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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO DISCRIMINATORIO LGTBI

1. COMPROMISO

Grupo AMIAB manifiesta de forma expresa su compromiso con laigualdad real y efectiva
de todas las personas, sin importar su orientacién sexual, identidad o expresion de
género.

Este compromiso implica:

e Tolerancia cero a la discriminacion: No se permitira ningun acto de acoso,
violencia, hostigamiento o trato desigual hacia personas LGTBI.

e Ambiente seguro e inclusivo: La empresa garantizara que todos los espacios de
trabajo sean respetuosos y libres de prejuicios.

e Politica de puertas abiertas: Las personas trabajadoras podran expresar sus
inquietudes, quejas o propuestas en materia de diversidad con total confianza 'y
sin miedo a represalias.

e Visibilidad y representacidon: Se promoveran acciones que den visibilidad a la
diversidad LGTBI como parte de la identidad de la empresa.

e Revisidn continua: La organizacién se compromete a evaluar de forma periddica
sus politicas de diversidad para asegurar su vigencia y eficacia.

e Liderazgo inclusivo: La direccién asume la responsabilidad de impulsar una
cultura corporativa que valore la diversidad como un activo estratégico y
humano.

e Formacioén obligatoria a cargos directivos y mandos intermedios en materia de
diversidad LGTBI y prevencién del acoso, asegurando su papel ejemplarizante.

e Inclusién de cldusulas especificas contra la LGTBIfobia en el cédigo ético de la
empresa y en los convenios colectivos aplicables.

Al adoptar este protocolo, Grupo AMIAB quiere subrayar su compromiso con la
prevencion y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera
de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que presta
servicios en su organizacidén, sea personal propio o procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o
colaboran con la organizacién, tales como personas en formacién, las que realizan
practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Grupo AMIAB asume el compromiso de dar a conocer la existencia del
presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las
empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que
procede el personal que trabaja en el marco de la empresa u organizacién. Asi, la
obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos
suscritos con otras empresas.
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Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifestamos y
publicitamos la voluntad expresa de Grupo AMIAB de adoptar una actitud proactiva y de
compromiso con la igualdad real y efectiva de todas las personas, sin importar su
orientacidén sexual, identidad o expresion de género.

2. MARCO LEGAL

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

Ademas, se deben tener en cuenta también la siguiente ley:

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

Articulo 15. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas. Las empresas de mas
de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce meses a partir
de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y
recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un
protocolo de actuacion para la atencidén del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI. Para ello, las medidas serdn pactadas a través de la negociacion colectiva y
acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y
alcance de esas medidas se desarrollardn reglamentariamente.

3. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El objetivo del presente protocolo es el dar cumplimiento a un conjunto de medidas para
alcanzar la igualdad real y efectiva y el de garantizar los derechos de lesbianas, gays,
transexuales, bisexuales, intersexuales y queer (en adelante LGTBI) en la empresa.
Estableciendo a su vez, un procedimiento por el que dar cauce a las denuncias que
puedan formularse por acoso o discriminacién. La empresa pretende mostrar el
profundo rechazo a cualquier forma de acoso o discriminacion. En el ambito de este
acuerdo, bajo el principio de la prevencion y actuacién, se desarrollan un conjunto de
medidas planificadas y protocolo de actuacidn, sin perjuicio de las adaptaciones que
sean necesarias acometer una vez sea publicado el reglamento citado por la ley que lo
sustenta.

Serd de aplicacidn a la totalidad del personal empleado en cualquiera de los Centros de
trabajo de Grupo AMIAB cualquiera que sea su régimen de vinculacion laboral y duracién
de la misma, informando de su aplicacién a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las
personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la
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organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales
o aquéllas que realizan voluntariado.
El protocolo serd de aplicacién a las situaciones de acoso o discriminacion por razén de
orientacidn sexual, identidad o expresién de género que se producen durante el trabajo,

en relaciéon con el trabajo o como resultado del mismo:

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

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso
o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

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

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

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) En los lugares donde la persona trabajadora esta realizando un servicio o accién de su
trabajo.

g) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se produzcan con
personas del entorno laboral.

h) Durante procesos de seleccién o entrevistas de trabajo, cuando se indague o
prejuzgue la orientacién sexual o identidad de género.

i) En las evaluaciones de desempefio o promociones internas, si se produce trato
desigual por causa de pertenencia al colectivo LGTBI.

4. DEFINICIONES Y EJEMPLOS

Segun la Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de las personas LGTBI, LGTBIfobia es toda actitud, conducta o
discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia hacia las personas
LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Ejemplos de este tipo de acoso son:

- Hacer chistes o bromas ofensivas sobre compafieros/as LGTBI.

Usar insultos o términos despectivos
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- Referirse a una persona trans con su “nombre muerto” (nombre de nacimiento

de una persona trans o no-binaria antes de asumir su actual identidad de género)

a modo de burla.
- Apartar a alguien de conversaciones o proyectos por su orientacidon sexual o

identidad de género
- Usar intencionadamente pronombres incorrectos hacia una persona trans.

"

- Rechazar llamar a un compafiero/a por su nombre sentido alegando “no
acostumbrarse”.

- Cuestionar publicamente la identidad o vida privada de la persona

- Difundir chismes sobre la orientacion sexual o la vida intima de un compariero/a.

- Enviar mensajes ofensivos en chats internos o correos de empresa.

- Imponer creencias personales en conversaciones de trabajo.

- Aislar deliberadamente a la persona en su puesto.

- Estereotipar el comportamiento de una persona basandose en su orientacion
sexual o identidad de género.

- Impedir o dificultar el acceso a cursos, ascensos o tareas especificas por

prejuicios relacionados con la identidad LGTBI.

5. MEDIDAS PARA ALCANZAR LA IGUALDAD DE LAS PERSONAS LGTBI

La prevencion del acoso o la discriminacién de cualquier tipologia en el entorno laboral
debe plantearse en el contexto de una accién general y proactiva de prevencién, con
objeto de identificar los factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral
exento de acoso o discriminacion. Las distintas formas de organizar el trabajo y las
relaciones entre las personas pueden favorecer o, por el contrario, evitar estas
situaciones.

A tal efecto, se proveeran todos los medios necesarios para prevenir, evitar y, en su caso,
detectar y eliminar cualquier situacién de acoso o discriminacién en el entorno laboral,
asi como sancionar cualquier conducta que lleve a tales situaciones garantizando, en
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todo caso, que la asistencia y proteccion de las victimas se realice siguiendo los principios
de respeto a la dignidad personal, profesionalidad, objetividad e imparcialidad.

Para evitar la aparicién de los comportamientos de acoso o discriminacidon objeto del
presente protocolo se realizaran las siguientes acciones:

- Difundir piezas de comunicacién que den a conocer campaiias institucionales los dias:
17 de mayo Dia Internacional contra la LGTBIfobia y 28 de junio Dia del Orgullo LGTBI.

- Difusién entre la plantilla de las medidas para la igualdad de las personas LGTBI y
protocolo de actuacién frente al acoso.

- Elaboracién de campafias de informacién y sensibilizacién a la plantilla, a través de
cursos de formacién o jornadas informativas, sobre diversidad sexual.

- Ofrecer una amplia difusién y comunicacion de la politica y actuaciones de la empresa
sobre el contenido del presente protocolo que garanticen el conocimiento de toda la
plantillay de las nuevas incorporaciones y sensibilizacidén en los valores de respeto sobre
los que se inspira.

- Reglas claras de convivencia (Respeto en el lenguaje, cero tolerancia al acoso, Igualdad
en los espacios comunes, Escucha y apoyo...), con protocolos de actuacién rapida.

- Mediacion preventiva antes de que un conflicto escale a discriminacidn abierta.

- Promover un entorno de respeto y correccién en el ambiente de trabajo, trasladando
valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

- Publicar el protocolo en categoria especifica dentro de la web corporativa
https://amiab.com/, a fin de hacerlo publico y extensivo a todo el mundo y fomentar una
imagen de trasparencia, responsabilidad ética y defensa de la igualdad en la empresa.

- Realizacién de sesiones de informaciéon y sensibilizacidon, asi como campanas
especificas explicativas del contenido del Protocolo, por medio de charlas, folletos que
se daradn a todas las personas empleadas cuando comiencen su relacién laboral con

cualquiera de nuestros Centros de trabajo de Grupo AMIAB.

- Incluir mdédulos sobre diversidad LGTBI en los planes de formacién anuales,
especialmente en la formacién obligatoria de prevencién de riesgos laborales.

- Establecer canales seguros y andnimos para realizar denuncias internas.
https://amiab.com/ canal de denuncias en la parte de debajo de la pagina de inicio.

- Incorporar lenguaje inclusivo en toda la documentacion interna y externa.

- Participar en foros LGTBI o alianzas del sector (por ejemplo, FEDA)
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6. GARANTIAS DE PROCEDIMIENTO

El procedimiento de actuacidn ante presuntas situaciones de acoso o discriminacién por
razon de orientacién sexual, identidad o expresidon de género se sujetara a las siguientes
garantias

a) Responsabilidad. La empresa/organizacidon sancionara tanto a quien incurra en una
conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de
la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todas las
personas que conforman la empresa u organizacion., asi como de aquellas personas que
presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que
resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién,
promoviendo siempre conductas respetuosas.

b) Colaboracién. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones de acoso
o discriminacién por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género
deberd comunicarlo por las vias establecidas en este protocolo. De igual manera quien
sea responsable de centro deberd prestar atencion y tramitar la comunicacidn de los
hechos para que intervengan los 6rganos encargados de desarrollar el procedimiento de
intervencién.

c) Respeto y proteccidn a las personas: Se procederd con la discrecién necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas, que en ningun caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo.

d) Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento o tengan
conocimiento de la decisién que se adopte tendran obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y secreto, y no deberan transmitir ni divulgar informacion sobre el
contenido del mismo.

e) Custodia de la documentacion: Toda la documentacién de estos procedimientos se
custodiara por el 6rgano de control del plan de prevencién de delitos que el Grupo
AMIAB posee.

f) Diligencia y celeridad: La investigacién y la resolucién sobre la conducta denunciada
deberan ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
injustificadas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible, respetando las garantias debidas.

g) Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento garantizard una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Quienes intervengan en el
procedimiento actuardn de buena fe para el esclarecimiento de los hechos denunciados.

h) Prohibicion de represalias: Se prohibe expresamente cualquier tipo de actuacién que
pueda suponer una represalia contra las personas que hayan iniciado el procedimiento,
efectuen declaracion testifical o participen en la investigacién de los hechos. La adopcién
de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguna de las personas
intervinientes sera sancionada.
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i) Denuncias falsas: las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como
intencionadamente deshonestas o falsas, podran ser susceptibles de actuaciones
disciplinarias, sin perjuicio de las restantes acciones que se puedan llevar a cabo por
parte del Grupo AMIAB y de acuerdo a su normativa complementaria.

j) Restitucion de derechos: Las victimas de acoso o discriminacion tendran derecho a que
se les restituyan las condiciones de trabajo en que se encontraban antes del mismo, si
estas hubieran sido modificadas.

k) Proteccidon de la salud: Las posibles consecuencias de las conductas de acoso o
discriminacion sobre las victimas deberan ser tratadas desde la perspectiva de la salud
laboral, y asi deberan abordarse para su tratamiento, coordindndose para ello con el
Area de Prevencién de riesgos laborales.

[) Acompafiamiento psicoldgico: La empresa garantizard a la persona denunciante el
acceso, si lo desea, a un servicio de acompafamiento psicolégico, ya sea interno o
mediante derivacién a profesionales externos.

m) Derecho a asistencia legal: Se informara a la victima sobre su derecho a recibir
asesoria legal gratuita en caso de que desee emprender acciones externas.

7. CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL PROTOCOLO
(ORGANO DE CONTRO DEL PLAN DE PREVENCION DE DELITOS)

Grupo AMIAB, cuenta con un Cdédigo Etico o Cédigo de Conducta,
https://amiab.com/wp-content/uploads/2019/01/CODIGO-ETICO_AMIAB-1.pdf  que
forma parte del conjunto de documentos formales que integran el Sistema de Gestion
Etica (SGE) y Socialmente Responsable del GRUPO AMIAB.

El 6rgano de control de prevencién de delitos es el encargado de supervisar y gestionar
todas las cuestiones relacionadas con el cumplimiento normativo dentro de la
organizacion, Grupo AMIAB.

Se constituyen en esta materia como la comisién instructora y de seguimiento para casos
de acoso sexual y por razén de sexo.

Queda formada por tres personas una persona de la junta directiva, una persona por
parte de Recursos Humanos y una persona de Unidades de apoyo con formacion en
psicologia, experta en la atencion a personas trabajadoras en cualquiera de los supuestos
contemplados en este protocolo.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que formen parte de esta comisidn serdn fijas en cada procedimiento.

La comision tendra una duracidon de cuatro afios.
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Adicionalmente, esta comisién podra solicitar la contratacidon de una persona experta
externa que podra acompaiarlos en la instruccidn del procedimiento.

Esta comisidén se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comisidon se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacidn a la que tengan acceso Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran
de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de
investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La documentacion serd custodiada por las personas designadas por la empresa u
organizacion, en este caso desde el departamento de Unidades de apoyo y en la figura
antes mencionada de psicologia. Las entrevistas se realizardan siempre de forma
presencial. Las reuniones de la comisidon pueden ser presenciales u online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones si
las hubiera, o cualquier otra decisidon que se derive de la aplicacidn del protocolo, deben
ser el resultado del trabajo de la comisidn de actuacién del protocolo de acoso sexual o
por razon de sexo. En el seno de la comisidn instructora de acoso las decisiones se
tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El 6rgano de control del plan de prevencién de delitos tendra en materia de denuncias
de acoso de tipo sexual o por razén de sexo las siguientes competencias:

* Recibir las denuncias, quejas, sugerencias o consultas relacionadas con
situaciones de acoso.

* Investigar las denuncias de acoso que se reciban.

* Vigilar que se mantiene y cumple con la confidencialidad del caso y de las
personas implicadas.

* Redactar un informe con la propuesta de medidas a adoptar.

* Llevar un seguimiento de las denuncias presentadas y de las acciones
correctivas que se hayan llevado a cabo.

* Apovyar a las victimas en todos los procesos, si estas deciden. denunciar el caso,
por alguna de las vias disponibles fuera de la empresa.
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* Incorporar mecanismo para que todas las personas que entren a trabajar en la
empresa, conozcan y firmen el protocolo.

* Realizar divulgacion a través de los diferentes canales con el objetivo que sea
conocido por todos los trabajadores/as de la plantilla del Grupo AMIAB, y los
agentes que tengan cualquier tipo de relacién con ella.

* Publicar el protocolo en categoria especifica dentro de la web corporativa, a fin de
hacerlo publico y extensivo a todo el mundo y fomentar una imagen de trasparencia,
responsabilidad ética y defensa de la igualdad en la empresa.

8. PROCEDIMIENTO PARA DENUNCIAR ESTOS COMPORTAMIENTO

DELEGADO/A SINDICAL

DESDE CUALQUIERA DE ESTAS 4 VIAS SE TRASLADARA A:

UNIDAD DE APOYO
J ORGANO DE CONTROL DEL
PLAN DE PREVENCION DE DELITOS

PERSONAL ENCARGADO DE |
APOYO A LA PRODUCCION

DENUNCIA ANONIMA

J

POR TELEFONO I | POR MAIL ] I POR WEB CORPORATIVA ] [ POR CARTA

AMIAB A /A DIRECCION/ UA/ RRHH

636 78 66 24 . ; - ’ . .
978 denuncias@amiab.com http:// www.amiab.com Calle Pol. Ind. Romica, Av. Finlandia,
67747797 91 02007 Albacete

La persona que considere que estd siendo objeto de cualquier tipo de conducta de acoso
o discriminacidn, o cualquier trabajador que pudiera tener conocimiento fehaciente de
esa situacion, debera de cualquiera de las personas
ENCARGADAS DE APOYO A LA PRODUCCION, UNIDAD DE APOYO y/o personal de
DELEGADQOS SINDICALES, los cuales, sin juicios de valor, trasladaran esta informacién al
ORGANO DE CONTROL DEL PLAN DE PREVENCION DE DELITOS, o en su defecto si se
guiere mantener la confidencialidad a través del canal de denuncias de la web
corporativa.
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9. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE PRESUNTAS SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

El procedimiento regulado en el presente Protocolo se articulara a través de las siguientes fases:

Fase 1: Iniciacidén del procedimiento.

1. El procedimiento de actuacidn frente a situaciones de acoso o discriminacién de cualquier tipo
en el entorno laboral se iniciara a partir de la presentacién de una solicitud por cualquiera de las
vias vistas anteriormente.

2. Estan legitimados para presentar la comunicacion: la persona presuntamente acosada o
discriminada, o cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso discriminatorio
por razén de orientacion sexual, identidad o expresidn de género. En el caso de que la denuncia
sea presentada por persona distinta a la que sufra el presunto acoso o discriminacién, se pondra
en conocimiento de ésta y el comité de prevencidn, recabara su consentimiento expreso para
realizar las actuaciones reguladas en el presente Protocolo.

¢ La comisidn realizara una investigacion rapida y confidencial en el término de 30 dias
laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que se prepongan y
requerird cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia
de proteccion de datos de cardcter personal y documentacidn reservada. Las personas
gue sean requeridas deberdn colaborar con la mayor diligencia posible.

¢ Durante la tramitacidn del expediente se dara primero audiencia a la persona afectada,
a las personas que puedan actuar como testigos de las situaciones y después a la persona
denunciada.

¢ El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de
contradiccion de la persona denunciada.

¢ Alo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto
a la persona afectada, como a la denunciada como a las personas testigos de la situacidn.

¢ Durante la tramitacién del expediente, a propuesta del érgano de control, el érgano de
Direccién de la empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas.

¢ Al margen de otras medidas cautelares, el 6rgano de direccién de la empresa separara
a las dos partes implicadas desde el momento en el que sean conocedores de la
situacion.

Calle Pol. Ind. Romica, Av. Finlandia, 91 02007 Albacete
Apdo. 5116 TIf.:902 191 093 — Fax: 967 191 117 — www.amiab.com



amiab\;;

Fase 2: Valoracidn inicial de la comunicacion e investigacidn

1. Una vez se tenga conocimiento por cualquiera de las vias establecidas previamente, se
trasmitira, al rgano de control del plan de prevencidon de delitos

2. El ORGANO, de acuerdo a su normativa interna, realizara las actuaciones que resulten
oportunas, con el objeto de determinar, con la mayor precisién posible, los hechos acaecidos, la
identificacién de la persona o personas que pudieran resultar responsables y las circunstancias
relevantes que concurran en unos y otros. A tal efecto, podra solicitar la colaboraciéon del Servicio
de Prevencion para que si fuese necesario las victimas deberdn ser tratadas desde la perspectiva
de la salud laboral.

3. A la vista de las citadas actuaciones, el Organo de control del plan de prevencién de delitos
deberd adoptar alguna de las siguientes decisiones:

12. Proponer el archivo de las actuaciones, motivando su decisién en alguno de los siguientes
supuestos:
a) Desistimiento de la persona legitimada para presentar la comunicacion.

b) Falta de consentimiento para la tramitacion del procedimiento, cuando la
comunicacion de presunto acoso o discriminacidn hubiese sido presentada por persona
distinta a la presuntamente victima.

c) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

22, Abrir la fase de investigacidn, en el caso de que se apreciasen indicios que fundamenten la
presunta situacion de acoso o discriminacion, se recogerd la informacidon mediante entrevistas
en las que se debera tomar declaracion a la persona presuntamente acosada, a las personas que
efectien declaraciones testificales, si las hubiese, y al presunto/a agresor/a. Y recogiendo la
informacion complementaria si la hubiese. En la toma de declaracién se escuchara a la persona
afectada, a la persona denunciada y a las personas testigo bajo el principio de neutralidad en la
intervencidn. Al término de dicha investigacidn, se redactara un informe-propuesta, que sera
aprobado por el érgano de control del plan de prevencién de delitos con la siguiente
informacion:
¢ Relacién nominal de las personas que han participado, componentes del Comité, la
persona presuntamente acosada o discriminada, la persona presuntamente agresora y
las personas que han efectuado las declaraciones testificales.
¢ Antecedentes de hecho y descripcidn cronolégica de los hechos
¢ Andlisis de la situacién de forma objetivable, instrumentos utilizados:
o Observacién directa
o Entrevistas individuales
o Cuestionario LIPT-60 de Leymarn, cuestionario de estrategias de acoso en el

trabajo. El Cuestionario LIPT-60 de Leymarn, cuestionario de estrategias de
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acoso en el trabajo ha sido disefiado para ser interpretado a tres niveles: el
global, el dimensional y el de la estrategia concreta. Asi se obtiene una
informacidn sobre la frecuencia e intensidad de acoso percibido, sobre el tipo de
acoso percibido y sobre la presencia concreta de determinados sintomas que,
sin estar agrupados en dimensiones, pueden por si mismos caracterizar de forma
muy significativa el acoso padecido. Valora 6 dimensiones y 3 indicadores
globales:
= Factor 1: Dimensién de Desprestigio laboral (DPL)
* Factor 2: Dimensién de Entorpecimiento del progreso (EP)
* Factor 3.- Dimensidn de Incomunicacién (INC)
* Factor 4.- Dimensidn de Intimidacién encubierta o indirecta (lenc)
* Factor 5.- Dimensidn de Intimidacién manifiesta o directa (Iman)
* Factor 6.- Dimensidn de Desprestigio personal (DPER)
= Y tres indicadores globales: el nimero total de estrategias de acoso
psicoldgico,
* (NEAP), el indice global de acoso psicoldgico (IGAP)
= y el indice medio de acoso psicoldgico (IMAP)
o EI LIPT- 60 no tiene ninguna escala de sinceridad, por ello lo acompafiamos
tanto de entrevistas individuales como de Inventario estructurado de simulacién
de sintomas (SIMS) La adaptacién espafiola del SIMS, proporciona una
herramienta breve, fiable y valida para explorar patrones de falseamiento y
exageracion de sintomas psicopatoldgicos y neurocognitivos. Se caracteriza por
su brevedad, su sencilla interpretacién y su gran versatilidad, adaptdndose a las
diferentes necesidades que requieran los dmbitos clinicos, laborales, médico-
legales y forenses.
¢ Andlisis de las implicaciones psicoldgicas del acoso o la discriminacion para la persona
afectada en su vida diaria.
¢ Como afectan dichas consecuencias a su actividad profesional, mediante el analisis de
su desempefio en el puesto de trabajo.
¢ Declaracion de posible existencia o no de conducta de acoso o discriminacién por
razén de orientacién sexual, identidad o expresidn de género.

¢ Propuesta de medidas correctoras y sancionadoras del caso.

Fase 3: Finalizacién del procedimiento.
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1. Una vez recibido el informe-propuesta, se remitira informe AL ORGANO DE CONTROL DEL
PLAN DE PREVENICION DE DELITOS DEL GRUPO AMIAB, que podra adoptar alguna de las
decisiones siguientes en el plazo maximo de tres dias laborales:
Finalizada la investigacidn, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios o no
de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresién de género.
Facilitar y acompaiiar a quienes hayan sido objeto del mismo en el proceso de denuncia ante las
autoridades, si se estima que los mismos pueden ser constitutivos de delito.
a) Proponer o acordar la iniciacion de un expediente disciplinario, cuando exista base
suficiente que fundamente la presunta existencia de acoso discriminatorio, o en los
casos que, aunque la conducta no se pueda calificar de presunto acoso o discriminacion,
pueda ser constitutiva de otra falta disciplinaria, junto con las acciones correctoras que
pongan fin a la situacion producida.
b) Proponer o acordar medidas preventivas o correctoras necesarias para el caso de que
no exista situacion de acoso o discriminacién, pero si pueda haber situaciones de
conflicto, que no sean constitutivas de infraccidn disciplinaria.
c) Proponer o acordar el archivo del expediente por no existir situacién de acoso o
discriminacién cuando no sea posible su verificacién, dando por finalizado el proceso.
2. La decision que se adopte se notificard a las partes implicadas, tanto a la persona
presuntamente acosada como a la persona presuntamente agresora. Asi mismo, la decisidn
finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comision de seguimiento del
plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas
comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se

utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

Fdo: por la empresa Fdo: por la mesa negociadora PDI
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ANEXO I: CLAUSULA DE CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE DATOS

Se me ha solicitado por parte de D./D2 ,

DNI , como persona responsable de la entrevista en la

fase de investigacion y representante del Organo de Control del Plan de Prevencién de Delitos
de Grupo AMIAB, su participacién como conocedor y/o testigo de hechos que pueden ser
relevantes en el Procedimiento iniciado para la Prevencién y Actuacién contra los Conflictos de
violencia sexual o por razdn de sexo en el entorno laboral, por lo que se solicita su colaboracion.
Es necesario para su resolucidon y la garantia de la integridad fisica y moral de todos los
trabajadores que componen la empresa, la participacién sincera y objetiva de aquellas personas
gue puedan ofrecer informacién al respecto, puesto que la obtencién de datos nos permite
alcanzar una solucién justa y acorde con los hechos sucedidos.

Para ello, solicitamos su participacion, mediante la aportacién de los hechos de los que sea
conocedor en referencia al caso indicado.

Tal y como establece el protocolo (cldusula 5.d), este es un procedimiento que requiere de total
confidencialidad vy sigilo entre todas las personas que participen en el mismo, por lo cual,
mediante el presente documento:

¢ Se compromete a mantener sigilo y confidencialidad de los datos que se traten al respecto.

¢ A aportar informacidn objetiva y veraz. Autoriza que los datos suministrados sean aportados a

D./D2 , como investigador del presente protocolo, y en

caso que se necesitase, a los miembros participantes del Organo de Control del Plan de
Prevencién de Delitos de Grupo AMIAB, habiendo asumido todos ellos, por su parte, la
obligaciéon de confidencialidad y objetividad y el uso de los mismos con un fin meramente

preventivo y de garantia de seguridad y salud.

Los datos que serdn aportados, con su conformidad son los siguientes:
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Fecha: Fecha:

Persona entrevistada: Entrevistador/a:
Nombre: Nombre:

DNI: DNI:

Firma: Firma:
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