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1.- INTRODUCCION. DECLARACION INSTITUCIONAL®.

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

De acuerdo con estos principios, LAMP, declara que cualquier comportamiento discriminatorio por razén
de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinién, edad, discapacidad, orientacion
o identidad sexual, expresién de género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o
predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacidon socioecondmica o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social, no serd permitido ni tolerado bajo ninglin concepto. Este tipo
de comportamientos no deben ser ignorados y serdn sancionados con contundencia.

Para conseguir este propdsito:

LAMP pide que cada una de las personas de la organizacién, y especialmente aquellas con autoridad sobre
otras, asuman sus responsabilidades:

e Evitando acciones, comportamientos o actitudes, que sean o puedan resultar ofensivas, humillantes,
degradantes, molestas, hostiles o intimidatorias para alguna persona por alguno de los siguientes:

Nacimiento, origen racial o étnico

Religion, conviccidn u opinion

Lengua. Situacién socioeconémica

Orientacién o identidad sexual, expresién de género

Edad. Discapacidad. Enfermedad o condicion de salud, estado serolégico y/o predisposicidn

DRI NI NI

genética a sufrir patologias y trastornos.

e Actuando de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones, de acuerdo con las
orientaciones que establece el procedimiento interno de la empresa “P-009 PROTOCOLO DE PREVENCION
DE ACOSO, NO DISCRIMINACION Y VIOLENCIAS SEXUALES”: no ignorandolos, no tolerandolos, no dejando
gue se repitan o se agraven, poniéndolos en conocimiento y pidiendo apoyo a las personas adecuadas,
prestando apoyo a aquellas personas que los puedan estar sufriendo.

1 Con el presente protocolo, que se ha negociado con la comisidn negociadora y de seguimiento del plan de igualdad se da
cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 LOl y RD 901/2020.
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LAMP se compromete a:

e Difundir el procedimiento interno y facilitar oportunidades de informaciéon y formacién para toda la
plantilla y, en especial, para el equipo directivo para contribuir a crear una mayor consciencia sobre este
tema y el conocimiento de los derechos, obligaciones y responsabilidades de cada persona.

e Prestar apoyo y asistencia especifica a las personas que puedan estar padeciendo estas situaciones, a
través de la Comision de Igualdad, con la formacidn y aptitudes necesarias para esta funcidn.

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

e Garantizar que no se admitirdn represalias contra la persona actuante que presente una queja o denuncia
interna o contra las personas que participen de alguna manera en el proceso de resolucion.

El presente protocolo incluye una perspectiva preventiva y de actuacion en la fase mas precoz de los
problemas, e incluye, asimismo, un procedimiento informal que, sin perjuicio de la aplicacién del
procedimiento formal cuando las personas implicadas asi lo consideren, pretende facilitar esta resolucion
precoz y garantizar los derechos de las personas implicadas.

Por todo lo anteriormente expuesto, y en cumplimiento de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion, asi como a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy 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 y el articulo 14 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, Ley 10/2022 de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo:

IGNASI CUSIDO CODINA

Consejero delegado de LAMP Representante de los trabajadores y trabajadoras
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2.- AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento sera de aplicacién a todo el personal de la empresa, personas proveedoras, clientela,
personas en formacion (estudiantes, personal en practicas...), consultores y consultoras, y otros contactos
profesionales que se desarrollen en todo lugar de trabajo y momento en el cual las personas se
encuentren por motivos profesionales y laborales.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccidn de la empresa vy, por lo tanto,
LAMP no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de
gue adopte las medidas oportunas y coordinadamente ambas organizaciones apliquen su protocolo de
actuacion, hasta determinar las posibles consecuencias de los hechos acontecidos. Cuando la empresa
contratante no aplique protocolo, desde LAMP se valorara la continuidad de la relacién mercantil que une
a ambas empresas.

El protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razéon de sexo que se producen
durante el trabajo, en relacién 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,
ya sea en las instalaciones propias o de clientes.

b) En los lugares donde la persona trabajadora toma su descanso o donde come, o en los que utiliza
aseo en las instalaciones de LAMP.

) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion 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 informacidn y de la comunicacidon (acoso virtual o ciberacoso);
e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

3.- NORMATIVA APLICABLE

Este protocolo da cumplimiento a la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacidn, asi como a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgénica 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 y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencidn de riesgos laborales, Ley 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual.
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4.- OBJETO

Facilitar informacidn y orientaciones para conocer y entender qué es el acoso sexual y qué es el acoso por
razén de sexo, como prevenirlos y cudles son las vias efectivas para la proteccidn y respuesta en el marco
de la empresa.

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos
expuestos hasta el momento, la empresa LAMP implanta un procedimiento de prevencién y actuacion
frente al acoso discriminatorio, incluyendo protocolos especificos en casos de acoso laboral, en casos de
discriminacién por orientacion o identidad sexual, asi como en casos de acoso sexual y el acoso por razon
de sexo. Este ultimo ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad, con
laintencidon de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo.

Este protocolo auna tres tipos de medidas de lucha contra el acoso discriminatorio:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién los tipos de acoso y discriminacion, e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacidon de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

Ademas de esto, y teniendo en cuenta que existe legislacién especifica adicional que regula de manera
especifica tipos de acoso recogidos en este protocolo, dentro de las medidas proactivas o procedimentales
se encontraran procedimientos especificos para actuar en casos de:

1. Acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
Acoso laboral
Discriminacion al colectivo LGTBI+

5.- DEFINICION Y TIPOLOGIA DE ACOSO

5.1.- ACOSO LABORAL

El acoso laboral o acoso moral en el trabajo, conocido comiUnmente a través del término inglés mobbing:
‘asediar’, ‘acosar’, ‘acorralar en grupo’, es tanto la accién de una persona o personas hostigadoras
conducente a producir miedo, terror, desprecio o desanimo en el trabajador afectado hacia su trabajo,

como el efecto o la enfermedad que produce en el trabajador.
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Esta persona o grupo de personas reciben violencia psicoldgica injustificada a través de actos negativos y
hostiles dentro o fuera del trabajo, de sus compafieros o compafieras ("acoso horizontal", entre iguales),
del personal subalterno (en sentido vertical ascendente) o de sus superiores (en sentido vertical
descendente, también llamado bossing, del inglés boss, jefe o jefa).

Dicha violencia psicolégica se suele producir de forma sistematica y recurrente durante un tiempo
prolongado, a lo largo de semanas, meses e incluso afos, y a la misma en ocasiones se anaden "accidentes
fortuitos" y hasta agresiones fisicas, en los casos mas graves.

Diferentes tipos de mobbing en el trabajo

e Acoso laboral descendente: Este acoso lo realiza una persona que se encuentra en un cargo superior.
e Acoso laboral horizontal: Este tipo de acoso se produce entre comparfieros/as de trabajo de la misma
categoria. Existen diferentes motivos por el cual se produce este tipo de mobbing, ya sea por competencia,
celos, problemas personales o envidia.

e Acoso laboral ascendente: El acoso lo produce una persona con un nivel jerdrquico menor. Esta
situacion no es comun, pero puede ocurrir. En general se produce cuando una persona entra a una
empresa a un puesto directivo, pero no conoce bien los cargos directivos y la organizacién de dicha
empresa.

Ademas de estas modalidades, existen otro tipo de mobbing que se relaciona con los ataques
propiamente dichos, existen ataques a la reputacion, a la calidad profesional, a la salud, o a las relaciones
sociales personales.

5.2.- ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Acoso sexual

El acoso sexual ha sido definido como la situacién en la que se produce cualquier comportamiento verbal,
no verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, especialmente cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Ejemplo.

A continuacién, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que pueden
evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual:
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Verbal

e Hacer comentarios sexuales obscenos.

e Hacer bromas sexuales ofensivas.

e Formas de dirigirse a la otra persona que sean denigrantes u obscenas.

e Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

e Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.

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

e Hablar sobre las propias habilidades/capacidades sexuales.

e Invitar persistentemente a participar en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

e Ofrecer/presionar para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales.
e Demandas de favores sexuales.

No verbal

e Miradas lascivas al cuerpo.

e Gestos obscenos.

e Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexualmente explicito.
e Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido sexual de caracter ofensivo.

Fisico

e Acercamiento fisico excesivo.

e Arrinconar, buscar deliberadamente, quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.
e El contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes indeseados).

e Tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes sexuales del cuerpo.

Acoso por razén de sexo

El acoso por razén de sexo ha sido definido como la situacion en la que se produce un comportamiento
no deseado, relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Ejemplo.

Sin dnimo excluyente nilimitador, el acoso por razén de sexo se manifiesta por la repeticién y acumulacion
de conductas ofensivas dirigidas a una trabajadora por el hecho de ser mujer o de un trabajador por
motivo de su género (porque no ejerce el rol que culturalmente se ha atribuido a su sexo):
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e Conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer.

e Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

e Ridiculizar, desdefiar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las mujeres.

o Utilizar humor sexista.

e Desdeiiar el trabajo realizado por las mujeres.

e Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo,
enfermeros hombres).

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

También se considera acoso por razén de sexo el que se produce por motivo del embarazo o maternidad
de las mujeres o en el ejercicio de algun derecho laboral previsto para la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral. Por ejemplo:

e Llevar a cabo una modificacién funcional a cualquier persona a causa del ejercicio de derechos laborales
o de conciliacién.
e Ridiculizar a un hombre por solicitar y ejercer sus derechos de conciliacién familiar.

Aspectos que ya regulados por la normativa laboral vigente.

La consideracién de acoso por razén de sexo siempre exige una pauta de repeticién y acumulacion
sistematica de conductas ofensivas.

Tipologias de acoso sexual y/ o por razén de sexo

Elacoso sexual y el acoso por razén de sexo se pueden manifestar en una gran variedad de formas. Algunas
formas de comportamiento son tan manifiestamente graves que un solo incidente puede ser suficiente
para ser calificado de acoso. Otras conductas o acciones ofensivas requeriran una pauta de insistencia y
repeticidn para ser consideradas acoso.

En funcidén de si se condiciona o no un derecho, una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situacidn constitutiva de acoso, se distingue:

o El acoso de intercambio (o quid pro quo) se fuerza a la persona actuante a escoger entre someterse a
los requerimientos sexuales o perder ciertos beneficios o condiciones en el trabajo (incorpora el chantaje
sexual) La negativa de la persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza para negarle el acceso a
la formacidn, la ocupacion, la promocidn, el aumento de salario o cualquier otra decision sobre el trabajo.
e Acoso ambiental el comportamiento sexual impropio o un determinado comportamiento dirigido a una
persona por razon de su sexo crea un ambiente intimidatorio, hostil, ofensivo, comentarios de naturaleza
sexual, bromas (normalmente requiere insistencia y repeticion de las acciones, en funcién de la gravedad
del comportamiento).
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El acoso sexual y el acoso por razén de sexo pueden producirse:

e Entre compafieros/as (acoso horizontal)
e De un mando superior a una persona subordinada (acoso vertical descendente)
e Por parte de una persona subordinada a un mando superior (acoso vertical ascendente)

También puede afectar a una persona vinculada externamente de alguna forma a la empresa, o se
produce por parte de esta clientela, proveedores/as personas que solicitan un puesto de trabajo, personas
en proceso de formacion, etc.

5.3.- ACOSO POR ORIENTACION, IDENTIDAD O EXPRESION DE GENERO.

Discriminacion por orientacion sexual

La discriminacion por orientacidon sexual se define como cualquier comportamiento basado en la
orientacién sexual o identidad diferentes a la heterosexual, realizado con el fin de atentar contra la
dignidad de esta, su integridad fisica o psicoldgica, o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,

humillante u ofensivo.

Ejemplo

Sin animo excluyente ni limitador, la discriminacién por orientacion sexual se manifiesta por la repeticion
y acumulacidn de conductas ofensivas dirigidas a una trabajadora o trabajador por no ajustarse a los roles
culturalmente estereotipados heteronormativos.

e Conductas discriminatorias por el hecho de no ser heterosexual.

e Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

e Hacer bromas/chistes que estereotipen a personas no heterosexuales.

e Denegar derechos de conciliacidn a personas con un modelo de familia no tradicional, regulados por
Convenio Colectivo del sector.

A continuacién, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que pueden
evidenciar la existencia de una conducta de discriminacidn por orientacion sexual.

Verbal

e Hacer bromas/chistes que estereotipen a personas por su orientacidn sexual.
e Formas de dirigirse al otro/a denigrantes u obscenas.

e Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.
e Preguntar preferencias sexuales.
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No verbal

e Gestos intimidantes.

e Miradas hostiles.

e Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imdgenes de Internet de contenido ofensivo.
e Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo.

Fisico

e Contacto fisico no deseado.
e Acercamiento innecesario intimidatorio.
e Agresiones fisicas.

Discriminacion por identidad de género:

La discriminacion por identidad de género se define como cualquier comportamiento basado en la
identidad de género y/o expresidn de género de una persona realizado con el fin de atentar contra la
dignidad de esta, su integridad fisica o psicoldgica, o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Ejemplo:

Sin dnimo excluyente ni limitador, la discriminacidn por identidad de género se manifiesta por la
repeticién y acumulacidn de conductas ofensivas dirigidas a una trabajadora o trabajador por no ajustarse
a la identidad de género que le fue asignada al nacer.

e Conductas discriminatorias por el hecho de no ser cisgénero.

e Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

e Hacer bromas/chistes que estereotipen a personas transgénero.

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

e No permitir a una persona usar el bafio/las areas del género con el que se identifica.

A continuacién, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que pueden
evidenciar la existencia de una conducta de discriminacién por identidad de género:

Verbal

e Hacer comentarios sobre los genitales de una persona transgénero.
e Hacer bromas/chistes que estereotipen a personas transgénero.

e Formas de dirigirse al otro/a denigrantes u obscenas.

e Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

e Preguntar preferencias sexuales.

e Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
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No verbal

e Gestos intimidantes.

e Miradas hostiles.

e Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imdgenes de Internet de contenido ofensivo.
e Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo.

Fisico

e Contacto fisico no deseado.
e Acercamiento innecesario intimidatorio.

e Agresiones fisicas.

5.4.- DISCRIMINACION POR NACIMIENTO, ORIGEN RACIAL O ETNICO, LENGUA Y SITUACION
SOCIOECONOMICA.

La discriminacion por nacimiento, origen racial o étnico, lengua y situacidon socioeconémica se define
como cualquier comportamiento xenéfobo, racista y/o clasista basado en la identidad de una persona
referida a su origen, raza o clase, realizado con el fin de atentar contra la dignidad de esta, su integridad

fisica o psicoldgica, o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Ejemplo:

A continuacién, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que pueden
evidenciar la existencia de una conducta de discriminacién por nacimiento, origen racial o étnico, lengua
y situacidn socioeconémica:

Verbal

e Hacer bromas/chistes que estereotipen a personas por su raza o lugar de nacimiento.
e Proferir insultos racistas.

e Asumir caracteristicas, preferencias o creencias por el origen de nacimiento.

e Comunicarse a propésito en una lengua que la persona no entiende.

No verbal

e Negarse a compartir espacio con personas por su identidad de origen.

e Negar el acceso a una posicién laboral basado en la identidad racial de la persona.

e Considerar el acento o la apariencia de una persona “poco profesional”.

e Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido ofensivo.
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Fisico

e Denegar el uso de prendas propias de la identidad de origen de la persona sin justificacion.
e Forzar el alisamiento de cabello

e Acercamiento innecesario intimidatorio.

e Agresiones fisicas.

5.5.- DISCRIMINACION POR RELIGION, CONVICCION U OPINION

La discriminacion por religion, conviccion u opinion se define como cualquier comportamiento basado
en las creencias de una persona, realizado con el fin de atentar contra la dignidad de esta, su integridad

fisica o psicolégica, o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Ejemplo:

A continuacién, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que pueden
evidenciar la existencia de una conducta de discriminacidn por religion, conviccién u opinion.

Verbal

e Hacer bromas/chistes que estereotipen a personas por su religidn.
o Proferir burlas sobre las creencias de una persona.
e Asumir habilidades o capacidad intelectual de una persona basado en sus creencias.

No verbal

e Promover hacer el vacio a una persona.

e Miradas hostiles.

e Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imdgenes de Internet de contenido ofensivo.
e Cartas, notas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo.

Fisico

e Denegar el uso de simbolos religiosos en particular (no como caracter general).

e Forzar el uso o negar el uso de prendas que repercutan en la integridad moral de la persona.
e Acercamiento innecesario intimidatorio.

e Agresiones fisicas.
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5.6.- DISCRIMINACION POR EDAD, DISCAPACIDAD, ENFERMEDAD O CONDICION DE SALUD.

La discriminacion por edad, discapacidad, enfermedad o condicién de salud se define como cualquier
comportamiento basado en caracteristicas fisiolégicas o mentales, de cardcter bioldgico, de una persona,
realizado con el fin de atentar contra la dignidad de esta, su integridad fisica o psicoldgica, o crear un

entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Ejemplo:

A continuacién, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que pueden
evidenciar la existencia de una conducta de discriminacién por edad, discapacidad, enfermedad o
condicion de salud.

Verbal

e Hacer bromas/chistes sobre una discapacidad.
e Burlarse de una persona por su edad.
e Asumir el historial sexual de una persona por su estado seroldgico.

No verbal

e Forzar el contacto visual a personas dentro del espectro autista.
e Imponer limites de edad injustificados.
e Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imdgenes de Internet de contenido ofensivo.

Fisico

e Eliminar el acceso a lugares a personas con discapacidad fisica.
e Negar el contacto fisico a personas por su condicién de salud.

e Acercamiento innecesario intimidatorio.
o Agresiones fisicas.
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6.- PRINCIPIOS DE ACTUACION

Prevencion y sensibilizacidn. Se promovera la formacidn a toda la plantilla en la materia y se garantizara la
informacion y accesibilidad de los procedimientos y medidas.

Respeto y proteccion a las personas. Todas las personas trabajadoras tienen derecho a un entorno
laboral libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, entorno laboral
gue tiene que garantizar su dignidad, asi como su integridad fisica y moral. Las actuaciones deben
realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln
caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

Confidencialidad de los datos y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas. Las personas
gue intervengan en el procedimiento tienen obligacidon de guardar una estricta confidencialidad y reserva
y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas o en
proceso de investigacidn. La informacidn generada y aportada por las actuaciones en la aplicacion de este
protocolo tendra caracter confidencial y sdlo serd accesible para el personal que intervenga directamente
en su tramitacion.

Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucidon sobre la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas.

Prohibicidn de represalias. Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectien
una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacion de conflicto laboral, siempre
gue hayan actuado de buena fe.

Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas. Se velard en todo momento
por la no interrupcién de su derecho al trabajo de la persona denunciante y se proporcionard apoyo a las
victimas de acoso sexual y/o por razén de sexo, contemplandose, en su caso, la aplicacion de medidas
cautelares durante la instruccién de los procedimientos.

Las denuncias se trataran con objetividad e imparcialidad, profesionalidad, respeto, confidencialidad y
prontitud. Se protegera especialmente la confidencialidad y la intimidad de todo el personal implicado en
el proceso de investigacidn y resolucion.

Se ofrecera asistencia y proteccién a la victima, en caso de ser necesario.

Todas las personas participantes deberan guardar confidencialidad y secreto. El incumplimiento de esta
obligacion podra conllevar la incoacidn de procedimiento disciplinario al infractor.

En caso de confirmarse que una denuncia alega hechos falsos, la persona denunciante podra ser objeto
de procedimiento disciplinario, sin perjuicio de cualesquiera otras responsabilidades, incluso penales, en
gue pudiera haber incurrido.
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7.- RESPONSABILIDADES, DERECHOS Y OBLIGACIONES
Direccidn y personal de estructura
Las obligaciones de todas las personas con responsabilidades de direccién son:

= Tratar a todas las personas con respeto y educacion, evitando cualquier comportamiento o actitud que
pueda ser ofensiva, molesta o discriminatoria.

= Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios que establece el
procedimiento interno “PREVENCION Y ACTUACION EN CASO DE ACOSO Y/O DISCRIMINACION”.

= Observar los indicios de acoso discriminatorio.

= Animar a que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos establecidos.
= Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja.

= Informar o investigar seriamente las quejas o denuncias.

= Hacer un seguimiento de la situacién después de la queja.

= Mantener la confidencialidad de los casos.

Representacion de la plantilla

La representacion de la plantilla estd formada por las personas integrantes en la Comisidn negociadora y
de seguimiento del Plan de lIgualdad miembros de la Representacdn Legal de los Trabajadores y
Trabajadoras de la empresa.

Corresponde a la Representacién de la Plantilla contribuir a prevenir el acoso discriminatorio en el trabajo
mediante la sensibilizacion y la comunicacidon a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos sobre los que tengan conocimiento y que puedan propiciarlo.

Sin perjuicio de las obligaciones y funciones que la Ley les atribuye en materia de prevencién de Riesgos
Laborales, se han articulado mecanismos para que puedan ejercer las siguientes funciones:

® Participar en la elaboracién y el seguimiento del procedimiento interno “PREVENCION Y ACTUACION EN
CASO DE ACOSO Y/O DISCRIMINACION”. (punto 8 del presente documento)

= Contribuir a crear una mayor cultura y sensibilidad sobre este tema proponiendo acciones de difusion,
etc.
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=" Proponer y establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance de estos
comportamientos; contribuir a la deteccidn de situaciones de riesgo.

= Brindar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar sufriendo esta situacién.

= Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras que se acojan o participen en
actuaciones contra conductas de acoso discriminatorio.

= Garantizar la aplicacién efectiva de las sanciones.

Personal interno y personal externo

El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no padecer acoso discriminatorio. Ninguna persona
debe sufrir comportamientos o acciones que le resulten ofensivos, humillantes, denigrantes o molestos.

La obligacion de tratar a los demads con respeto. Todas las personas tienen la obligacidn y responsabilidad
de tratar con respeto a los compafieros y compafieras, mandos superiores, subordinados o subordinadas,
clientelay a las personas proveedoras.

Es importante mostrar respeto y consideracidén para todas las personas con las que nos relacionamos y
evitar todas aquellas acciones que puedan resultar ofensivas, discriminatorias o abusivas.

Es necesario evitar aquellos comportamientos que potencialmente pueden hacer que una persona se
sienta incomoda, excluida, o que la sitden en un nivel de desigualdad (determinadas bromas, formas de
dirigirse a los demas).

La obligacidon de no ignorar estas situaciones. Si una persona se comporta de una forma que parece
molesta u ofensiva con alguien, o si alguien del entorno préoximo parece que esta padeciendo estas
situaciones, no debe ignorarse.

La obligacion de informar sobre las situaciones de acoso de que se tenga conocimiento y el deber de
confidencialidad. El acoso es un tema muy grave, y la privacidad de las personas ha de ser respetada.
Incluso cuando se ha resuelto un caso, la confidencialidad y el respeto son importantes.

Responsabilidad de cooperar en el proceso de instruccidn por una denuncia interna. Todos los miembros
de la organizacidn tienen la responsabilidad de cooperar en la investigacion de una denuncia por acoso
discriminatorio.
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8.- PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO DISCRIMINATORIO
8.1.- PERSONA ACTUANTE

La persona actuante puede ser tanto la directamente afectada como quien sea testigo de hechos
susceptibles de ser considerados constitutivos de acoso discriminatorio.

La persona actuante deberia tomar nota de los incidentes que hayan sucedido y de los que puedan
suceder durante el proceso lo que ocurre, los comportamientos ofensivos, la respuesta generada, cuando
han sucedido, como han sucedido, si habia alguien que lo pudiera haber presenciado, etc.

Se ha formado un Organo especifico de Instruccidn, que serd nuestra Comisidn de acoso que se encargara
de dar soporte en este proceso. Esta Comisién puede:

a) Prestar asistencia a la persona actuante para la comunicacion con la persona que esta creando esta
situacién (mantener una charla con ella).

b) Dirigirse en nombre de la persona acosada a la persona presuntamente acosadora, para hacerle saber
gue su comportamiento estd molestando y advertir de las consecuencias de seguir con esa actitud si es
personal propio.

c) Informar y asesorar sobre los derechos, las opciones y las acciones que se pueden emprender.
d) Iniciar y gestionar el Protocolo de Acoso interno o de coordinacidon con empresa cliente (si corresponde).
Las personas nombradas como responsables o persona miembro de la Comisidn de acoso son:

o MARTA PUIGDENGOLAS, directora de Recursos Humanos, marta puigdengolas@lamp.es,
e XAVI MARBA, responsable de Calidad, xavi_marba@Ilamp.es

o SUSANA CARMONA, Representante del Comité de Empresa, susana_carmona@lamp.es

e DAVID CAMPS, Representante del Comité de Empresa, david camps@Ilamp.es

El canal especifico de denuncias es:
https://whistleblowersoftware.com/secure/LAMP-canal _de denuncias

En la empresa existen diferentes vias para resolver el problema:
a) es posible formular una queja y solicitar la asistencia de la persona responsable/la Comisidn de acoso.

b) presentar una denuncia interna, solicitando que se abra un proceso de investigacion, y si procede, se
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sancione la conducta.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que siempre pueden ejercerse acciones legales por la via
administrativa (Inspeccién de Trabajo) o judicial (Via Juzgado de lo Social) para proteger los derechos,
especialmente si por la gravedad o la naturaleza de los hechos, o por la posicién de la persona que estd
creando la situacion, las vias internas de la empresa parecen inadecuadas, o bien, no se esta de acuerdo
con resolucion a la que se ha llegado via interna.

Siempre que los hechos sean susceptibles de constituir un delito, debe acudirse a la via penal. En este
supuesto es importante buscar asesoramiento legal especializado.

8.2.- PROCEDIMIENTO INFORMAL (QUEJA)

Tanto la persona afectada (ANEXO I), como quien sea testigo de este tipo de casos (ANEXO Il) pueden
presentar una queja mediante los formularios correspondientes

Los pasos del proceso seran los siguientes:

1. Formulacién de queja y/o solicitud asistencia al/la a través del Canal de Denuncias de la empresa.

2. Entrevista con miembro de la Comisién de acoso para una primera aproximacién al caso.
3. Comunicacién por escrito a la persona actuante y a la persona que ha cometido la ofensa de qué ha
sucedido y cdmo se ha resuelto el problema.

En ningln caso se establece un plazo para presentar una queja, ya que, en los supuestos de acoso, es
dificil actuar inmediatamente. Se establece que la empresa debera confirmar al denunciante la recepcion
de su denuncia en un plazo de 7 dias habiles.

Desde la fecha de la recepcion de la queja hasta la resolucidn, existira un plazo de 3 meses para comunicar
al denunciante las acciones tomadas o el estado de la investigacion.

Durante la entrevista, la Comisién de Acoso valorara el origen del conflicto y el riesgo al cual puede estar
expuesta la persona trabajadora. Ademas, la Comision de Acoso informard sobre los derechos y todas las
opciones y acciones que pueden tomarse.

La Comision de acoso informard a la persona presuntamente acosadora que su comportamiento es
contrario a las normas de la empresa e informara de las consecuencias de continuar con esa actitud,
comunicando que, aunque la charla es informal, se realizard un seguimiento de la situacién.

Hay que tener en cuenta que este procedimiento de queja no es el mds adecuado en los casos en que, por
la gravedad de las acciones, sea oportuna una accion disciplinaria.
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8.3.- PROCEDIMIENTO FORMAL (DENUNCIA)
El procedimiento formal conlleva los siguientes pasos:

1. Presentacion de la denuncia a la persona designada como responsable y/o a través del
Canal de Denuncias

Comunicacidn de la Comisién de Acoso del caso a las personas implicadas

Proceso de investigaciéon

Medidas cautelares (en su caso)
Resolucién del caso/Informe de acoso
Acciones disciplinarias

Nouv ks~ wnN

Seguimiento por parte de la Comision de acoso
La denuncia interna necesariamente debe realizarse por escrito y debe incorporar:

a) Nombre y apellidos de la persona que realiza la denuncia.

b) DNI.

c) Cargo o puesto de trabajo que ocupa en la empresa.

d) Nombre, apellidos y posicidn que ocupa la persona presuntamente acosadora.

e) Detalles de los hechos que se consideran relevantes: descripcidn de los hechos, fechas, duracién,
frecuencia, etc.

f) Los nombresy apellidos de posibles Testigos.

No se aceptaran denuncias anénimas.

La persona responsable trasladara tanto a la persona actuante como a la persona presuntamente
acosadora (asi como a la presunta victima en caso de ser diferente de la persona actuante), la posibilidad
de que participe la Representacion Legal de la Plantilla en la instruccién en caso de existir.

La persona responsable / comision de acoso debera considerar si deben tomarse medidas provisionales
durante la instruccion:

o Medidas para limitar o evitar el contacto entre la persona que presenta la denuncia y la persona
presuntamente acosadora.

e Medidas para limitar los contactos durante la investigacion.

e Facilitar soporte y asesoramiento.
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Procedimiento de investigacion:
El procedimiento de investigacidon debera ser de cardcter secreto y confidencial.

La empresa podra valerse de personas de la organizacién con las competencias adecuadas y de personal
experto externo para llevar a cabo la investigacidon de los hechos denunciados. La participacion de este
ultimo puede tener como finalidad reforzar la calidad técnica de la investigacidn y la objetividad de sus
conclusiones, mejorar los derechos de defensa de la entidad, garantizar la confidencialidad de la
investigacion y evitar conflictos de intereses.

La empresa deberd obtener todas aquellas pruebas que acrediten la realidad de los hechos denunciados
respetando, en todo caso, los derechos fundamentales de la persona denunciada y de terceras personas,
especialmente el derecho de defensa, el derecho a la intimidad y el derecho al secreto de las
comunicaciones.

Las pruebas pueden obtenerse:

e Porinspeccion ocular.

e Formato electrdnico, audiovisual y soporte papel.

e Entrevistas con las personas denunciadas o presuntamente responsables de irregularidades o
comportamientos ilicitos.

e Entrevistas con personas de direccidn o empleados y empleadas de la empresa o con personas
externas.

e Declaraciones del denunciante, testigos y del responsable del drea de la persona denunciada.

e Peticidén de informes a departamentos de la empresa.

e Solicitud de documentacién a terceras personas, fisicas o juridicas.

e Acceso a correos electrdnicos corporativos, de conformidad con lo establecido en el Cddigo de
Conducta de la Organizacion.

e Informes periciales.

Para hacer el informe, la persona encargada/Comisidn de acoso debera:

1) Entrevistar a la persona que presenta la denuncia interna (que puede estar acompafiada por la
persona de referencia o por un/a compafiero/a de trabajo durante todo el proceso).

2) En caso de que la persona actuante no sea la supuesta victima, se entrevistara también a dicha
victima en esta primera fase.

3) Entrevistar a la persona denunciada (que puede estar acompafada por la persona de referencia
o por un/a comparfiero/a de trabajo durante todo el proceso).

4) Entrevistar a posibles testigos directos y testigos de referencia (informando de la necesidad de
mantener la confidencialidad en el proceso).
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Concluida la investigacion, la Comisiéon de acoso expondra los resultados de la misma y presentara un
informe a la Direccidn, en el que se reflejardn las conclusiones a las que ha llegado y se adjuntaran al
mismo, siempre que sea posible, las pruebas obtenidas.

En el caso de que de la investigacidon se derivasen indicios o pruebas que acrediten la comisién de
conductas delictivas por las que pudiera derivarse responsabilidad penal para la Organizacidon, se
informara inmediatamente a la Direccién para la adopcion de las medidas necesarias, con el fin de
asegurar y garantizar el derecho de defensa de la propia persona juridica.

La decision final o fallo incluird una sintesis de los hechos y detallard las compensaciones o sanciones.
La investigacidn y el resultado de la misma se comunicaran en todo caso:

e Ala de Direccion.

e Ala persona responsable del departamento de las personas implicadas.
e Ala persona denunciada.

e Ala persona denunciante.

Sanciones y acciones correctivas:

Las sanciones y acciones correctivas seran aquellas de aplicacién segun el convenio o los convenios
colectivos o normativa, legislacién que amparen a las personas implicadas.

COMISION DE ACOSO:

Realiza el seguimiento de los casos y de las medidas definitivas adoptadas.

9.- SEGUIMIENTO Y FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE CASOS DE ACOSO
DISCRIMINATORIO

9.1.- INFORMACION DEL PROCEDIMIENTO/EXPEDIENTE

Del desarrollo del presente procedimiento de investigacion se dara cuenta en la Comisidn de acoso, a la
Comisién de Igualdad y a la representacion legal de la plantilla en caso de existir.

9.2.- PLAZOS DEL PROCEDIMIENTO/EXPEDIENTE

Las actuaciones del presente procedimiento se mantendran siempre que sea posible dentro de los
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siguientes plazos, que se podran ampliar por causa justificada.

e Procedimiento Informal: Desde la presentacién de la queja hasta la resolucion, un maximo de 20
dias laborables.

e Procedimiento Formal: El procedimiento formal, una vez presentada la denuncia, no debe
extenderse mas de 30 dias laborables. En caso de que por razones ajenas al proceso de
investigacion o bien por su complejidad no se hubiera cerrado en este plazo, éste podra
ampliarse de manera excepcional y sin que sirva de precedente para ulteriores ocasiones.

9.3.- SEGUIMIENTO Y ACTUALIZACION DEL PROCEDIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias laborables, la Comisién de acoso
vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento
y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta
gue recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas. El acta se remitird a la direccién de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las
personas trabajadoras si existiera y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales, con las
cautelas debidas respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

Cuando transcurra un afio de la entrada en vigor del procedimiento de prevencién y actuacién en caso
de acoso y/o discriminacion, y con una periodicidad anual, la Comisién de acoso se reunira para la
evaluacién del mismo, pudiéndose desprender de dicha evaluacién su continuidad o modificacion.

La Comision de acoso conservard las comunicaciones recibidas, los informes de investigacion, el material
probatorio obtenido, asi como los informes periddicos y/o puntuales emitidos. Esta informacion se
conservara durante 10 afios, manteniendo en todo momento su caracter confidencial.

En particular, se conservaran, para su eventual uso en toda investigacion o analisis en caso de iniciarse
una investigacién por un érgano administrativo, judicial, Ministerio Fiscal, Defensor del Pueblo, Tribunal
de Cuentas u organismo andlogo o con funciones investigadoras, los documentos o registros que acrediten
adecuadamente los hechos comunicados.
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Anexo |. Formulario de Queja

Fecha:

Datos de la persona que interpone la queja:

Nombre y apellidos

Cargo/puesto de trabajo que ocupa:

Empresa:

Domicilio del Centro de trabajo donde ha sucedido:
Teléfono de contacto:

Correo electrénico de contacto:

Descripcion de los hechos:

Descripcion de los sentimientos que le provocan la situacion o el comportamiento:

Peticion del soporte de la persona responsable:

Nombre y cargo de la persona responsable:
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Anexo Il. Formulario de DENUNCIA interna

Fecha:

Datos de la persona denunciante o actuante:

Nombre y apellidos:

Cargo/puesto de trabajo que ocupa:

Empresa:

Domicilio del Centro de trabajo donde ha sucedido:
Teléfono de contacto:

Correo electrénico de contacto:

Nombre, apellidos y posiciéon que ocupa la persona denunciada:

Detalles de los hechos que se consideran relevantes: (descripcion de los hechos, fechas, duracion,
frecuencia, etc.)

Nombres y apellidos de posibles testigos:
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