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El presente documento es un instrumento importante para combatir
una de las lacras que se da en el dmbito laboral: el acoso sexual. Mas alld de
la obligacién normativa, este Protocolo surge del interés y compromiso
compartido de renovacién y adecuacion de los protocolos existentes entre
LYMA Getafe y la representacion sindical legal de la plantilla por garantizar un
entorno laboral igudalitario y libre de sexismo, donde se tenga como
prioridad el respeto a la dignidad, a la integridad fisica y moral, a la no
discriminacion, a la seguridad y salud en el trabajo, etc.

La Empresa Municipal de Limpieza y Medio Ambiente de Getafe (LYMA,
de ahora en adelante) tiene un firme compromiso con la igualdad en todos
los dmbitos de la empresa, y como no, en sus relaciones laborales internas.
Todo ello con el compromiso y el acuerdo con los sindicatos que representan
a la plantilla (CCOO, UGT y CGT)

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, por orientacion sexual e
identidad de género son contrarios al principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres y constituyen discriminacion por razén de sexo.

Supone la vulneracién de varios derechos fundamentales y
constituyen cuatro de las formas mds graves de discriminacion, tal y como
recogen la normativa internacional, europeay estatal: el derecho ala libertad
sexual, a la dignidad, a la intimidad, y, por supuesto, ala no discriminacion por
razén de sexo, por orientacioén sexual e identidad de género.

Ademads, los efectos derivadas de estas conductas, no sélo incumbe a
la persona que las ejerce y a quien es victima de las mismas, sino que
contaminan el entorno laboral y tienen importantes efectos sobre el clima
laboral repercutiendo por lo tanto, sobre todos y todas las personas
trabajadoras. Por ello, este Protocolo no sélo establece el procedimiento para
la resolucién, erradicacion y, en su caso, sancién de las conductas de acoso
objeto del mismo, que por otro lado, serd completamente garantista de los
derechos de todas las partes que puedan verse afectadas por las conductas
de acoso, sino que también recoge medidas preventivas y de sensibilizacion
en la consideracién que estas son imprescindibles para evitar en ultimo
término las conductas constitutivas de acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, por orientacion sexual e identidad de género.



Asi, tanto la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, como la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, establecen que toda empresa (incluida la
administracién publica) ha de promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual, el acoso por razén de sexo, por orientacién sexual e identidad
de género arbitrando procedimientos especificos para su prevencion, que
posibiliten dar curso y solucién a los casos que puedan surgir en las diferentes
empresas.

En virtud de este Protocolo, tanto LYMA, como la representacion legal
de los trabajadores, rechazan cualquier tipo de conducta que pueda ser
constitutivade acoso sexual y el acoso por razén de sexo, por orientacion
sexual e identidad de género y hacen un expreso pronunciamiento de no
tolerarlas, asi como de articular los recursos necesarios para impedir su
manifestacion en el dmbito de nuestra organizacién, poniendo de manifiesto
nuestra Tolerancia Cero ante cualquier conducta de acoso.

Pretendemos unas relaciones laborales que favorezcan un entorno libre
de cualquier tipode acoso descrito en el presente Protocolo, posibilitando el
respeto entre las personas trabajadoras de la empresa municipal de Limpieza
y Medio Ambiente de Getafe y la proteccién de su dignidad e integridad.

FDO. BLANCA TOMAS MANZANARES FDO. COMITE DE EMPRESA
(Directora RR. HH)

NIEVES SEVILLA URBAN
(Gerente de Lyma)
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1.

Introduccioén

Il Marco normativo de referencia.

Principales textos normativos citados en el Protocolo.

A continuacién se facilitan accesos a través de Internet a los principales textos

normativos citados en el Protocolo.

Convencién sobre la Eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la

mujer (CEDAW, 1979).

Declaracion de la Asamblea General de las Naciones Unidas sobre la Eliminacion

de la Violencia contra la Mujer (1993).

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia

contra las mujeres y la violencia doméstica (mas conocido como Convenio de

Estambul, firmado en Estambul en 2011y ratificado por Espafia en 2014).

Plataforma de Accién de Beijing (1995) reconoce el acoso sexual como una forma

de discriminacién y de violencia contra la mujer y pide a los diversos agentes que
garanticen que los gobiernos promulgan y hacen cumplir leyes sobre acoso sexual
y que las empresas elaboran politicas y estrategias de prevencion para combatir el

acoso (Medidas 178 y ss.).

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en su Convenio 190, sobre la

Violencia y el Acoso (2019), reconoce el derecho a un mundo del trabajo libre de

violencia y acoso, incluidas la violencia y el acoso por razén de sexo y género y la
obligacién para los Estados Miembros de respetar, promover y asegurar este
derecho adoptando medidas con un enfoque inclusivo, integrado y con perspectiva

de género.
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https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/ProfessionalInterest/cedaw_SP.pdf
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/ProfessionalInterest/cedaw_SP.pdf
https://www.congreso.es/docu/docum/ddocum/dosieres/sleg/legislatura_12/spl_25/pdfs/15.pdf
https://www.congreso.es/docu/docum/ddocum/dosieres/sleg/legislatura_12/spl_25/pdfs/15.pdf
https://rm.coe.int/1680462543
https://rm.coe.int/1680462543
https://www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/CSW/BPA_S_Final_WEB.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

Convencién sobre los Derechos del Nifio (CDN 1989).

Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad

sexual.

Principios de Yogyakarta (2006), sobre la Aplicacion de la Legislacion Internacional
de Derechos Humanos en Relacién con la Orientacion Sexual y la Identidad de
Género, extiende explicitamente la Declaracion Universal de los Derechos Humanos
a las personas homosexuales, bisexuales, transexuales y transgénero, cuyos
derechos ya estaban incluidos implicitamente en el articulo segundo de la
mencionada Declaracién Universal bajo los genéricos “o de cualquier otra indole” y
“o cualquier otra condicién”. Toda persona tiene los derechos vy libertades
proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma,
religion, opinidn politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion

econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion.

Declaracion contra la homofobia y la discriminacion basada en la orientacion
sexual, de 18 de diciembre de 2008, |os 66 Estados miembros de las Naciones Unidas
firmantes del documento expresaron preocupacioén por las violaciones de los
derechos fundamentales, asi como la violencia, el acoso, la discriminacién, la
exclusion, la estigmatizacion y el prejuicio contra las personas por su orientacion

sexual o identidad de género.

Derechos Humanos, Orientacién Sexual e Identidad de Género, de 4 de junio de

2012, promovia la condena de la discriminacion contra personas por motivos de
orientacion sexual e identidad de género, e instaba a los Estados dentro de los
par@dmetros de las instituciones juridicas de sus sistemas a eliminar, allé donde
existan, las barreras que enfrentan las lesbianas, los gais y las personas bisexuales,
trans e intersex (LGTBI) en el acceso a la participacién politica y otros @mbitos de la

vida publica, asi como evitar interferencias en su vida privada.
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https://www.un.org/es/events/childrenday/pdf/derechos.pdf
https://www.boe.es/eli/es/lo/2022/09/06/10/dof/spa/pdf
https://www.boe.es/eli/es/lo/2022/09/06/10/dof/spa/pdf
https://yogyakartaprinciples.org/principles-sp/
https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDL/2012/8360.pdf
https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDL/2012/8360.pdf

Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protecci6n Integral contra

la Violencia de Género.

Ley Orgdnica 1/2015 de 30 de marzo por la que se modifica la Ley Orgénica 10/1995,

de 23 de noviembre, del Cédigo Penal (véase la modificacién del art. 173). Protocolo

de prevencion y respuesta ante las violencias contra las mujeres en el marco del

Programa de Atencién Humanitaria [2/2] Anexo 2. Marco normativo de referencia

Ley Orgdnica 8/2021, de 4 de junio, de proteccién integral de la infancia y la

adolescencia frente a la violencia.

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

y hombres, define el acoso sexual y por razén de sexo

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, reconoce

la influencia de los riesgospsicosociales en la seguridad y la salud laboral.

ElReal Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden, en él se
establece como infraccidn muy grave el acoso sexual y el acoso por razén de

Sexo.

Estatuto Bésico del Empleado Piblico (RDL 5/2015, de 30 de octubre) recoge

entre los derechos individuales, el respeto a la intimidad frenteal acoso sexual o

por razén de sexo (articulo 14. h).

Derecho a la Igualdad, recogido en el articulo 14 de la Constitucién Espafiolg, el
derecho fundamental mds vulnerado a través de esta expresion de violencia de

género en las relaciones laborales.

Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativa y de

(8]


https://www.boe.es/boe/dias/2004/12/29/pdfs/A42166-42197.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2004/12/29/pdfs/A42166-42197.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2015/03/31/pdfs/BOE-A-2015-3439.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2015/03/31/pdfs/BOE-A-2015-3439.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2021/BOE-A-2021-9347-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2021/BOE-A-2021-9347-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/1995/BOE-A-1995-24292-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2000/BOE-A-2000-15060-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-11719-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/1978/BOE-A-1978-31229-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2003/BOE-A-2003-23936-consolidado.pdf

orden social, recoge en su Capitulo lll. Medidas para la aplicacién del principio
de igualdad de trato en su art. 28: “El acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual se consideran

en todo caso actos discriminatorios”.

Ley 3/2016, de 22 de julio, de Proteccién Integral contra la LGTBifobia y la

Discriminacién por Razén de Orientacion e Identidad Sexual en la Comunidad de

Madrid.

Ley 4/2023, 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.

Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Cédigo Civil en materia de

derecho a contraer matrimonio

Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de la

Comunidad de Madrid.

Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresién de Género e Igualdad Social y

no Discriminacion de la Comunidad de Madrid.

Estrategia Madrilefia para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2018-2021

Prérroga 2024.

Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Getafe.

Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de LYMA 2022-2026.
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https://www.boe.es/buscar/pdf/2003/BOE-A-2003-23936-consolidado.pdf
https://www.bocm.es/boletin/CM_Orden_BOCM/2016/08/10/BOCM-20160810-1.PDF
https://www.bocm.es/boletin/CM_Orden_BOCM/2016/08/10/BOCM-20160810-1.PDF
https://www.bocm.es/boletin/CM_Orden_BOCM/2016/08/10/BOCM-20160810-1.PDF
https://www.boe.es/buscar/pdf/2023/BOE-A-2023-5366-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2023/BOE-A-2023-5366-consolidado.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2005/07/02/pdfs/A23632-23634.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2005/07/02/pdfs/A23632-23634.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2006/BOE-A-2006-3667-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2006/BOE-A-2006-3667-consolidado.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2016/07/14/pdfs/BOE-A-2016-6728.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2016/07/14/pdfs/BOE-A-2016-6728.pdf
https://www.comunidad.madrid/transparencia/sites/default/files/plan/document/prorroga_estrategia_igualdad_2024_def.pdf
https://www.comunidad.madrid/transparencia/sites/default/files/plan/document/prorroga_estrategia_igualdad_2024_def.pdf
https://lymagetafe.es/wp-content/uploads/2022/11/Plan-de-Igualdad-LYMA-2022-2026-Firmado.pdf

12 Marco conceptual.

Definiciones

121 Acososexual.

como establece el articulo 7.1 de la LO 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Caodigo pela, constituyen acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico,
no deseado, 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.

Todo ello desarrollado en el Gmbito de la organizacién y direccién de una persona
empleadora o enrelacion o como consecuencia de una relacion laboral, realizada
tanto por personas superiores jerdrquicas, como por companeras o compaferos o
inferiores jer@rquicos, ya que tienen como objetivo crear un entorno laboral hostil,
ofensivo, intimidatorio poniendo en peligro la estabilidad fisica y emocional, asi

como el desempefio profesional y laboral de la persona acosada.

122 Acoso porrazén de sexo.

Constituye cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. LO 3/2007).

Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo (7.3 LO 3/2007). Cuando el condicionamiento de un derecho o
de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situaciéon constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexi se considerard también acto de

discriminacién por razén de sexo (Art. 7.4 LO 3/2007).

[10]



123 Chantaje sexual (o jerarquico).

Conocido también como acoso de intercambio, es aquel que implica que la
aceptacion o negativa de la victima a realizar un acto de naturaleza o contenido
sexual puede tener efectos sobre el empleo y/o las condiciones de trabajo de la

persona acosada.

Puede ser explicito, cuando hay una proposicion directa y expresa de solicitud
sexual o incluso coaccién fisica, o implicito, cuando la persona trabajadora no
ha sido requerida sexualmente de manera directa, pero se producen actos u
omisiones de naturaleza o contenido sexual que producen las consecuencias
mencionadas anteriormente (Por ejemplo, otras personas de su mismo sexo, en
circunstancias profesionales similares, mejoran su categoria o salario por
aceptar condiciones de un chantaje sexudal, lo que incita implicitamente a su

aceptacion) .

124 Acoso sexual ambiental.

Es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de
cualquier clase, no deseada por la persona acosada, que produce un entorno
de trabajo negativo y hostil para la persona trabajadora, creando un ambiente
de trabajo ofensivo, humillante, hostil e intimidatorio que interfiere gravemente
en el rendimiento laboral. Ese comportamiento o actitud puede ser ejercido por
personas de igual o inferior nivel que comparten una mismas posicidn o

desempenan tareas similares.

(]



125 Acoso por orientacion sexual o identidad de género.

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, realizado en funcién de la orientacion
sexual odelaidentidad de género de la persona, que tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona LGTBI y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptaciéon de una situacion constitutiva de acoso por
razén de orientaciéon sexual o identidad de género se considerard también acto

de discriminacion.

En este sentido, se entiende por identidad de género la vivencia interna e individual
del género tal y como cada persona la experimenta, la cual podria corresponder
o0 no con el sexo asignado en el momento del nacimiento, incluyendo la vivencia
personal del cuerpo y otras expresiones de género, como el habla, la vestimentao

los modales.

126 Ciberacoso.

La particularidad adicional del ciberacoso respecto de las otras formas de
acoso es el uso principal de las nuevas tecnologias.

Podemos definirlo como toda amenaza, hostigamiento, humillacién y otro tipo
de molestia realizada tanto por superiores jerarquico o personas con poder de
decision o por personas de igual o inferior jerarquia laboral, usando algdn medio

digital como correo electrénico, internet, méviles, tablets, redes sociales, etc.

Quedan incluidas en este concepto todas sus variantes y tipologias.

[12]



127 Indemnidad frente a represalias.

Hace referencia al derecho de toda persona a no sufrir discriminacion, represalias
o trato desfavorable o efectos negativos en sus derechos, como consecuencia de
la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo. En este sentido, la empresa empleadora deberd aplicar todas
las medidas necesarias para garantizar que la situacion descrita no se produzca
y, en el contexto del presente Protocolo, exigir el cumplimiento efectivo del

principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y de personas LGTBI.

128 Tercera persona perjudicada (Bystander).

Estas figuras se relacionan con el denominado acoso “de segundo orden”.

Se refieren a personas que teniendo conocimiento de una situacion de cualquier
tipo de acoso, deciden intervenir de manera activa para paralizarlo, minimizar
sus efectos, proteger o apoyar a la victima del acoso “de primer orden” y como

consecuencia de ello, son objeto de ataques, perjuicios y/o represalias.

Igualmente, se incluyen las personas que se ven perjudicadas directamente en sus
derechos o expectativas de derecho a consecuencia del acoso padecido porotra

persona.

[13]



2. Objeto y dmbitos de aplicacion.

2] Objeto.

El contenido del presente protocolo persigue:
i. Establecer un conjunto de medidas para la prevencion, sensibilizacion, formacion,
intervencién y erradicacion del acoso sexual, acoso por razén de sexo, por razén de
orientaciénsexualeidentidadde género de todas las personas que trabajen en LYMA

Getafe.

ii. Facilitar que los empleados puedan identificar cualquier situacion de acoso y de

trato discriminatorio.

iii. Asi mismo fomentar la elaboracién y la puesta en marcha de prdcticas que
favorezcan un entorno libre de cualquiera de los tipos de acoso a los que se refiere el
presente Protocolo, posibilitando el respeto entre las personas trabajadorasdel
Lyma y la proteccién de su dignidad e integridad, y su derecho a la salud en el

trabajo.

iv. Instaurar un procedimiento de actuacién (protocolo) que permita investigar vy,

en su caso sancionar, las posibles situaciones de acoso.

22 Ambito de aplicacion.

El Protocolo serd de aplicacion para prevenir, evitar, detectar y eliminar cualquier
situacion de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género

que se produzcan en relacién con el trabajo y como resultado del mismo'.

El presente Protocolo protege a todo el personal del LYMA, independientemente de cudl

e Nota.Cualquierreferenciaalacoso,quesehaga alolargodeltexto del presente Protocolo, se entendera
realizada a todos los tipos de acoso incluidos en el mismo (acoso sexual, porrazén de sexo, orientacion
sexual e identidad de género).

[14]



sea su relacién laboral o nivel jerarquico.

Se aplicard también a personas que prestan servicios en procesos de subcontrataciony
a las que estén en formacioén (précticas, pasantia, voluntariado, etc.), que presten sus
servicios en LYMA y estén bajo la direccidn y organizacion de su trabajo por parte del

mismo.

En adelante las referencias al personal de LYMA se entenderd que engloba a

todas las personas a las que se refiere este apartado.

[15]



3. Medidas de prevencion frente al acoso
sexual, por razén de sexo, por orientacion
sexual e identidad de género.

La respuesta ante el acoso exige una actuaciéon integral que abarque desde la
prevencion hasta la recomendacion de sancién de los casos conocidos y hacerlo de una
manera coordinada e integral. Para esto es necesario avanzar en la concienciacion
y sensibilizaciéon de la plantilla de Lyma, para que no se llevena cabo estas conductas
y para que puedan ser identificadas y detectadas si serealizan y ello con el objetivo

de crear una cultura de igualdad, convivencia yrespeto.

También es necesario actuar sobre los contextos, circunstancias y factores deriesgo
que facilitan la apariciéon de las conductas de acoso en sus diferentes tipos yformas, asi

como sobre las personas que se encuentran afectadas por los mismos.

Es imprescindible realizar acciones y actuaciones de formacion dirigidas a crearuna
conciencia critica sobre los mitos, estereotipos, ideas, prejuicios, justificacion,etc., que
tradicionalmente han favorecido las conductas de acoso, es decir, adquirir
conocimiento sobre sus causas (desde una perspectiva de género), asicomo sobre su

prevenciony erradicacion.

Por todo esto, Lyma, llevaré a cabo actuaciones de deteccidn, sensibilizacion, prevencion
y formacién para evitar los comportamientos acosadores, por lo que adoptard las

siguientes medidas:

31 Desarrollo de un Plan de Comunicacion.

El presente Protocolo y las modificaciones que tengan lugar en lo sucesivo,

debe ser conocido por el conjunto de las trabajadoras y los trabajadores de

[16]



Lyma, asi como por las demds personas mencionadas en el apartado 2.2.
del presente Protocolo, utilizando todos los medios de que disponga a su

alcance, entre los que se encuentran:

e Espacio especifico para el Protocolo en todas las herramientas de

comunicacién de las que disponga Lymai.

« Envio y/o entrega de un ejemplar del presente Protocolo a través del portal del
empleado a todo el personal y a aquellas que se incorporen por primera vez a

Lyma (Plan de Acogida).

e Campanas de difusion y elaboracion de material explicativo del presente

Protocolo: carteles, folletos, spots, etc.

¢ Readlizacion de pildoras formativas e informativas en diversos formatos
entre el personal de mando para hacer posible el generar conocimiento del

contenido del Protocolo.

Este protocolo debe ser conocido por todas las personas que conforman la empresa, asi
como por las personas y empresas que interactian con esta. Por tanto, se garantizard su
accesibilidad a todas las personas trabajadoras, para favorecer el ejercicio de sus
derechos y para informar sobre sus obligaciones, asi como a todas las personas o
entidades con las que la empresa tiene una relacion que puede afectar a las personas de
la plantilla, tanto como acosadoras como en calidad de acosadas, de cara a evitar y

perseguir cualquier actuacion de acoso discriminatorio en el seno de la empresa.

32 Medidas de asesoramiento y consulta.

Se establecerd un correo corporativo (igualdad@lymagetafe.es) para realizar
consultas y solicitar asesoramiento sobre este Protocolo o cualquier tema de igualdad,

que debe ser de conocimiento general para todo el personal.

Se colocard un Buzén de Sugerencias, dando cabida a las sugerencias sobre
igualdad y que serd fisico en aquellos servicios que se estimen oportunos, también

habraé otro de cardcter virtual, en los que la plantilla en su totalidad podré realizar

[17]



aportaciones, sugerencias y propuestas concretas. El funcionamiento de dicho
Buzén, asi como el tratamiento de la informacién que se vuelque en el mismo serdn

tareas a realizar por la directora de RR.HH y la responsable de Igualdad.

Lyma deberécontarconunapersonadereferencia en materia de igualdad y violencia
de género, en la plantilla y en la RLT (Comisién de Igualdad) constituyéndose de esta
forma “Red de Referentes”, integrada por personas que tengan conocimientosy/o
formacion en materia de igualdad, violencia de género, diversidad sexual y/o
riesgos psicosociales, que articulen las futuras consultas recibidas, asi comocualquier

otra cuestidon que en relacion con esta materia pueda plantearse por el personall.

33 Medidas de sensibilizacién y formacion.

Se llevardn a cabo campaias de sensibilizacion peridédicas por medio de la

elaboracién de material informativo.

RRHH en estrecha colaboracién con la comision de igualdad llevaré a cabo en el
plazo mdximo de un ano, un conjunto de acciones formativas para toda el

personal, utilizando diversas modalidades de formacion.

Se elaborard material con objeto de identificar y detectar situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, asi como las
conductas de riesgo de aparicion de dichos comportamientos de acoso. Ademds,esta

materia se incorporard a la formacién mencionada con anterioridad.

Se hard especial hincapié en la formaciéon de aquellas personas que sean
responsables de la realizacion de los diferentes trabajos que son necesarios para

implementar el presente Protocolo y mandos intermedios y cargos de responsabilidad.

Se llevard a cabo de manera periédica una formacién transversal a mandos
intermedios sobre los tipos de acoso contemplados en el presente Protocolo,sobre
funcionamiento del mismo, asicomo de buenas prdcticas en la materia,incluyendo
contenidos relacionados con la prevencion de conductas de acosoresolucion de
conflictos, habilidades sociales y personales, gestion del estrés, etc.. Todo ello en

colaboracién con el Centro de la Mujer competente en materiade Mujer, igualdad y
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violencias machistas, dependiente de la Concejalia de Mujer a Igualdad del

Ayuntamiento de Getafe

34 Otras medidas de prevencion: estudio yevaluacion.

Anualmente se realizard una Memoria por parte de la Comisién de Igualdad,
encargada del seguimiento del presente Protocolo que serd de conocimiento
general, salvaguardando en todo momento la confidencialidad y el anonimato delos

datos.

Durante la vigencia del Plan, se llevard a cabo una observacion permanente de los
datos para conocer la incidencia de las situaciones o conductas de acoso objeto
del mismo, entre el personal de Lyma y asi buscar identificadores de la

problematicay suimpacto enlasaludy en la eficacia de la organizacién del trabajo.

En el plazo de un afio, desde la aprobacién de este Protocolo, se realizaré una Encuesta
en materia de vigilancia de la salud sobre condiciones de trabajo y riesgos
psicosociales, con la doble finalidad de detectar situaciones de riesgode aparicion
de conductas de acoso objeto de este Protocolo y poder intervenir sobre ellas y
también de identificar buenas précticas en los contextos laborales de Lyma, creando

un banco de experiencias 'para compartir con el resto delos servicios y Ayuntamiento.

1 Conjunto de practicas, medidas, dinédmicas de trabajo, etc. que mejoran el con-textolaboral.
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4. Garantias del procedimiento.

41 Principios rectores de actuacion y garantia del
procedimiento.

En todo caso, en la tramitacién de los procedimientos que se inicien por
motivo de cualquiera de los tipos de acoso objeto de este Protocolo, se
regird el procedimiento por la eficacia, la efectividad, la imparcialidad,
la celeridad y confidencialidad de los trédmites, asi como la proteccién

y garantia de la intimidad y dignidad de las personas.

v Confidencialidad: Las personas que intervengan en alguno de
los procedimientos previstos en este Protocolo o tengan acceso
a cualquier informe, documentaciéon o registro en el marco de las
actuaciones realizadasen aplicacion de este, tendrén la obligacién
de guardar una estrictaconfidencialidad y reserva, y no deberdn
transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas, las solicitudes de intervencion vy
procedimientos resueltos o en proceso de investigacion de las
que tengan conocimiento. Este compromiso se mantendrd
después de perder la condicién por la que participaron en el

procedimiento.

A tal efecto, todas y cada una de las personas participantes en un
procedimiento,asi como aquellas que tengan acceso a cualquier
informe, documentacién o registro, firmardn un acuerdo de

confidencialidad al respecto.

Igualmente y en aras de la proteccion de datos de las personas
afectadas,se asignard un codigo alfanumérico a toda solicitud de

intervencion que serealice.

v Diligenciay celeridad: La investigaciony la resolucion de la situaciéon
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de acoso,deberdn ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencias y sin demoras indebidas desde el primer momento en
que se informe de dicha situacién, de forma que el procedimiento
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las
garantias debidas. Este procedimiento ademds se regird bajo los

principios de rapidez, contradiccién e igualdad.

v Colaboracién: Toda persona incluida en el dmbito de aplicacion
de este Protocolo, tiene la obligacion de colaborar en la
investigacion, cuando se les requiera, asi como aportar la
informacioén, datos o antecedentes que puedan contribuir al

esclarecimiento de los hechos.

42 Garantias.

Ademds, como garantias del procedimiento cabe destacar las siguientes:

' Respeto y proteccion a las personas afectadas: es necesario proceder
con ladiscrecion necesaria para proteger la intimidad y la dignidad
de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias se
realizarén con la mayor prudenciay con el debido respeto a todas las
personas implicadas, que en ningln casopodrdn recibir un trato

desfavorable por este motivo.

v Asistencia a las personas implicadas: Las partes afectadas podréan
ser acompafadas y/o asesoradas por una persona de su eleccion,
en todo momento a lo largo del procedimiento. Esta persona no

tendrd voz en las actuaciones en las que participe.

' Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar
una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuardn de buena fe en la basqueda de la verdad y

el esclarecimiento de los hechos denunciados.
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Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera
concretado en un menos cabo de las condiciones laborales de la
victima, la empresa deberdrestituirla en sus mismas condiciones, si

la victima asi lo solicita.

Proteccion de la salud de las victimas y otras personas afectadas:
Lyma adoptard, de manera inmediata, las medidas que estime
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de
la victimao victimas, asi como del resto de las personas presentes en
el dmbito laboral en el que se hubiera producido la situacion de

dcoso.

Proteccion de la dignidad de las personas afectadas. La
organizacion deberd adoptar las medidas pertinentes para garantizar
el derecho a la proteccion de la dignidad de las personas afectadas,

incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

o oz

Prohibicién de represalias: Se prohiben expresamente las represalias
contra las victimas y las personas que efectden una solicitud de
intervencion, comparezcan como testigos o ayuden o participen
en una investigacion sobre acoso, siempre que hayan actuado de

buena fe.

Proteccion y garantia de indemnidad: Lyma Getafe aseguraré
que las personas que presenten una comunicaciéon o solicitud de
intervencion, la victima de la conducta de acoso, si es distinta de
aquellg, las que comparezcan como testigos o presten asistencia
en cualquier momento del proceso, asi como las que formen
parte de la Comisiéon Operativa del Protocolo contra el Acoso, no
sean objeto de intimidacién, amenaza, violenciag, trato injusto o
desfavorable, persecucion, discriminacién o represalia de ningdn
tipo. Cualquier accién en este sentido tendrd efectos disciplinarios

de acuerdo con la normativa aplicable.
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Todas las actuaciones desarrolladas en aplicacion del
presente Protocolo, especialmente los datos relativos a las
personas afectadas por un eventual procedimiento quedaran
documentados con todas las garantias de confidencialidady
proteccién de datos conforme a lo dispuesto en el Reglamento
(UE) 2016/679, General de Proteccién de Datos (RGPD) y también Ia
Ley Orgdni003/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos

Personales y Garantia de losDerechos Digitales (LOPDGDD).

43 Derechos de las victimas.

Toda persona que haya sufrido una situacién de acoso conforme a lo
establecido en este Protocolo, tiene derecho a la proteccion,
informacion, apoyo, asistencia yatencién, asi como a la participaciéon
activa en el proceso que se inicie y a recibirun trato respetuoso,
profesional, individualizado y nodiscriminatorio desde elmomento
en que se hubieran puesto lo hechos en conocimiento de la Comision
Instructora, durante la actuacion de la misma y adn después de la
conclusién del proceso y con independencia del resultado del

mismo.
En concreto, esta persona tendrd derecho (sin caracter exhaustivo):

A entender y ser entendida: Todas las comunicaciones con la
presunta victima o victimas, orales o escritas, se hardn en un
lenguaje claro, sencillo y accesible, de modo que se tengan en
cuenta sus caracteristicas personales vy, especialmente, las
necesidades de las personas con discapacidad/diversidad

funcional.

v A la informacién y participacion en el proceso: La persona
presuntamente victima o victima de una situacidn de acoso,

deberd recibir informaciéon adaptada a sus circunstancias y
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condiciones personales y laborales, desdeel momento en que se
ponga en conocimiento de la Comision Instructora del Protocolo
contra el Acoso, los hechos que pudieran ser constitutivos de esta
conducta y hasta la resolucién de este. Dicha informacion vendré
referida, entre otros, a los siguientes extremos: proceso, medidas de
proteccién, medidas preventivas, recursos de apoyo y asistencia,
etc. Todaesta informacidn deberd realizarse sin demoras y deberd

actualizarse en cadamomento del proceso.

v Alaseguridad y proteccién: Este derecho se mantendrd durante
la tramitacion del proceso y una vez concluido el mismo, deberdn
adoptarse las medidas oportunas para proteger a la presunta

victima o victima, tanto en suvertiente fisica, como psiquica.

5. Procedimiento de actuacioén.

Nota: Todos los plazos a los que se hace referencia en este apartado son orientativos
yreferidos a dias habiles, pudiendo ampliarse, previa motivacién, en los casos en que

seestime necesario.

Cuando se inicie un procedimiento por acoso es necesario, por un lado, atender
a la presunta victima de las posibles consecuencias que haya podido
producirdicha situacion, informarla sobre su situaciéon y asesorarla con
relacion a lo ocurrido. Y por otro, actuar sobre la persona presuntamente
responsable de lasconductas relacionadas con el acoso para evitar que
continden en el tiempo,impedir que se produzcan consecuencias negativas
sobre la presunta victimao persona que hubiera presentado la solicitud,
cuando es distinta de aquellay recomendar medidas preventivas o de otro

tipo si los hechos comunicadosfueran indicativos de una situacién de acoso.
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Lyma Getafe podré adoptar las medidas que considere oportunas enel casode
que haya existido una utilizacion manifiestamente maliciosa de este
procedimiento, dado que las acusaciones falsas de acoso son una
manifestacionintolerable, pudiendo determinar la incoacién de un expediente

disciplinario a las personas responsables.

51 Organos encargados de aplicar el Protocolo.

Los 6rganos encargados de la aplicacion del presente Protocolo serdn
los siguientes:

a) Comision Instructora del Protocolo contra el Acoso.

Se constituird la Comision Instructora. En la composicion de esta
Comisiébn se procurar@ una representacion equilibrada entre
mujeres y hombres. Estaré formada por un namero méximo de 5
personas con la siguiente recomendacién de composicion: una
persona del Area competente en materia de Recursos Humanos,
una persona técnica de Igualdad, dos por la Representacion de los
trabajadores y las trabajadoras (RLT). En este caso, las secciones
sindicales establecerdn turnos rotatorios en cada expediente, al
objeto de que todas participen en la Comisidn Instructora.
Asimismo, deberdn ser nombradas las personas suplentes.

La persona afectada podré elegir a otro sindicato distinto al que le
correspondiera por turno, de manera que para el siguiente caso

continuaria el orden de rotacién anterior.

Se tratard de priorizar que las personas que vayan a formar parte de
esta Comisioninstructora (titulares y suplentes), tengan formacion
y/o experiencia profesional previa en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, en violencia de género y/o diversidad sexual.
Ademads, se realizard una formacién continua de las personas que

participan en dicha Comision.
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b)

Este equipo recibiré formacion especializada sobre el tratamiento y
la intervencion organizativa en materia de acoso sexual, acoso por
razén de sexo y/o en violencia de género y/o diversidad sexual.

Cuando la Comision lo estime oportuno, se podrd contar con el

asesoramiento

de una/s persona/s especialistas en la materia objeto del presente

Protocolo.

Los/las componentes de la Comisién les serd de aplicacion los
supuestos de abstencién o recusacién (relacién de parentesco y/o
afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacién jerarquica inmediata respecto de la victima o la/s

personas denunciadal/s.

Funciones de la Comisién de Instruccién.

Lasprincipales funciones dela Comision de Instruccién son las
siguientes:

. Recibir, atender y resolver las quejas, consultas, peticiones de
asesoramiento o reclamaciones que se realicen en materia
de acoso objeto del Protocolo.

. Informar, asesorar y asistir a la victima sobre sus derechos y
sobre las distintas formas de actuacion posibles, para el
seguimiento

. Informar y asesorar a la persona que haya presentado la
comunicacion y/o solicitud de intervencion, cuando sea
distinta a la victima.

. Analizar y tramitar las comunicaciones/solicitudes de
intervencion que se presenten conforme a los
procedimientos establecidos en esteProtocolo.
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Llevar a cabo la investigacion de los supuestos de acoso
previstos en este Protocolo, pudiendo acceder a la
informacién necesaria y con utilizaciéon de los medios
materiales y humanos necesarios.

Velar por el cumplimiento de las garantias comprendidas
en este Protocolo.

Recomendar y gestionar las medidas de sensibilizacion,
prevencion, proteccion y seguridad que estime oportunas
en el plazo de 20 dias a partir del inicio del proceso.

Elaborar el informe de conclusiones del procedimiento que
se haya llevado a cabo y proponer acciones disciplinarias.

Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones y las
recomendaciones propuestas y velar por las garantias del
protocolo de actuacion.

Elaborar la Memoria anual relativa a las situaciones de acoso
de las quese hayan tenido conocimiento.

Instar la implementacion de las medidas de prevencion

previstas eneste Protocolo.
Cualquier otra funcién que le pueda ser atribuida.

la plantilla de Lyma deberd ser informada sobre la

constitucién de la Comisién Instructora del Protocolo contra el

Acosoy sobre las funcionesde la misma.

No podré formar parte de esta Comision, las personas en las que

concurra con respecto a la presunta victima y/o persona

denunciada algunade las siguientes circunstancias:

Relacién de parentesco.
Relacion de amistad o enemistad manifiesta.
Relacion de superioridad o subordinacion jerarquica
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inmediata o que estén adscritas al  mismo
Servicio/Deportomento. En estos casos, dichapersona serd
sustituida por la que se haya designado como suplente de

esta.

Serdn aplicables en materia de abstencion y recusacion lo dispuesto
en losarticulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen

Juridico delSector Publico.

Las personas que forman parte de la Comision firmardn un
compromiso ético de buenas prdcticas, neutralidad,
confidencialidad y diligencia debida en el que se comprometerdn a
seguir los procedimientos descritos en el presente Protocolo,
cumpliendo en todo momento los principios de actuacion
establecidos y velando por que en el proceso se observen las

garantias reconocidas.

52 Procedimiento de actuacion

521 Iniciacion del procedimiento informativo.

Las actuaciones se iniciardn con una comunicacion, que podrd
realizarse de manera verbal o escrita, o con la presentacion de una
solicitud de intervencion,conforme al formulario que aparece en el

Anexo y que estard accesible en el portal del empleado.

Si bien en caso de ser verbal tendrd que ratificarse por escrito,
indicando que se considera haber sido objeto de alguna de las
situaciones descritas en este documento o que tiene conocimiento
de que otra persona empleada ha sido sometida a tales

situaciones.

La comunicacién y/o solicitud de intervencién se podrd presentar

por la persona presuntamente acosada (victima), la
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representacion de los trabajadores y trabajadoras, a la Comision

Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso.

Ademds de la persona afectada, y siempre con autorizacién, podré
también presentarla cualquier persona que haya sido testigo o
tuviera conocimiento de situaciones que pudieran  ser
constitutivas de acoso. En ningdn caso, se dard trédmite a

solicitudes de intervencién anénimas.

La comunicacion, sea verbal o escrita, se realizard directamente a
alguna personaque forme parte de la Comisién Instructora, a través
del correo electrénico facilitado al efecto
(igualdad @lymagetafe.es). La solicitud de intervencién, asi como
la documentacion que se considere oportuna, deberd presentarse
por escrito de manera presencial y/o telematica conforme se
propone en el formulario adjunto a este Protocolo, el cual debe
dirigirse en sobre cerrado a la Comision y deberd presentarse en el
Registro General de Lyma. La empresa dictard las instrucciones
necesarias al objeto que toda comunicacién recibida sea
codificada, desde el inicio, como garante de confidencialidad y

proteccion de datos.

Tanto la presunta victima, como la persona que solicite la
intervencion, en caso de ser distinta de aquella y la persona
presuntamente responsable de la conducta de acoso, podrdn ser
acompanadas, si asi lo solicitan expresamente, por una persona de

su eleccion.

Una vez recibida, cada parte, Comision Instructora o RLT informara

a la otra de dicha solicitud.

El inicio de las actuaciones no impedird en ningln caso que las
personas implicadas en el mismo ejerzan de forma simulténea o

con posterioridad, las acciones administrativas o judiciales que
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consideren oportunas. En caso deque asi fuerq, las actuaciones
iniciadas se suspenderdn, sin perjuicio de que se adopten las
medidas preventivas y/o de proteccién, que se consideren
adecuadas, al objeto de que no se incrementen los efectos
negativos que puedan derivarse de dicha situacion para las partes

afectadas.

La Comisidn podrd iniciar de oficio un procedimiento para
indagar sobre el clima laboral y en el marco de la legislacion
relativa a la Prevencion de Riesgos Laborales, adoptar las medidas
necesarias tendentes a mejorar el climalaboral yrestablecer la salud

individual y ambiental.

Serdn siempre parte como intervinientes en el procedimiento, la
persona denunciante, la victima, la comision instructora y la direccion

de la empresa.

522 Investigacién y valoracién inicial.

Recibida la comunicacién o solicitud de intervencion, la Comision
de Investigacion designard de entre las personas que la conforman,
atres que serdnlasresponsables en el plazo de 5 dias, de efectuar
un primer examen de contenido y de analizar la relevancia y
gravedad de los hechos de los que se informa. No obstante, serd la
propia Comisién, la que detallaré los pasos a seguir y realizard el

seguimiento oportuno.

En el plazo méximo de diez dias, la Comisién a la vista de lo indagado,
emitird un informe preliminar, con alguna de las siguientes
conclusiones:

1. No proseguir con las actuaciones, cuando resulte evidente
que lo planteado no pertenece al Gmbito de este Protocolo.
Deberd motivarse por escrito y comunicarse a la persona que

haya presentado la solicitud de intervencion. Del resultado del
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mismo se dard cuenta a la Comisién de Igualdad.

En el caso de que, la situacidbn comunicada no
constituyera una situacion manifiesta de acoso, pero si
refleje conductas o comportamientos inadecuados,
sexistas, machistas o LGTBIfébicos, se iniciarén
actuaciones preventivas de resoluciéon de la situacion

planteada, al objeto de proporcionar

pautas y propuestas que pongan fin a dicha situacién, que
eviten que vuelvaa producirse en el futuro y que prevengan

que lamisma pueda evolucionarhacia conductas de acoso.

Cuando los hechos denunciados sean valorados por la
Comisién Instructora y asi se considere, o en el caso de que
cualquiera de las personas afectadas no acepte las
medidas propuestas o asi lo requiera, también se dard inicio

al expediente informativo.

En el caso de que los hechos, a juicio de la Comisién
Instructora, requieranseguir investigéndose, se iniciard la
apertura de expediente informativo, encaminado a la
averiguacion y constatacién de los hechos pronunciados,
déndose audiencia a todas las personas intervinientes,
testigos y cuantas personas considere la Comision deban
personarse, incluida la RLT y practicando cuantas
diligencias sean necesarias para el esclarecimiento y
veracidad de los hechos denunciados de modo que se
realice un procedimiento formal de resolucién.También se
iniciard este procedimiento cuando concurriesen
circunstancias agravantes o como continuacién de las
actuaciones preventivas realizadas, cuando no hayan
resuelto satisfactoriamente la situacion, ya sea porque la

persona que ha realizado la comunicacion o solicitud de
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intervencion no queda satisfecha con la solucién propuesta

o porque ésta se haya incumplido.

Durante todo el proceso, los trabajadores y las trabajadoras podrén
ser asistidas en sus intervenciones ante la Comision Instructora, por
una representante de los trabajadores y las trabajadoras a su

eleccion.

En este GItimo caso, silas actuaciones se iniciaron a través de una
comunicacién, deberd cumplimentarse la solicitud de
intervencion conforme al formulario establecido. Igualmente,
si la comunicacién o presentacion de la solicitud de
intervencion se realizd por persona distinta a la presunta
victima, se deberd contar con su consentimiento para

continuar con las actuaciones previstas eneste Protocolo.

En el caso de que la persona presuntamente acosadora o
acosada no tenga relacion laboral con Lyma, pero realice su
trabajo en nuestras instalaciones, la Comisidon Permanente de
Igualdad (previo informe de la Comision Instructora), arbitrard
los mecanismos oportunos con el objetivo de procurar las

garantias y derechos reconocidos en el presente Protocolo.

Cuando se inicie la tramitacion de un procedimiento
preventivo o formal, laspersonas dela Comision. que hayan
actuado como referentes en la fase de indagaciony valoracion,

actuard también como referentes en dichos procedimientos.
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523  Tramitacién del procedimiento.

A) Procedimiento preventivo, de
asesoramiento y consulta.

Este procedimiento tendrd lugar cuando se detecten, tras la
indagacion yvaloracioén inicial de la situaciéon manifestada en la
comunicacién o solicitud de intervencién, comportamientos
inadecuados, sexistas, machistas o LGTBI fobicos, actuando
sobre los mismos en origen, para evitar que semantengan en el
tiempo y prevenir que evolucionen hacia conductas que si

puedan ser constitutivas de acoso.

El procedimiento preventivo tiene como objetivo proporcionar
pautasy propuestas de actuacion que pongan fin a la situacion
y eviten que vuelva a producirse en el futuro. Su finalidad es
garantizar el derecho a unambiente de trabajo adecuado para
la salud, la dignidad y la libertad delas personas trabajadoras, de
una manera informal, répida y confidencial, a través de
actuaciones iniciadas desde un primer momento, cuando las
circunstancias no reflejen de forma objetiva la existencia de
acoso, y sinnecesidad de iniciar un procedimiento disciplinario

ante las consecuenciasde la probable victimizacion secundaria.

En todo momento la informacion derivada de este
procedimiento serd estrictamente confidencial por afectar
directamente a la intimidad, dignidad y honorabilidad de las personas
implicadas y no serd necesario identificar a la presunta victima

ante lapersona presuntamente responsable.

La Comisién se dirigird a la persona que aparece como
responsable de las conductas inapropiadas en la comunicacion
o solicitud de intervencién presentada, para informarle de la

misma y de las consecuencias en términos de responsabilidad
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que tienen dichas conductas. Ala vez,se leinformard de que ellono

supone una sancion disciplinaria, ni constatacién de los hechos.

Durante el procedimiento, la Comision podrd plantear la adopcion de
medidas cautelares de proteccion hasta que se adopte una decision
al respecto, u otras medidas que resulten pertinentes para garantizar
sus derechos, la confidencialidad de la investigacién y de cuanta

informacion se contenga en el Expediente.

Sin perjuicio de que en la valoracion inicial que se realice por la
Comisién, segarantice el derecho de contradiccién, se tomaran
en cuenta los hechosperiféricos que concurran y a la vista de los
cuales, se adoptardn las pautasy propuestas de actuacion que se

estimen oportunas.

Se elaborard un informe de conclusiones dirigido a la Comision de
Igualdad, donde se resumirdn las actuaciones realizadas, los
hechosy circunstancia mas relevantes, junto con la propuesta

de actuacién y recomendaciones en funcion de cada caso.

Readlizada estas actuaciones, la Comision comunicard el
resultado de las mismas a la persona que haya presentado la
comunicacién y/o solicitud deintervencién y a todas las demas
relacionadas con esta actuacion. Ademds, llevard a cabo el
seguimiento de las medidas propuestas a efectos de verificar su

cumplimiento y/o realizar nuevas propuestas.

B) Procedimiento formal.
Bl Fase de Instruccion.

El proceso de recopilacion de informaciéon e investigacion
deberd desarrollarse con la mayor rapidez, la maxima

sensibilidad, confidencialidad, sigilo y participacion de las
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personas implicadas y con el mayor respeto a los derechos de
cada una de las partes afectadas, tanto de la persona

presuntamente acosadora como de la presuntamente acosada..

Las actuaciones que requieran la intervencion de las personas
interesadas habrdn de practicarse en la forma que resulte mas
comoda para ellas y seacompatible, en la medida de lo posible,
con sus obligaciones profesionales. En cualquier caso, la
Comisién adoptard las medidas necesarias para lograrel pleno
respeto al principio de contradiccion y de igualdad de las partes

enel procedimiento.

Durante la tramitacién del procedimiento, las personas
interesadas podrdnaducir alegaciones y aportar documentos
u otros elementos de juicio, que serdn tenidos en cuenta por
la Comision. al emitir la correspondiente propuesta de
resolucién. Asimismo, podrdn proponer la prdctica de
aquellas actuaciones que se consideren relevantes para la
decision del procedimiento, propuesta que la Comisiéon sélo
podréd rechazar, mediantedecision motivada, cuando sean
manifiestamente improcedentes o innecesarias. Dichas
actuaciones deberdn practicarse en el plazo méximo de diez
dias a contar desde la recepcion de las propuestas por la

Comisién Operativa.

En todo caso, laf/s persona/s responsable/s de la instruccion
entrevistard a la persona presuntamente acosada y a la que
haya realizado la solicitud de intervencion,enel supuestodeque
no coincidan; ala/s persona/s presuntamente responsable/s y a
quienes sean testigos, si hubiere y realizard todas aquellas
indagaciones necesarias para la determinacion de los hechos

recogidos en la solicitud de intervencion.

La fase de instruccidn no se demorard mds de veinte dias
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desde la recepcion de solicitud de intervencion para resolver
motivadamente la solicitud de intervencién. No obstante,
podrd ser prorrogado, si fuera necesario, por un mes mads,
comunicdndolo mediante informe motivado a la Comisiéon de

Igualdad.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona
presuntamente responsable y del derecho a la valoracién de las
actuaciones realizadas por parte de quien realiza la
investigacion o la instruccion del expediente, las acciones
dirigidas a impedir o dificultar la investigacion, o a dejar impunes
conductas acreditadas de acoso, se pondrén en conocimiento

del drea de RR.HH.

Una vez instruido el procedimiento, en el plazo de 20 dias, se

procederd a redactar el informe de conclusiones.

B2 Fase de Conclusiones.

La Comisién de Investigacion, en el plazo sefalado, contado
desde la fecha de su primera reunidén en relacién con el caso
de que se trate y a la vista de todas las actuaciones
practicadas, emitird un informe detallado de conclusiones, en el
que se informard motivadamente de los hechos como
constitutivos de acoso sexual, por razén de sexo y por orientacion

sexual e identidad de género.

El informe incluird informacién sobre los antecedentes del caso,
resumen de los argumentos planteados por cada una de las
partes implicadas, relacién de los hechos del caso que resulten
acreditados a juicio de la Comisidon, resumen de las diligencias
practicadas incluidas recomendaciones, eventuales
actuaciones de mediacion y una propuesta de medidas a
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adoptar para solucionar el problema.

Este informe serd remitido a la direccion de la empresa. Asimismo,
se remitird informacién de las actuaciones y la/s resolucién/es

adoptadas a las partes implicadas.

Si por parte de la persona presuntamente responsable o de su
entorno se produjeran, durante la sustanciacion (proceso) del
procedimiento de acoso o con posterioridad al mismo,
represalias o actos de discriminacién sobre la victima y/o
persona que lo hubiera iniciado, en caso de ser distinta a aquella,
dichas conductas serian consideradas como falta laboral,

incodndose el correspondiente expediente disciplinario.

B3. Resolucion del procedimiento.

En el plazo méximo de 15 dias a contar desde la recepcion del
informe de conclusiones emitido por la Comisién Investigadora,
elaborard una propuesta de resolucion con las medidas que
considere oportunas. Dicho informe seré remitido a la Gerencia
de la empresa y a los servicios juridicos de LYMA con cardcter

previo a su ratificacién por RR.HH.

Dicha resolucion serd notificada en todo caso a las personas
afectadas.La notificacién se practicaréd de conformidad con
lo que determine la normativa bdsica sobre procedimiento
comun vigente en el momento de presentacion de la
solicitud de intervencién. Contra la resolucién quepongai fin al
procedimiento cabrdn los recursos en via administrativa y

jurisdiccional previstos por las leyes.

Cuando el informe constate la existencia de acoso y la
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sancién impuesta no determine el despido de la persona
acosadora, la Direccion de la empresa propondrd la
incoacion de un expediente disciplinario por la comision de

falta muy grave.

Conforme a la legislaciéon aplicable en la materia, el acoso serd
consideradocomo hemos mencionado mds arriba, infraccion
muy grave, gradudndose la sancién a imponer, conforme a lo
establecido en el Convenio Colectivo enrelaciéon al régimen de
infracciones y sanciones en leve, grave o muy grave, asi como las
correspondientes medidas correctoras de la situacion cuya

instruccién podrd recaer en una persona externa a la empresa.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién
impuesta no determine el despido de la persona acosadora, la
Direccion de la empresa adoptaré medidas para que no conviva
con la victima de acoso en el mismo entorno laboral, medidas
sobre las que tendré preferencia la persona que ha sido agredida
y que no podrdn suponer una mejora de las condiciones laborales

de las personas agresoras.

Cuando el informe no constate situaciones de acoso, o no sea
posible la verificacion de los hechos, se archivard el expediente
dando por finalizado el proceso. En la medida que lo permita la
organizacion del trabajo, se valoraré la convivencia y viabilidad de
efectuar un cambio de puesto de trabajo, turno o cualquier otra
medida procedente en funcién de los hechos probados, si es
solicitado por alguna de las personas afectadas o es aconsejado

en el informe de la Comision Instructora.
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524 Seguimientoy control.

Para el seguimiento y control en esta materiq, el Servicio competente en

esta materia:

¢ Mantendrd reuniones peridédicas con la Comision de Igualdad
de Lyma, para revisar el cumplimiento de las medidas a
adoptar y verificar su eficacia. Seinformard sobre esto a la
Comision Instructora, que a la vista de ello, podrd proponer, si lo

estima necesario, la adopciéon de nuevas medidas.

¢+ Efectuard el seguimientode la ejecuciony eficacia delas medidas
preventivas, dando oportuna informacion a la Comision de

Igualdad.

¢ Prestard especial atencién, para evitar posibles situaciones de
hostilidad en el entorno laboral, cuando se produzca la
reincorporacion después de unasituacion de baja laboral de
una persona que se haya visto inmersa en unasituacion de

acoso.

Por su parte, el drea de Recursos Humanos e Igualdad dispondré de un
registro de informes de conclusiones emitidos en los procedimientos
seguidos, que cumplird con todas las garantias de confidencialidad y

proteccion de datos.

La Comision de Investigacion, presentard a la Comision de Igualdad, un
informe anual sobre las actuaciones realizadas, las recomendaciones
hechas y las medidas que se hayan tomado en el curso del afno
correspondiente, todo ello sin vulnerar la confidencialidad vy la
proteccion de datos. Se dard cuenta de manera anual en el informe

general de la empresa.
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525 Medidas de proteccion.
Medidas cautelares

Para garantizar la proteccion de las personas afectadas por
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso, de oficio o a
instancia de dichas personas,y previa audiencia a las mismas, la
Comisién Instructora podrd proponer, con cardcter preventivo y
debidamente motivadas, cuantas medidas estime adecuadas
dirigidas a la seguridad de las personas, asi como su revision, con el fin
de evitarles mayores perjuicios, en cualquier fase del procedimiento y

hasta la resolucién del mismo.

Las medidas deberdn tener en cuenta los puestos y actividades de las
personas que hayan solicitado la intervencion. Deberdn ser
proporcionadas, segun las circunstancias del caso y en ningdn caso,
podrén suponer, para la victima, un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo y/o salariales. Algunas de estas medidas podran

ser:

¢+ Separacion de la victima y la presunta persona acosadora. En este
caso, serd la victima quien decide si el traslado lo realiza ella o la

persona presuntamenteacosadora.
¢+ Reordenacion del tiempo de trabajo.

¢ Cambio de lugar de trabajo.

Medidas postresolucién y proteccién a las victimas.

La Comisién Instructora efectuaré un seguimiento de las medidas
propuestas, supervisard que el acoso ha cesado y que no se produzcan
represalias contra cualquiera de los trabajadores o trabajadoras que hayan
intervenido en el procedimiento en condicién de denunciante, victima,

testigoo informador/a.
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La empresa procurard poner a disposicion de las personas afectadas por
acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género,
informacién y ayuda psicolégica o médica a través del Servicio de
prevencion Ajeno y facilitaré informacién de los recursos municipales de

Atencion Integral de la Mujer o de otros dmbitos a este fin.

526 Circunstancias agravantes.

A efectos de tener referencias para proceder a la graduacion de la
recomendacion de sancién y sin perjuicio de lo que disciplinariamente se
considere a la hora dedeterminar las sanciones que, en su caso, pudieran
imponerse, se considerard una mayor gravedad de los hechos en aquellas

situaciones enlas que:

1°. La personaresponsable del acoso sea reincidente enla comision de actos

de acoso.
2°, Existan dos o mads victimas.

3°. Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la

persona acosadora.

4°. La persona acosadora tenga poder de decision sobre la relacion laboral

dela victima.

5°. La victima sufra algin tipo de diversidad funcional fisica o psiquica.

6°. Elestado psicoldgico ofisicode lavictima haya sufrido graves alteraciones,

médicamente acreditadas.

7°. La relacioén laboral que vincule a la victima con Lyma, sea decardcter
temporal, de interinidad o indefinida no fija o cualquier otra queno

tenga cardcterfijo.

8°. Elacoso se produzca durante un proceso de seleccidn o promocién de

personal.
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9°. Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o
personas de su entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o

entorpecer el buen finde la investigacion.

10°. La relacién de la victima con Lyma no tenga carécter laboral, por
hallarse en periodo de prueba, ser becario/a en prdcticas o cualquier

otra situacion equiparable alas mencionadas.
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6. Seguimiento y evaluacion del
protocolo.

Desde el inicio de la implementacion del Protocolo se debe realizar el
oportuno seguimiento de este, que permita tener constancia de las
incidencias producidas y sus causas a efectos de consensuar las
correspondientesactuaciones correctoras de las mismas. Este seguimiento
se debe complementar con una evaluacion de las actividades o los procesos

de trabajo que se ejecutan y de los resultados eimpactos de las actuaciones.

La Comision Investigadora junto con la Comision de Igualdad de Lyma,
mantendrdn las reuniones periédicas que se estimen convenientes, con
objeto de realizar un seguimiento de los procedimientos formales que se
hubieraniniciado, de las medidas de cardcter preventivo que se hubieran
adoptado tras una solicitud de procedimiento informal y de las medidas

enumeradas en el apartado 3 del presente Protocolo.

Los procesos de seguimiento y la evaluacién tienen que recoger la
informacién cuantitativa y cualitativa necesaria, teniendo presente la
perspectiva de género en todo el proceso metodoldgico. Se tiene que
elaborar el sistema de indicadoresde seguimiento y de evaluacion que se
consideren oportunos, garantizando en todo momento todos los datos

desagregados por sexo y el enfoque de género.

Se deben elaborar los informes de seguimiento y evaluacién oportunos,
teniendo en cuenta que normalmente, los primeros se centran en controlar
el desarrollo ylos resultados intermedios de las actuaciones realizadas.
Mientras que el informe de evaluacion es Gnico y tiene en cuenta el conjunto
de la intervencién y no sélo algunas etapas o aspectos funcionales, y

considera especialmente los resultados finalesy elimpacto.

La Comision Instructora presentard a la Comision de Igualdad de Lyma, un
informe anual sobre las actuaciones realizadas, las recomendaciones

hechasy las medidas que se hayan tomado en el curso del afo
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correspondiente, todos ello sin vulnerar la confidencialidad y la proteccion
de datos. Este informe incluirdindicadores relacionados con las medidas
preventivas (medidas de comunicacion realizadas, horas de formacion
impartidas, etc.), asi como indicadores de los procedimientos iniciados por
solicitud de intervencién (solicitudes tramitadas, datos de personas
denunciantes y denunciadas desagregados por sexo, procedimientos
informales desarrollados, procedimientos formales, resoluciones con
sancién, etc.). Para la elaboracién de este informe podrd recabar todo tipo

de informacién de cualquier drea o departamento de Lyma.

Por su parte, el departamento de Recursos Humanos dispondrd de un
registro de los informes de conclusiones emitidos por la Comisién en los
procedimientos que se hayan seguido en aplicacioén del presente Protocolo.
A dicho registro podrén tener acceso los servicios/ éreas competentes en

materia de Salud Laboral e lgualdad.

Si se detectaran deficiencias en la aplicacién de este Protocolo, los
departamentos competentes en materia de Personal (RR. HH) y Salud
Laboral, asi como el de Igualdad, junto la Comisién de Igualdad y la
Comision Instructora del Protocolo contra el Acoso, propondrén su
modificacién y los términos en que debe realizarsela misma, debiendo ser

aprobada en la misma forma que este Protocolo.
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1. Vigenciay revision del protocolo

El presente Protocolo entrard en vigor al dia siguiente de su firma y su
posterior publicacion en la web de Lyma tras su aprobacién por la
Comision de Igualdad de Lyma donde estdn representados todas las
secciones sindicales y estard vigente hasta su eventual modificacion,
hasta que la normativa legal o convencional no obligue a ello o
derogacion por resolucion expresa en paritaria del Comité de

Empresa.

Cuando los informes de seguimiento y evaluacién del Protocolo
establezcan la necesidad de modificar contenidos del mismo, se
procederd a su revision, a efectos deincorporar las medidas, acciones, etc.

que se hayan propuesto endichos informes.
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8. Disposiciones adicionales.

Primera.

Este protocolo pasaré a formar parte del Plan de Igualdad 2022-2026 de Lyma.
Segunda

Este Protocolo actualiza y sustituye al anterior protocolo que solo recogia el acoso sexual

0 por razén de sexo.
Tercera.

A los efectos de este procedimiento, se entenderd denuncia no probada aquella
presentada de buena fe que carezca de evidencias que indiquen que ha habido acoso
sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, y por tanto que no

puedan probarse tales conductas.

Llas denuncias, alegaciones o declaraciones que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas o dolosas, y realizadas con el objetivo de perjudicar a

las personas denunciadas podrén ser sancionadas en su grado maximo.

Segun el convenio colectivo, en el apartado de Régimen Disciplinario: Art. 49. Faltas y
Sanciones; apartado c) serén faltas muy graves. C.3) El fraude, la deslealtad y el abuso
de confianza en las gestiones encomendadas, asi como cualquier conducta constitutiva

de delito doloso.

Cuarta.

Este protocolo es un instrumento interno para resolver aquellas situaciones que pudieran
producirse en el seno de Lyma Getafe, dentro de un marco de confidencialidad y respeto
a la dignidad de las personas, pero no es limitativo de la libertada de ejercicio del
derecho de acceso a cualquier procedimiento legalmente establecido u organismo

competente.
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Anexos

ANEXO I. Relacién de conductas y actitudes relativas
a acoso sexual, por razébn de sexo, de orientacion
sexual e identidad de género.

En este Anexo se enumeran, a modo de ejemplo algunas de las conductas y
actitudes que pueden considerarse constitutivas de acoso sexual o acoso por

razén de sexo, de orientacion sexual e identidad de género.

Dependiendo de las circunstancias puede haber mds situaciones que puedan
considerarse constitutivas de acoso y ademds, pueden darse varios tipos de
acoso de forma simulténea, por ello como hemos dicho esta enumeracién no

tiene un cardcter exhaustivo, ni taxativo.

Conductas constitutivas de acoso sexual:
s Un deliberado contacto fisico innecesario.

¢+ Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre

la apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados.

¢+ Invitaciones impudicas o comprometedoras.

¢+ Uso deimdgenes o posteres pornogrdficos en los lugares de trabajo
¢ Gestosobscenos.

¢ Observacion clandestina de personas en lugares reservados.

¢+ Demandas de favores sexuales.

+ Las comunicaciones (llamadas telefénicas, cartas, correos electrénicos o
mensajes) de contenido sexual y cardcter ofensivo.

¢+ Lapersecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.
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¢+ Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que

afecten asuintegridad e indemnidad sexual.

+ Difusién de videos e imagenes y contenido relacionado con la vida sexual
delas personas entre los empleados publicos, ya constituya un caso de
“sexting”como se trate de la mera difusion en redes sociales o de

comunicaciéon (telegrom,whotscpp, instagram, tiktok, etc).

¢+ Exhibicién de imdagenes, fotografias o dibujos de contenido sexualmente

explicito.

¢+ Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas,
pesea que la persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no

deseadase inoportunas.

v Flirteos ofensivos.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

¢+ Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los
valores considerados femeninos o masculinos, y en general; comentarios

sexistas basados en prejuicios de género o identidad sexual.

¢+ Desmérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de la

paternidad.

¢+ Conductas hostiles hacia quienes ejerciten derechos de conciliacién de la

vida personal, familiar y profesional.

¢+ Minusvaloracidn, desprecio o aislamiento de quien no se comporte

conformeallos roles socialmente asignados a su sexo.

¢+ Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un

hombre.

+ Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a

unapersona en funcioén de su sexo.
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¢+ Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a

sucapacidad o categoria profesional, Gnicamente por su sexo.

Conductas constitutivas de acoso por orientacion sexual o
identidad de

género:

¢ Tener conductas discriminatorias por razén de su condiciébn sexudl,
orientacién sexual y/oidentidad o expresién de género, como ignorar

aportaciones, realizar comentarios o acciones.

+ Dirigirse con maneras ofensivas a la persona por su orientaciéon sexual
oidentidad de género o llevar a cabo conductas que denoten una falta

de respeto porla diversidad sexual y de género.

¢+ Ridiculizar ala persona o utilizar humor de forma despectiva
minusvalorando

cualquier orientaciéon sexual o identidad de género.

¢+ Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacion

sexualo identidad de género.

+  Utilizar humor homoéfobo, tradnsfobo, lesbdfobo, bifobo o intérfobo.

¢+ Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar
seriamente).

¢+ El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o identidad

de géneroola percepcion de estas.

¢ Negarse a llamar a una persona transexual como requiere o utilizar
deliberadamente articulos o pronombres no correspondientes al género

con que se identifica.
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ANEXO Il. Compromiso ético de buenas practicas,
neutralidad, confidencialidad y diligencia debida.

DAa./D.[Titulo], que se designa para forma parte de la Comisién Instructora del
Protocolo contra el Acoso de la Empresa Municipal de Limpieza y Medio Ambiente
de Getafe, se compromete arespetarla confidencialidad,privacidad e intimidad de

los datos a los que tenga acceso a lo largo de las diferentes fases del proceso.

De forma mds concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes

obligaciones:

»  Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo

de todo el proceso.

+  Garantizar el tratamiento reservado y la mdés absoluta discreciéon en relacion
con la informacion sobre las situaciones de las que tenga conocimiento por

miparticipacién en la Comision Instructora del Protocolo contra el Acoso.

¢ Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido
de las comunicaciones y/o solicitudes de intervenciéon presentadas,
resueltaso en proceso de tramitacion de las que tenga conocimiento, asi
como velarpor el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o trasmitir
cualquier tipo de informacién por parte del resto de las demds personas que

intervengan en el procedimiento.

¢ Cumplir con los demds principios rectores y garantias del procedimiento

referidas enlos apartados 4.1y 4.2 del presente Protocolo.

Asimismo, declaro que he recibido informacién LYMA de la responsabilidad
disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones

expuestas.

En Getafe a [Fecha de publicacion],

Firmado:
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ANEXO Ill. Formulario de solicitud de intervencion a la
comision instructora.

SOLICITANTE:

[J Persona afectada

0 Testigo

O Delegado/a Prevencién

O Responsable directo/a

O Representante de los trabajadores y las trabajadoras.
O Jefatura

O Otra/s persona/s con conocimiento de los hechos que evidencien la situacién.

TIPO DE ACOSO:

Seguln su opinidn ¢qué tipo de acoso considera que se estd produciendo?

O Acoso sexual O Acoso por orientacion sexual
O Ciberacoso O Acoso por identidadde género
O Acoso por razénde sexo O Otro

DATOS DELA PERSONA SOLICITANTE:

Nombre y apellidos:

Teléfono de contacto:
NIF/NIE: SEXO: HO / MO/ oTrROO

Correo electrénico:

Puesto de trabajo: | Servicio:

Turno: | Categoria/ grupo

VINCULACION CON LYMA GETAFE:

O Indefinido O Becario/a
[ Indefinido tiempo parcial O En practicas
O Temporal tiempo completo O Personal externo.

OO0 Temporal tiempo parcial [ Otros
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DATOS DE LA PERSONA AFECTADA (En el caso de que nho sea la solicitante):

Nombre y apellidos:

Teléfono de contacto:
NIF/NIE: SEXO: HO / MO/ oTrROO

Correo electrénico:
Puesto de trabajo: | Servicio:

Turno: | Categoria/ grupo

DESCRIPCION DELOS HECHOS:

Se recomienda que en dicha descripcion se incluya informacion sobre:

Personas implicadas, tipos de conductas, incidentes criticos, fechas y lugares en quese
produjeron las conductas, posibles testigos si los hubiera e identificacion de la potencial

victima del acoso.

DOCUMENTACION ANEXA
Sid0 NoO

En caso afirmativo, especificar.

LOCALIDAD Y FECHA: FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE:

cODIGO

CODIGO ASIGNADO (a rellenar por la Comisién Instructora)
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Protocolo de Prevencién y Actuacién frente al Acoso en el ambito laboral en LYMA

ANEXO IV. Flujo-esquema de actuaciones y procedimiento.

MEDIDAS DE PREVENCION

PLAN DE ASESORAMIENTO Y SENSIBILIZACION Y ESTUDIOS ¥
COMUNICACION CONSULTA FORMACION EVALUACION

Espacio especifico. del
lo en herramientas de
comunicacion

Publicacién del protocolo en
&l tablén de aunicios del
portal del empleado

Buzon de sugerencias

Envio del protocolo a través
del portal del empleado

Campafas de difusién
rnaterial divulgativo 4
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Protocolo de Prevenciéon y Actuacién frente al Acoso en el ambito laboral en LYMA

COMUNICACION / SOLCITUD INDAGACION/ VALORACION
DE INTERVENCION INICIAL
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Protocolo de Prevenciéon y Actuacién frente al Acoso en el ambito laboral en LYMA

ANEXO V. Flujograma de procedimiento.

COMUNICACION O COMISION INSTRUCTORA DEL
SOLICITUD PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO

[55]
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