan originado la situaciéon de acoso psicolégico estan determinados por una

discriminacién por razén de sexo y en consecuencia podra tipificar el comportamiento como Acoso

por razén de sexo.

12
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6.5 ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, EXPRESION DE

GENERO, Y/O IDENTIDAD DE GENERO

Se considerara como tal toda conducta discriminatoria, hostil o degradante dirigida a una persona por
el hecho de ser lesbiana, gay, transexual, bisexual o intersexual (LGTBI).

A estos efectos, se citan las definiciones contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechbs de las personas

LGTBI:

= Discriminacién directa: Situacién en que se encuentra una persona o grupo en que se integra
que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacién
analoga o comparable por razén de orientacién sexual e identidad sexual, expresién de
género o caracteristicas sexuales. Se considerara discriminacién directa la denegacién de
ajustes razonables y necesarios para la adaptacion de las tareas y el puesto a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular
de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacion y garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de

todos los derechos.

= Discriminacién indirecta: Se produce cuando wuna disposicién, criterio o préctica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razén de orientacién sexual, e identidad sexual, expresion

de género o caracteristicas sexuales.

= Discriminacién mdltiple e interseccional: Se produce discriminaciéon multiple cuando una
persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, pbr dos o mas causas de las
mencioﬁadas (...). Se produce discriminacidn interseccional cuando concurren o 'interaétﬁan
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifiéa de

discriminacion.
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= Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas (...), con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad
de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo.

= Discriminacién por asociacién y discriminacidén por error: Existe discriminacién por asociacion
cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra sobre la que
concurra alguna de las causas de aiscriminacién por razon de orientacion e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La
discriminacién por error es aquellé que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las

caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Algunas conductas constitutivas de Acoso por razén de orientacién sexual, exprésién de género son:

= Impedir el normal trato y relacion con el resto del equipo, especialmente con empresas
cliente y proveedoras, aduciendo que dicha persona ‘puede hacer sentir incomodidad con'su
presencia’.

= Dificultar o negar posibilidades de promocién laboral de manera insidiosa.

= Realizar bromas con claros componentes derogatorios hacia el colectivo LGTBI.

= Comentarios homdéfobos, bifobos, transfobos...

= Cuestionamiento de la sexualidad de la persona interpelada, asi como preguntas invasivas
sobre la misma.

= Mofa de su condicién, con independenci‘a del motivo de la misma (desprecio, argumento de
la falta de decision o claridad de ideas, o enfermedad).

= Dirigirse a una persona que ha manifestado cuales son sus pronombres elegidos por el del
sexo asignado al nacer, de forma reiterada y consciente.

=  Nombrar a una persona que estd en proceso de reasignacién sexual o que ya ha finalizado el
proceso de reasignacidon con el nombre que tenia antes de iniciarlo, de forma reiterada y
consciente. ;

= Negar permisos relativos a la conciliacion.
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6.6. DIFERENCIAS ENTRE ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSON

DISCRIMINATORIO LGTBIQ+

ACOSO POR RAZON DE SEXO : ACOSO DISCRIMINATORIO LGTBIQ+

ELEMENTO CLAVE

Comportamiento no deseado por la persona que lo recibe

Comportamiento dirigido expresamente a | Comportamiento dirigido expresamente a una
una mujer fenotipica por el hecho de ser | persona del colectivo LGTBIQ+ por el hecho de :

mujer | pertenecer al mismo

Produce el efecto de atentar contra la dignidad o la integridad de una persona o de crear un

entorno intimidatorio, hostil, degradante y humillante

6.7. OTRAS DISCRIMINACIONES

El procedimiento de arbitraje y resolucion de conflictos recogidos en este protocolo seré de aplicacion
hacia toda actuacién que suponga discriminacién por razén de origen étnico, religién o convicciones,
discapacidad, salud mental, edad, o cualquier otra circunstancia individual que menoscabe el

principio de igualdad de la persona afectada.

Se incluye un desglose con las caracteristicas mas habituales, si bien no son las tnicas:

Caracteristicas Ninguna persona debe ser discriminada en base a:

e Caracteristicas asociadas a una etnia concreta (por ejemplo, textura del

pelo, color de la piel, o determinados rasgos faciales).

ETNIA
Nota: la discriminacién basada en este motivo puede ocurrir entre personas de etnias
diferentes y entre personas de la misma etnia.
ORIGEN e Lugar de nacimiento.
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e Ascendencia.

e Practicas culturales o caracteristicas cominmente asociadas a una

etnicidad concreta (por ejemplo, atuendos tradicionales o gestualidad).

e Apellido asociado a una procedencia concreta.

e Caracteristicas lingliisticas comunes a un grupo determinado.

e Acento.

e Condicién de persona expatriada.

e Condicién de persona inmigrante.

e Condicién de persona refugiada.

RELIGION

e Creencias religiosas.

e Préacticas religiosas (incluyendo la ensefianza o estudio; pausas para el
rezo; librar en dia sagrado; asistir a una congregacion; o vestir con un

simbolo religioso).

Nota: “religion” incluye no solamente las religiones institucionalizadas tradicionales (por
ejemplo, budismo, cristianismo, hinduismo, islamismo, judaismo), sino también otras

creencias religiosas, éticas o morales (por ejemplo, personas creyentes, ateas, agnosticas).

DISCAPACIDAD

e Diversidad funcional (en la interaccidn con el entorno, condicién de la
salud la cual implica déficits de funcionamiento, limitaciones de actividad

o restricciones de participacién en la vida cotidiana). -

e Historial de diversidad funcional (por ejemplo, una enfermedad

incapacitante que ha sido controlada o esta en remision).

e Creencia mantenida de que, si no es una discapacidad visible, no existe.
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e Relacién o asociacién conocida (por ejemplo, pareja, descendiente,
trabajo de voluntariado, etc.) con una persona o personas con diversidad

funcional.

Nota: las personas con discapacidad poseen las competencias, experiencia, educacién u
otros requerimientos para desarrollar las funciones indispensables del trabajo (con o sin la

inclusién de adaptaciones pertinentes).

e Edad cronoldgica, la cual puede asociarse a una serie de creencias

limitantes.
EDAD
Nota: pueden tomarse decisiones laborales especificas derivadas de la antigiiedad de una
persona empleada.
e Estado civil o pasado sentimental (por ejemplo, solteria, compromiso,
ESTADO CIVIL matrimonio, divorcio, viudedad, separacién, monomarentalidad, pareja

de hecho, etc.)

Igualmente, puede darse el caso de que se produzcan discriminaciones multiples (por varias de estas
circunstancias) e interseccionales (por varias circunstancias y de forma simultédnea, creando un tipo

especifico).

6.8. VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de la
informacién y la comunicacién, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario
que persona agresora y victima tengan un contacto fisico 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 evaluacién 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 especificas de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado
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por la tecnologia®, el acoso sexual en linea y la dimensién digital de la violencia psicolégica, cada una

con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la techologia

Seguimientoy
Amenaza Dafioala g Suplantacion Acoso con
5 recopilacién de SNl Solicitud de sexo| , ..
(sexual, reputacion de identidad cOdmplices para
in- formacién :
econdmica, 3 aislarla
privada
fisica o
(spyware)®
psicoldgica)

Acoso sexual en linea

Amenaza o difusién no | Toma, produccién o Explotacién, coaccién

: 2 ¥ ; Bullying Ciberflashing
consentida de captacion no consentida | Y amenazas (sexting,
2 sexualizado® | 10
imagenes [6) de imagenes o videos sextorsion, amenaza
. .z . 7
videos (porno intimos® de violacién, doxing’,
venganza) outing®

4 Tal y como sefiala dicha Recomendacién, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas redes
sociales o plataformas de mensajerfa, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando o
hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalacion de programas espias o aplicaciones
de geolocalizacién, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la
otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnoldgicos conectados a través del Internet de las Cosas, como
los electrodomésticos inteligentes. :

5 Spyware es un software que tiene.dicho objetivo ;

6 Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la produccién de
imagenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone (“pornografia falsa”)
utilizando inteligencia artificial : c

7 Revelar informacion personal o la identidad

8 Revelar la orientacién sexual ‘ :

® Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacién de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o del
acoso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacién y/o a su medio de vida.

10 Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando

tecnologias Airdrop o Bluetooth ,
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Dimension digital de laviolencia psicologica

Actos
i Intimidacion,
Todas las -Individua-1es | piscurso de odio Incitacién al Abuso
A amenaza a las ool
formas tienen | MO tipIficados | ¢oyiciq s suicidio o a la :
A victimas o a su
un impacto COMOICCIO i autolesion
I b familia,
psicolégico al combinarse .
insultos,
con la
; verglienzay
mentalidad
difamacion
de
masay
repeticion

7. MODOS SOBRE EL EJERCICIO DEL ACOSO

En atencidn a la posicién que ocupan las personas afectadas, se concretan tres tipos de acoso:
e Descendente: Es aquel que se produce de una persona en responsabilidad jerdrquica de
otra (una jefa o un jefe) Hacia una persona subordinada.
e Ascendente: Aquel que se produce de una persona subordinada hacia su superior.
e Horizontal: Se produce en el mismo nivel jerdrquico. Se trata del acoso que se origina
entre compafieros y/ o compaiieras de la misma categoria o nivel jerarquico.
e Interseccionalidad: El origen del acoso puede producirse por multiples y simultdneas

razones.

8. SANCIONES

Bajo criterios de interpretacion andloga y en linea del compromiso que LIMPOSAM de rechazo
absoluto a comportamientos constitutivos de acoso sexual y por razén de género, se estima que
las sanciones correspondientes en el marco del presente protocolo serdn interpretadas a la luz

. del principio de proporciohalidad establecido en el Convenio Colectivo vigente de la Empresa

11 Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin
permiso, o contratos financieros sin consentimiento :
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Limpieza Municipales y Parque del Oeste, S.A.M para faltas muy graves articulo 11.2 p) vy

art.11.3 4 estableciendo en consecuencia las siguientes sanciones maximas :

= Suspensidn de empleo y sueldo de veintiuno a sesenta dias.

u Despido.

Es importante velar porque la sancién no tenga consecuencias sobre la victima, ni suponga
represalias contra ella, ni contra las personas que hayan testificado a lo largo del proceso. La
victima debe recibir apoyo permanente y ser informada de los procedimientos existentes en
la empresa y de los recursos disponibles en cuanto a representacién legal para actuar de

forma interna o emprender acciones legales.’

9.  GARANTIAS BASICAS Y PRINCIPIOS RECTORES DE LA ACTIVIDAD
DEL COMITE DE ACOSO

El Protocolo de Acoso como herramienta que establece los comportamientos constitutivos de
actuaciones de acoso (cualquiera que sea su indole) y el establecimiento de las herramientas para su

deteccidn e intervencidn deben cumplir una serie de garantias basicas, éstas son:

= La confidencialidad, tanto de las comunicaciones como del procedimiento. Cualquier
comunicacién que realice una persona trabajadora debe tener siempre un tratamiento de

confidencialidad, protegiéndola de posibles represalias.

= La inmediatez en la accién de la organizacién, ya que los efectos de estas situaciones, en
especial cuando se trata de conflictos graves y posibles situaciones de acoso psicolégico en el
trabajo, pueden agravarse con el mero paso del tiempo y la falta de resolucion de los

problemas.

= La neutralidad, imparcialidad y objetividad durante toda la instruccién del proceso.
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= la intervencién de personas expertas que cuenten con la formacién especializada y

experiencia.

= |a presencia equilibrada de mujeres y hombres en los grupos de trabajo que se formen
cuando se active el protocolo y en especial cuando se trate de conductas de acoso sexual o de

acoso por razén de sexo.

= La adopcién de medidas preventivas. La principal diferencia entreA estos procedimientos y los
de caracter disciplinario o judicial es que su finalidad es preventiva. Teniendo en cuenta esto,
la persona que dirija el procedimiento debe orientar sus acciones de forma proactiva y hacia
la investigacion de las causas del problema, recomendando la adopcién de medidas
preventivas, tanto a nivel individual como grupal y organizacional, que impidan que un

problema similar vuelva a suceder.
= La noimpunidad de las conductas violentas que se detecten y hayan sido objetivadas.

= Serd motivo de exclusién de su participacion en el procedimiento aquellas personas que

tengan algun conflicto de interés en el caso.

= En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una
persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informac'ién a que tenga acceso. En

cumplimiento del principio de contradiccién siempre se dara audiencia a la parte denunciada.

10. EXISTENCIA DE FALSAS DENUNCIAS

Caso exclusivo de determinar que no ha existido acoso, explicitando mala fe en la denuncia, se

adoptaran las medidas disciplinarias correspondientes.

La imposibilidad de demostrar una situacién de acoso no implica que la denuncia sea falsa o que
exista mala fe. Especialmente en este tipo de situaciones, con todas sus particularidades y la

privacidad en que suelen producirse, se encuentran dificultades a la hora de aportar pruebas.
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A pesar de no presumirse la culpabilidad de la persona denunciada, cabe recordar que en situaciones
de acoso prevalece el principio de inversién de la carga de la prueba, siguiendo los preceptos

establecidos en el articulo 96 de la Ley 36/2011 reguladora de la Jurisdiccién social.

11. MEDIDAS PREVENTIVAS

a) Comunicacion e Informacién: La empresa debera poner a disposicidn de toda la plantilla el

contenido integro de este Protocolo, asi como elaborar folletos informativos con un resumen de
las conductas consideradas un probable acoso, las diferentes sanciones, asi como la forma de
poner en conocimiento del Comité de Acoso las situaciones que puedan ocurrir en la empresa y
el procedimiento a seguir. El citado protocolo y el folleto informativo se incluirdn en el Manual

de Bienvenida.

b) Sensibilizacién y Formacién: Se promoveran los aspectos relacionados con la prevencion

y actuacidn de casos, los derechos y deberes que la plantilla tienen en este aspecto, asi como la

importancia del respeto mutuo a todas las compafieras y compafieros.

12. FASES DEL PROCEDIMIENTO

Los procedimientos de actuacién deberdn desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deberan garantizar y proteger tanto la intimidad, como la dignidad
de las personas involucradas. Ademads, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas

implicadas.

12.1 DIFUSION A TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

Todos los trabajadores y trabajadoras de LIMPOSAM, sin excepcién, deben conocer el presente
protocolo y los mecanismos necesarios para la formulacién de denuncias relativas a cuantos
aspectos relacionados con los puntos anteriores sufran en el ambito de la empresa o sean

conscientes de estas situaciones en otros compafieros y compaiieras.
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La empresa facilitara el presente protocolo por los medios de comunicacidn interna mas eficaces.
Al mismo tiempo, entrard a formar parte de la documentacién de bienvenida a las nuevas

incorporaciones.

12.2 SOLICITUD DE INTERVENCION O DENUNCIA

Se entendera como Solicitud de Intervencion, la remision al correo acoso@limposam.es o la solicitud

ante la Coordinacion de Prevencidn de Riesgos Laborales del modelo contemplado en el Anexo 1 a fin
de la adopcién por parte del Comité de medidas cautelares que lleven al cese inmediato de una
situacion de la que una de las partes considera vulnerados sus derechos en relacién con posibles

casos de los contemplados en el presente protocolo. ( Anexo 1)

Se entendera como Denuncia, la solicitud que se realice a fin de calificar una situacién de acoso.

(Anexo 2)

12.2.1 Ambito subjetivo

Ante un comportamiento sufrido, en las instalaciones de LIMPOSAM o en los centros donde se presta
servicio, que se encuentre tipificado en-este protocolo como constitutivo de alguno de los acosos

regulados podra presentar Solicitud de intervencién o Denuncia y aplicacién del presente Protocolo:

v/ la persona agraviada.

v Ladireccién de Recursos Humanos de LIMPOSAM podra presentar de oficio, ante el
conocimiento de unos hechos que sean constitutivos de comportamientos tipificados en el
presente Protocolo.

v’ Las comunicaciones anénimas seran tenidas en cuénta por parte de la organizacién para su
estudio cautelar y valorar su viabilidad, pero no constituiran en si misma denuncia.

v'Quien ostente la representacion legal (b asimilados) de la plantilla podra presentar solicitud
de intervencién cuando la persona agraviada haya delegado esta actuacion.

v Persona trabajadora de cualquiera de los lugares donde LIMPOSAM presta sus servicios que
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haya sido testigo de los hechos comunicados podra presentar solicitud de intervencién. En el
caso de que la comunicacién de denuncia la realice persona distinta a la agraviada, ésta

deberd prestar consentimiento por escrito.

12.2.2 Modo de presentar solicitudes de intervencién o denuncia

Las solicitudes de intervencién o denuncias podran realizarse de manera oral o escrita, si bien en

cualquier caso debera quedar registrada por escrito por parte de la persona denunciante.

En el caso de la Solicitud de Intervencion, ésta se interpondra ante la Coordinacidn de Prevencién de
Riesgos a través del Anexo 1. En el caso de presentarse de manera oral, Coordinacién de Prevencién
de Riesgos recibira la misma completando los campos establecidos en el Anexo 1, dejando asi

constancia de la trazabilidad de esta.

En el caso de presentacion de Denuncia de manera oral se seguird el mismo procedimiento
establecido para las Solicitud de Intervencion utilizandose para ello el Anexo 2, en el caso de que la
denuncia se presente por escrito, se realizara a través de remisién de este mismo anexo al correo

especifica‘do de la Unidad Tramitadora

Tanto la Solicitud de intervencién como la Denuncia irdn acompafados de todos los datos e informes
adjuntos que acrediten los hechos denunciados. En este sentido y a modo de resumen se recomienda

incluir en la solicitud de intervencidn la siguiente informacion:

e Personas implicadas

e Relato de los hechos e identificacion de la/s conducta/s ofensivas.

e Fechas y lugares en que se produjeron los hechos.

e Posibles testigos

e |dentificacidn de la posible victima de acoso (en caso de que la denuncia la presenten
terceros)

o P‘ruebas que atestigiien el acoso (e-mails, mensajes, grabaciones...)

'
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La Solicitud de Intervencidn se notificara al Comité de Acoso quien notificaré a las personas afectadas
por la misma y quien tras la revisién de la solicitud estimara la adopcién de medidas cautelares de
caracter provisional o el archivo de la misma al no encontrar indicios de comportamientos reflejados

en el presente protocolo. Flujograma establecido en el Anexo 5
La Denuncia sera el primer paso para abrir el procedimiento de intervencién formal de cardcter

interno en LIMPOSAM, sin perjuicio de'cuantas acciones legales desee optar la persona agraviada con

el mismo fin.

12.2.3 Unidad Tramitadora

Las personas encargadas de recepcionar las comunicaciones constituyen la Unidad Tramitadora.
La Unidad Tramitadora esta conformada por:

- Asuncién Merchan Rey- Coordinadora de Prevencion de Riesgos Laborales

Emai: acoso@limposam.es

Las personas que formen parte de esta Unidad contaran con un compromiso de confidencialidad

sobre la informacién y contenido que a razén de su posicién conozcan.

12.3 COMITE DE ACOSO. FASES DE PROCEDIMIENTO

12.3.1 Comité de ACOSO

El Comité de Acoso es el érgano encargado de instruir y resolver tanto las solicitudes de intervencién

recibidas como las denuncias interpuestas

Todas las comunicaciones recibidas por la Unidad Tramitadora deberan ser puestas en
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conocimiento de la Comité de Acoso.

Como garante de buenas practicas, organismo consultivo e instructor interno para la tramitacion de

denuncias, sus funciones son:

» Difusién periddica del presente protocolo.

» Informacion a responsables operacionales, conociendo las sefiales de acoso para su
deteccion temprana.

» Investigar y valorar la situacién comunicada que da inicio a la apertura del
protocolo; contando si se requiere con asesoria externa mediante persona
instructora en casos de especial dificultad.

» Notificacion a las partes interesadas el inicio, resolucién o imposicién de
medidas cautelares.

> Proponer y acordar medidas preventivas

> Elaborar un informe de valoracién con las conclusiones y las actuaciones que

deberdn llevarse a cabo.
» Atender las alegaciones que se pudieran presentar al informe de valoracién
» Realizar un seguimiento de los casos y la evaluacién del propio protocolo.

> Supervision de que se estd dando cumplimiento efectivo a las medidas preventivas,
acciones previstas y sanciones impuestas, asi como de que la persona denunciante o
cualquier otra relacionada con la situacién o denuncia realizada no ha recibido

represalias, amenazas o cualquier tipo de conducta perniciosa derivada del proceso.
Con caracter general la composicion del Comité de Acoso sera la siguiente:
1. Coordinadora de prevencién de riesgos laborales de LIMPOSAM.

2. Jefe de Seccion de Recursos Humanos de LIMPOSAM.
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3. Coordinador Juridico-Administrativo de LIMPOSAM.
4. Delegada de igualdad designada por el Comité de Empresa.

5. En los casos en los que existan componentes de acoso sexual o por razén de sexo, sera

preciso contar con una persona con formacién especifica en igualdad de género.

6. En lo casos que la comisidn asi lo estime necesario se podrd contar con participacién

experta externa.

Todos los miembros de la Comité firmaran un compromiso de confidencialidad especifico en
cada caso tratado a fin de que los movimientos organizacionales puedan vulnerar directa o

indirectamente el derecho a la intimidad de las partes implicadas.
Particularidades

o No existira relacién de consanguinidad entre las personas integrantes del Comité de Acoso o
persona de referencia y la persona denunciante o la denunciada, con la finalidad de evitar
posicionamientos. Caso de haberla, dicha persona debera mantenerse al margen hasta que esté
resuelto el caso.

o En aras de la objetividad el Comité podra delegar en parte de sus miembros el proceso de
investigacion, asi como la externalizacion de éste.

° Debe procurarse una actualizacion continuada de sus miembros sobre la materia.

° Las personas que integren el Comité podran ser sustituidas por otras en los siguientes casos:

v En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia.
v En caso de que alguna persona cese en la empresa.

Ve En casos de bajas, suspensiones del contrato, excedencias o cualquier otra situacién

prevista con una duracién mayor a seis meses.

27




Protocolo prevenciény actuacién frente al Acoso Sexual para LIMPOSAM

\

En cualquiera de las situaciones precedentes de cesidn y sustitucion se debera comunicar al resto del
" Comité a fin de que puedan asignar de comun acuerdo y atendiendo a la distribucién competencial

anteriormente dada la persona que sustituya. Este acuerdo deberd constar por escrito.

12.3.2 Procedimiento Formal

Ante la recepcién de la Denuncia de los hechos el Comité debera notificar a la persona denunciada la
existencia de un procedimiento abierto contra ella. Una vez notificada se iniciara la Fase de Investigacion
para posteriormente finalizar el procedimiento con la Fase de Resolucion. Flujograma establecido en el

Anexo 6

12.3.2.1 Fase de Investigacion

La Fase de Investigacion se configura como el momento del procedimiento en el que se dilucidan la
veracidad de los hechos denunciados, su autoria, asi como las consecuencias. Para ello se realizard a
cuantas entrevistas o recoleccion de pruebas documentales, visuales o audifonas se considere oportuno, si

bien prevaleciendo el principio de agilidad, confidencialidad y seguridad juridica.
Ante la realizacidn de entrevistas a testigos o a personas expertas en materias relacionadas con el caso, se
recordara la confidencialidad de la entrevista, asi como del procedimiento completo.

La instruccidn de esta fase podra realizarse con cardacter interno o externo.

La instruccidn Interna consistira en que previamente al inicio de la misma el Comité de Acoso designara de
manera expresa a dos personas que formen parte del mismo para que conformen el Comité de

Investigacion; y seran ellas quienes realicen las actuaciones procedentes descritas anteriormente.

La instruccion externa consistird en la externalizacion de esta fase a profesionales versados en materia de

acoso laboral, con especial atencion al acoso sexual y por razén de sexo.

Independientemente del tipo de instruccidn esta fase finalizara con un Informe de Conclusiones que se

remitird al pleno del Comité de Acoso, en el que se contemplaran los siguientes aspectos:

v Conclusiones obres los hechos investigados y probados.
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v Valoracién preliminar

v" Recomendaciones a realizar.

12.3.2.2. Fase de Resolucion

El Comité, asistido si procede, por una persona instructora externa, elaborard y aprobara un informe
detallado sobre el supuesto de acoso investigado en un plazo maximo de quince dias laborables

contados a partir de la presentacién de la denuncia. En él se indicaran:
. El nombre y cargo de las personas que realizaron la investigacion.
= Lacuestidn que se plantea.
= Datos de las personas afectadas.
= Fechas de las entrevistas realizadas.
= Relacién de personas entrevistadas (nombre y cargo que ocupan).
= Descripcién del procedimiento de actuacién seguido.
= Descripcidn de la situacién.
= Los antecedentes del caso.
= Elresumen de las actuaciones y pruebas practicadas.
=  Los hechos que resulten acreditados tras la investigacion.

= Las conclusiones alcanzadas y la propuesta de medidas preventivas y/o correctoras a nivel
individual, grupal y organizacional, incluyendo la propuesta de apertura de expediente
disciplinario si fuese el caso, por la comisién de una falta muy grave, en funcién de: las

conductas constatadas.
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Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en cinco dias.

12.3.2.3 Informe de Valoracién

El informe de valoracién puede contemplar las siguientes alternativas:

Archivo de la comunicacién por alguna de las siguientes causas:
o Retirada de la comunicacidn por parte de quien la realizé.

o Desestimacion de la comunicacién por no estar los hechos comunicados dentro del

ambito de aplicacidn del protocolo.
o Insufiéiencia de indicios.
o Que de las actuaciones previas se pueda dar por resuelto el hecho comunicado.
La conclusidn de que no existen conflictos ni otro tipo de conductas inadecuadas.

Identificacion de los hechos comunicados como conductas inadecuadas -como maltrato o
agresiones entre el personal de la organizacién o situaciones de acoso laboral (psicolégico,
sexual o por razén de sexo) con la propuesta de las medidas correctoras y preventivas
oportunas. El informe concluird con la propuesta de ép'ertura de un procedimiento
disciplinario con la imposicién de las sanciones correspondientes, en funcién de la gravedad
de los hechos constatados. La resolucién adoptada debera ser trasladada a las personas
afecvtadas. Todo el proceso debe de ser garantista y respetuoso con los derechos de intimidad
y el deber de confidencialidad. Por ultimo, se debe proceder a la toma de decisiones por
parté de la direccién de la empresa u organizacién.

En caso de que las conclusiones arrojadas en el informe del Comité se concluyesen que se trata
de un conflicto interpersonal®?, se recomendara la posibilidad de iniciar un procedimiento de
Mediacién, para el cual han de estar las dos partes de acuerdo. El objetivo de la mediacién es
resolver el conflicto.de manera agil, consensuada y permanente, con la participacién de una

persona que medie y proporcione las pautas de actuacidon que intenten poner fin al conflicto y

12 En Jos casos en que se trate de conductas de acoso sexual, por razén de sexo, o acoso psicoldgico en el trabajo NO TIENE CABIDA UN PROCESO
DE MEDIACION
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eviten que vuelva a producirse en un futuro.

Por otro lado, la empresa que oferte este servicio de mediacion debe contar con los recursos
adecuados. El proceso de mediacién finalizara con un documento escrito que contemple los acuerdos
adoptados por las partes implicadas y por la empresa. Este documento debera ser firmado por todos
(partes implicadas y empresa). Se trata de un documento que compromete a las partes a cumplir con lo

establecido en el mismo y al que debe realizarse un seguimiento por parte del Comité de Acoso.

12 MEDIDAS CAUTELARES

En los casos en los que se cursen Solicitudes de Intervencidn, asi como en los de Denuncias por
presunto acoso, hasta el cierre-del procedimiénto y, siempre que existan indicios suficientes de
su existencia, el Comité de Investigacién podra solicitar cautelarmente la separacion de la victima
y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacion del tiempo
de trabajo, cambio de oficina...) que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del

Caso.

Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus

condiciones laborales o salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la victima de la persona agresora
mediante un cambio de puesto de trabajo, sera la victima la que decida si el traslado lo realiza ella
o la persona agresora y el Departamento correspondiente facilitard en todo momento que el

traslado de una u otra persona se realice lo mas rapido posible.

13 SEGUIMIENTO

El Comité de Acoso deberd comprobar que tras la asuncién de estas medidas los hechos
constitutivos de acoso han cesado. Si el/la agresor/a tomara represalias por los hechos

denunciados, esta circunstancia se considerara falta laboral muy grave.

31




Protocolo prevenciony actuacién frente al Acoso Sexual para LIMPOSAM

Si cualquier persona implicada en el proceso diera a conocer por cualquier medio directo o
indirecto los datos personales de las personas implicadas (victima, agresor/a o denunciante) sera

considerado también como falta laboral muygrave.

El Comité llevara control de las denuncias presentadas y la resolucién de los expedientes con el

objetivo de realizar cada afio un informe de seguimiento sobre la aplicacién del protocolo.

14 DISPOSICIONES FINALES.

PRIMERA- Todas las partes signatarias del presente Protocolo manifiestan que la regulacién y el
procedimiento en él establecidos no impiden que se puedan promover y tramitar cualquier otra
accion ante instancias externas a LIMPOSAM, administrativas y/o judiciales, para exigir las

responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso, correspondan.

SEGUNDA - El presente Protocolo debe ser susceptible de seguimiento mediante informe anual
llevado a cabo por el Comité de Acoso. En dicho informe constaran, sin datos identificativos, el
nimero de procesos y sus resoluciones. De dicha informacién se dara traslado a la Comité de

Seguimiento del Plan de Igualdad.
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ANEXO 1 MODELO DE SOLICITUD DE INTERVENCION
DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE

Nombre y apellidos

Teléfono de contacto

Email de contacto

EN CALIDAD DE:
Persona afectada D
Delegada/os de Prevencién y/o representantes de la plantilla D

Cualquier otra persona de la organizacion ( especificar empresa de grupo ) D

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombres y apellidos

Teléfono de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

Centro de trabajo

Cargo que ocupa

BREVE DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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DOCUMENTACION ANEXA

Si (especificar) NO
SOLICITUD
Se solicita inicio de protocolo D

Otro especificar D

Fecha Firma de la persona interesada
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ANEXO 2: DENUNCIA PARA CASOS DE ACOSO

(A cumplimentar por las personas instructoras junto con la persona denunciante)

FECHA:

PERSONA DENUNCIANTE:

Nombre y Apellidos:

DNI: '

Teléfono:

Compaiiia/Departamento a la que pertenece:
Direccion postal a efecto de comunicaciones:
Correo electrénico a efecto de comunicaciones:
Denuncia en calidad de:

(O Victima (O Representacién Legal de las Personas Trabajadoras
QO Testigo (O Responsable del area o departamento

Tipo de acoso:

Sexual

Por razén de sexo
Psicolégico

Acoso LGTBIQ+

Otras discriminaciones

ooooano

VICTIMA DEL ACOSO: (cumplimentar si la victima no es la persona dehunciante)
Nombre y Apellidos:

DNI:

Teléfono:

Compaiiia /Departamento a la que pertenece:

Direccion postal a efecto de comuniéaciones:

Correo electrdnico a efecto de comunicaciones:
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Teléfono: :

PERSONA DENUNCIADA

Nombre y Apellidos:

DNI:

Teléfono:

Compaiiia / Departamento a la que pertenece:
Direccién postal a efecto de comunicaciones:
Correo electrénico a efecto de comunicaciones:
Teléfono:

Relacién con la victima:

(O Mismo nivel jerdrquico (O Superior nivel jerérquico

(O Mismo departamento (O Diferente departamento

DESCRIPCION DE LOS HECHOS POR PARTE DE LA VIiCTIMA:

Describa en qué consiste su denuncia:

Describa de manera concreta y precisa los hechos denunciados, la compaiiia y el drea afectada, la
fecha o periodo de comisién y los posibles sujetos responsables:

Hechos

Area
Fecha de los hechos
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Personas implicadas

Personas posiblemente responsables/denunciadas (sepa que, si es el responsable del Canal, éste evitara
que le llegue la informacidn)

Medios que han servido para realizar la conducta

Datos relevantes que considere

TESTIGOS SI LOS HUBIERE

PRUEBAS O ACREDITACIONES DE LOS HECHOS (Documentales, testimonios de otras personas,
etc.)

Las Denuncias y comunicaciones deberan acompafiarse de toda la informacién relevante, en cualquier
soporte (documento, audio, video, etc.), que se encuentre a disposicién del denunciante/informante, asi

como testigos o pruebas que obren en su poder -
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FECHA:

- FIRMA DE PERSONA DENUNCIANTE FIRMA DE COMITE DE INVESTIGACION?®?

INFORMACION PROTECCION DE DATOS: En cumplimiento del deber legal de informacién establecido en el articulo 13 del Reglamento (UE)
2016/679, en el articulo 11 de la Ley Organica 3/2018 de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales, y en la Ley
2/2023 de 20 de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informe sobre infracciones normativas y de lucha contra la
corrupcion, se les facilita la siguiente informacién relativa a los datos personales:

CLAUSULA INFORMATIVA LIMPOSAM (en adelante, “LA EMPRESA”), como responsable del tratamiento, informa al interesado que los datos
personales incluidos en el mismo serdn incorporados a una base de datos de su titularidad y serdn tratados con la finalidad de dar respuesta
a las consultas y cursar denuncias formuladas por medio del mismo, decidir sobre su admisién en el marco del modelo de gestién para la
prevencion de riesgos penales, estudiar e instruir los expedientes y realizar las actuaciones que procedan a tal efecto.

Puede contactar con el responsable del tratamiento de los datos en la direccién de correo electrénico: lopd@limposam.es

En cualquier caso, toda persona o entidad estaria sometida a la obligacién de confidencialidad. Igualmente, no se comunicardn datos a
ningin/a tercer/a sin consentimiento o informacién a la persona interesada, en los términos establecidos en la legislacion vigente.

Los hechos y otras informaciones relativas a la denuncia le serdn comunicados en el tiempo y forma legalmente establecido a la persona
denunciada. Esta comunicacion a la persona denunciada podrd retrasarse con caracter excepcional, siempre que asi lo acuerde el Comité de
cumplimiento normativo o penal, cuando existan sospechas fundadas y objetivas de que la comunicacién a la persona denunciada podria
comprometer la investigacién o exista riesgo de destruccién de pruebas. )

Se advierte que los datos recabados podran ser cedidos a las autoridades administrativas o judiciales, cuando asi lo soliciten, como
consecuencia de cualquier procedimiento derivado del objeto de la denuncia formulada, asi como a las personas implicadas en
procedimientos judiciales o administrativos incoados como consecuencia de la investigacién. Igualmente, se le informa de que- LIMPOSAM
adoptard las medidas de seguridad oportunas, para garantizar la seguridad, confidencialidad, integridad y evitar el acceso no autorizado a
los datos facilitados. La base juridica que legitima el tratamiento de los datos de carécter personal es la obligacién legal establecida en los
articulos 10 y 13 de la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccidn de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcién, de disponer de estos sistemas internos de informacién (articulo 6.1.c GDPR)

Los datos proporcionados a través de la denuncia o comunicacién se conservaran durante el tiempo necesario para la realizacién de las
actividades de investigacién de los hechos que resulten necesarias y, en su caso, se apliquen las medidas contractuales, disciplinarias o
judiciales que se consideren oportunas. Asimismo, se le informa que LIMPOSAM conservara los datos debidamente bloqueados durante los
plazos en los que de las denuncias o de las actuaciones llevadas a cabo por la organizacién pudieran derivarse responsabilidades. En todo
caso, transcurridos tres meses desde la introduccién de los datos en el canal de denuncias, debera procederse a su supresién del sistema de
denuncias, salvo que la finalidad de la conservacién sea dejar evidencia del funcionamiento del modelo de prevencién de la comisién de
delitos por la persona juridica. LIMPOSAM garantiza que las denuncias a las que no se haya dado curso solamente constardn de forma
anonimizada no siendo de aplicacién la obligacién de bloqueo prevista en'el articulo 32 de la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.
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ANEXO 3: NOTIFICACION DE DENUNCIA ANTE UN POSIBLE ACOSO

A/ATT. D./D2:
FECHA:
Mediante la presente le notificamos la denuncia interna presentada contra usted por un posible

acoso laboral.

De acuerdo con el Protocolo de Prevencidon y actuacidn contra el Acoso de LIMPOSAM, del que
adjuntamos copia para su informacién, se ha puesto en marcha el procedimiento de garantia

correspondiente.

Con el fin de poner en su conocimiento los hechos denunciados, asi.como el procedimiento a

seguir, le citamos a una reunién que tendra lugar:

DIA:

HORA:

UBICACION:

FIRMADO: COMITE DE INVESTIGACION  RECIBi: LA PERSONA DENUNCIADA
FECHA: FECHA:
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ANEXO 4: RESOLUCION DEL COMITE SOBRE LA DENUNCIA DE ACOSO

A/ATT. D./D2:

FECHA:

Mediante la presente le notificamos la resolucién acordada por el Comité de Investigacion de

LIMPOSAM sobre la denuncia interna presentada contra usted.

ANTECEDENTES DEL HECHO:

PROCEDIMIENTO SEGUIDO:

RESOLUCION ACORDADA POR EL COMITE:

SANCION IMPUESTA:

FIRMADO: COMITE DE INVESTIGACION RECIB[: LA PERSONA DENUNCIADA = -

- FECHA: FECHA:
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ANEXO 5 PROCESO DE SOLICITUD DE INTERVENCION Y/O DENUNCIA

~—> Diagrama del proceso: ACOSO LABORAL
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ANEXO 6 PROCEDIMIENTO FORMAL DE DENUNCIA

PROCEDIMIENTO FORMAL DE DENUNCIA

INSTRUCCION INTERNA . c jones sobre los

FASE DE oINFORMEDE | _, . eoraciinprtimioar
INVESTIGACION NCL Ot de
actuaciones a realizar
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