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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, IDENTIFICACION Y ACTUACION FRENTE
AL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN LIMPTRAMAN S.L

l.- INTRODUCCION
Acoso Sexual y por razén de sexo:

La Carta de los derechos fundamentales de la Unién Europea prohibe cualquier
discriminacién y, en particular, la que se ejerce por razén de sexo u orientacion sexual.

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres establece que en asuntos de trabajo y ocupacion las
situaciones de acoso por razén de sexo y acoso sexual se deben considerar
discriminatorias y, por lo tanto, deben prohibirse y sancionarse de manera adecuada,
proporcional y disuasiva.

En el ordenamiento juridico interno, la Constitucién Espafiola reconoce como
derechos fundamentales la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son
inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo en sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y
a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo
15), el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo
18.1).

Ademas, en su articulo 9.2 dispone que corresponde a los poderes publicos
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos
en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdmica, cultural y social; y en su articulo 10.1 impone a los poderes publicos el deber
de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

A'su vez, en su articulo 35.1 incorpora el derecho a la no discriminacién por razén
de sexo en el ambito de las relaciones de trabajo, derecho que enlaza con lo dispuesto
por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, que
establece el derecho de los trabajadores y de las trabajadoras a una proteccioén eficaz
en materia de seguridad y salud en el trabajo, mediante la prevencion de los riesgos
derivados del trabajo.



La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, definiendo estas conductas y atribuyendo a las Administraciones
Publicas el deber general de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacién con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, estableciendo, en el &mbito de sus competencias, medidas
efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

En el ambito autonémico, la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre
mujeres y hombres de Castilla-La Mancha, establece en su articulo 45 que el acoso
sexual y el acoso relacionado con el género, en el trabajo, afectan a la salud laboral y
el articulo 54 determina que las Administraciones Publicas de Castilla-La Mancha
promoveran un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razon de sexo,
aplicando medidas de prevencion y de atencion, asi como la informacién y formacion
especializada en esta materia en las relaciones de trabajo.

De igual modo, el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, contempla en su letra e) que los
trabajadores y las trabajadoras tienen, entre otros derechos basicos, el derecho al
respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

En la Disposicion Adicional 12 del Convenio Colectivo Provincial de Limpieza de
Edificios y Locales de Cuenca se recoge la definicion de acoso por razéon de sexo y se
establecen una serie de medidas preventivas.

Ante todo este conjunto de previsiones y mandatos normativos y fijando como
objetivo primordial la promocién de una cultura presidida por el principio de “tolerancia
cero” frente a cualquier tipo de violencia y falta de respeto al derecho a la igualdad de
trato que pueda afectar al personal empleado de LIMPTRAMAN S.L, la Direccién de
esta empresa, consciente de que el acoso sexual y por razén de sexo es reconocido
como un elemento que puede afectar gravemente a las condiciones de trabajo y
conllevar una serie de consecuencias negativas y perjudiciales para la salud fisica y
psicolégica, tanto de la victima como de la organizacién de la empresa, pretende con la
aprobacion de este Protocolo ofrecer un instrumento que permita prevenir actitudes
relacionadas con los citados tipos de acoso y, en su caso, identificar y comunicar los
comportamientos relacionados con los mismos.



Acoso laboral y situaciones de violencia laboral:

La Ley 31/1995 de Prevencion de riesgos Laborales, dispone en su articulo 16, que
todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas, han de

proporcionar las mejores condiciones de trabajo de sus trabajadores/as, elevar el nivel

de proteccion de la seguridad y la salud, velando no solo por la prevenciéon y la
proteccidon ante los riesgos que puedan ocasionar dafo fisico, sino también ante
riesgos que puedan ocasionar deterioro de la salud psiquica.

LIMPTRAMAN S.L a través de este Protocolo manifiesta y reitera de forma clara su
compromiso de tolerancia cero frente a toda conducta de acoso laboral, estableciendo
mecanismos que, ademas de prevenir, corrijan y eliminen conductas conflictivas.

La redaccion del presente Protocolo se basa en la prevencion y la investigacion como
medios para combatir situaciones de conflicto, facilitando y haciendo mas transparentes
los cauces de denuncia que puede utilizar la persona trabajadora ante una presunta
situacion de acoso laboral, inspirandose, en una légica de participacion y dialogo social
que tenga en cuenta las aportaciones de diversos actores con interés y responsabilidad
directa en el tema.

I.- OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar, prevenir, asi como erradicar las
posibles situaciones de acoso laboral, sexual y por razéon de sexo que se producen
durante 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, o0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

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

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

€) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo



Ill.- DEFINICIONES
A los efectos de este Protocolo, se considera:

a) Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 53.1
de la Ley 12/2010, de 18 de noviembre).

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente, se relacionan una serie de
conductas que pueden ser constitutivas de acoso sexual:

1°. Conductas fisicas: Contacto fisico o acercamiento deliberado, excesivo e
innecesario, no deseado, que la persona perciba como hostigamiento, asi como la
utilizacion de la coaccidon para mantener relaciones sexuales.

2°. Conductas verbales: Realizar sugerencias, comentarios o proposiciones no
deseadas; realizar cualquier insinuacién de caracter sexual que afecte a la dignidad de
la persona; comunicaciones, a través de cualquier medio, de caracter sexual ofensivo;
invitaciones impudicas y peticiones de favores sexuales; promesas de trato preferencial
0 asociados a una mejora en las condiciones de trabajo o en la carrera profesional, a
cambio de relaciones sexuales; o la imposicion de 6rdenes humillantes y vejatorias de
naturaleza sexual.

3°. Conductas no verbales: Realizar gestos obscenos, enviar cartas, correos
electrénicos, mensajes, fotografias u otros materiales de caracter pornografico; utilizar
imagenes y graficos de contenido sexual explicito; observar o grabar de forma oculta a
personas en lugares reservados como vestuarios o servicios; o aquellas actitudes de
naturaleza sexual que comporten vigilancia continua y extrema.

b) Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 53.2 de la de Ley 12/2010, de 18
de noviembre)

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente, se relacionan una serie de
conductas que pueden ser constitutivas de acoso por razén de sexo:

1°. Comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los valores considerados
femeninos y, en general, comentarios sexistas sobre mujeres u hombres basados en
prejuicios de género.



2°. Demérito de la valia personal o profesional por el hecho de ser mujer.

3°. Demérito de la valia personal o profesional por el hecho del embarazo, del nacimiento
de un hijo o hija, adopcién, guarda con fines de adopcidn, acogimiento o de la lactancia.

4°. Conductas hostiles hacia quienes, sean hombres o mujeres, ejerciten derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.

5°. Minusvaloracion, desprecio, ridiculizacion o aislamiento de quien no se comporte
conforme a los roles socialmente asignados a su sexo.

c) Acoso laboral: Es toda conducta, practica o comportamiento inapropiado que se
traduce en un continuo y deliberado maltrato en el seno de una relacién de trabajo, y
que suponga directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del
personal, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u
hostil por parte de una persona o por varias en contra de otra, con el fin de anular su
capacidad y provocar su destruccion psicoldgica, produciendo un dafio efectivo que
puede repercutir en su promocién profesional y permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral.

Conductas constitutivas de acoso laboral, moral o mobbing:

A continuacién, se enumeran una serie de conductas concretas, a modo de ejemplo,
que podrian llegar a constituir acoso psicologico en el trabajo:

- Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

- Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

- No asignar tarea alguna, o asignar tareas inutiles o degradantes, que no
tengan valor productivo.

- Evaluar el trabajo de manera desigual o de forma sesgada y criticar la
actividad que realiza la persona de manera despectiva.

- Dar a la persona trabajadora una carga de trabajo desmedida de manera
manifiestamente malintencionada.

- Cambiar la ubicaciéon de la persona separandola de sus compafieros y
companieras de trabajo (aislamiento)

- Ignorar la presencia de la persona.

- No dirigir la palabra a la persona.

- Amenazas verbales o por escrito.

- Proferir gritos e insultos

- Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la
denigracion y ridiculizacion.



Atendiendo a la posicién que ocupan las personas afectadas por cualquiera de los tipos
de acoso, podemos diferenciar tres tipos:

¢ Descendente: Es aquel provocado por la persona superior jerarquica.
e Ascendente: El que se provoca a la persona superior jerarquica.
e Horizontal: El que se produce al mismo nivel jerarquico.

d) Situaciones de violencia laboral: Cualquier otra situacién no incluida en los
supuestos anteriores de acoso laboral que suponga para el personal empleado el hecho
de recibir abusos, amenazas, agresiones en circunstancias relacionadas con su
actividad laboral que pongan en peligro, implicita o explicitamente, su seguridad, su
bienestar o su salud tanto fisica como psiquica.

Incluye tanto la violencia fisica (agresion fisica sobre la persona trabajadora o causar
dafios en propiedades de la empresa o clientes) como la violencia psicoldgica
(intimidacién, amenazas, conductas de violencia psicoldgica susceptibles de causar
dafio psicoldgico y moral)

IV.- MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO

1. La prevencion del acoso laboral, sexual y por razén de sexo debe plantearse en el
contexto de una accion general y proactiva de prevencién, con objeto de identificar los
factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral exento de acoso.

Las distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden
favorecer o, por el contrario, evitar estas situaciones. Por ese motivo, la prevencién es
una linea fundamental de intervencion en estos casos.

2. A tal efecto, se proveeran todos los medios necesarios para prevenir, evitar y, en su
caso, detectar y eliminar cualquier situacion de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo, asi como sancionar cualquier conducta que lleve a tales situaciones garantizando,
en todo caso, que la asistencia y proteccién de las victimas se realice siguiendo los
principios de respeto a la dignidad personal, profesionalidad, objetividad e imparcialidad.



3. Para evitar la aparicion de los comportamientos de acoso objeto del presente
protocolo se establecen las siguientes medidas

a) Sensibilizar a la plantilla tanto respecto a la definicion y formas de manifestacion
de los diferentes tipos de acoso, e informarles de las posibles sanciones que
conllevan tales comportamientos

b) Impulsar la aplicacion del principio de no tolerancia y de corresponsabilidad en
cuanto a los comportamientos laborales que se desarrollen en la empresa, en
especial por parte del personal con mayor nivel de mando y de responsabilidad

c) Promocién de un entorno de respeto y correccion, incentivando valores de
igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad

d) Utilizacion de todos los recursos legales existentes, dotandose asimismo de
todos los recursos organizativos necesarios para la prevencion e intervencion
ante los casos de acoso que se detecten

e) Informar y difundir el Protocolo de prevencién y tratamiento del acoso sexual y
por razdn de sexo, mediante entrega individualizada, via WhatsApp, a todas las
personas trabajadoras de LIMPTRAMAN S.L, y a través de la pagina WEB para
los demas agentes externos

V.- GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento de actuacion ante presuntas situaciones de acoso laboral,
sexual y por razén de sexo se sujetara a las siguientes garantias:

a) Respeto y proteccién a las personas: Se procedera con la discrecidon necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o
diligencias se realizaran con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las
personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo. Las personas implicadas podran ser asistidas por alguna persona representante
unitario o sindical u otra u otro acompafante de su eleccién, en todo momento a lo largo
del procedimiento, si asi lo requieren.



b) Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento o tengan
conocimiento de la decisién que se adopte tendran obligacion de guardar una estricta
confidencialidad y sigilo, y no deberan transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido del mismo. Por ello, desde el momento en que se formule la comunicacion de

presunto acoso, los responsables de su iniciacion y tramitacion asignaran unos cédigos
numeéricos identificativos tanto de la persona supuestamente acosada, como de la
supuestamente acosadora, preservando asi su identidad.

La intervencién de personas en el procedimiento y el acceso a la informacion del mismo
quedaran limitados en todo momento a lo estrictamente necesario.

c) Custodia de la documentacién: Toda la documentacién de estos procedimientos se
custodiara para la tramitacion con respeto a lo establecido en la normativa de proteccion
de datos de caracter personal.

d) Diligencia y celeridad: La investigacién y la resolucion 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.

e) Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento garantizara una audiencia imparcial y
un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Quienes intervengan en el
procedimiento actuaran de buena fe para el esclarecimiento de los hechos.

f) Prohibicién de represalias: Se prohibe expresamente cualquier tipo de actuacion que
pueda suponer una represalia contra las personas que hayan iniciado el procedimiento,
efectuen declaracion testifical o participen en la investigacion de los hechos.

g) Denuncias dolosas: las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como
intencionadamente deshonestas o dolosas, podran ser susceptibles de actuaciones
disciplinarias, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudieran
corresponder.

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

i) Proteccion de la salud: Las posibles consecuencias de las conductas de acoso sobre
las victimas deberan ser tratadas desde la perspectiva de la salud laboral, y asi deberan
abordarse para su tratamiento.



VI.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE PRESUNTAS SITUACIONES DE
ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

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

a) Fase 1: Iniciacion del procedimiento.

1. El procedimiento de actuacion frente a situaciones de acoso laboral, sexual y por
razon de sexo se iniciara a partir de la presentaciéon de una solicitud para la activacién
del presente protocolo (en adelante, “comunicacion”), que se dirigira al érgano que, en
funcion del destino de la persona presuntamente acosada, resulte competente

2. La unidad responsable de la recepcién y tramitacion de las comunicaciones de
presunto acoso, designada por el o6rgano competente, dispondra de los medios
adecuados para garantizar la confidencialidad de la informacion, asi como para evitar
su difusion mas alla del ambito de las personas que intervengan en el procedimiento.

3. Estan legitimados para presentar la comunicacion:
a) La persona presuntamente acosada.
b) La representacion unitaria de la persona presuntamente acosada.

c¢) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso sexual y por razon
de sexo.

En el caso de que la denuncia sea presentada por persona distinta a la que sufra
el presunto acoso, se pondra en conocimiento de ésta y la unidad responsable de la
recepcion y tramitacién de la comunicacién de presunto acoso, recabara su
consentimiento expreso para realizar las actuaciones reguladas en el presente
Protocolo.

4. En ningun caso seran objeto de tramitacion denuncias anénimas.

La denuncia se podra presentar a través del canal de denuncias de la pagina web:
https://limptraman.es



b) Fase 2: Valoracién inicial de la comunicacién.

1. El 6rgano administrativo competente, en el plazo maximo de dos dias habiles, remitira
la comunicacién a la persona que ostente la presidencia del Comité para situaciones de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo (en adelante Comité)

2. El Comité, en el plazo maximo de diez dias habiles, realizara las actuaciones que
resulten oportunas, con el objeto de determinar, con la mayor precision 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 colaboracion del Servicio de Prevencién para que informe sobre la
situacién previa de los riesgos psicosociales en la unidad implicada, asi como de otros
datos sobre posibles antecedentes y/o indicadores de interés para el caso.

3. A la vista de las citadas actuaciones, el Comité debera adoptar alguna de las
siguientes decisiones:

12. 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 hubiese sido presentada por persona distinta a la
presuntamente acosada.

c¢) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

En los supuestos previstos en las letras a) y b), si el Comité, en la valoracion inicial de
la comunicacion, detecta indicios claros de que los hechos declarados puedan ser
constitutivos de delito, podra ponerlos en conocimiento del Ministerio Fiscal.

28 Abrir la fase de investigacién, en el caso de que se apreciasen indicios que
fundamenten la presunta situacién de acoso, pudiendo proponer la aplicacion de las
medidas cautelares necesarias, a la vista de los resultados de las actuaciones
realizadas.

32. Decretar la incoacion de un expediente disciplinario, cuando del analisis del caso se
dedujera la comision de alguna otra falta distinta del acoso y tipificada como falta
disciplinaria.



c) Fase 3: Investigacion.

1. El Comité llevara a cabo una investigacion, en el plazo maximo de un mes

2. La persona que ostente la secretaria del Comité realizara las actuaciones pertinentes
para recabar la informacién complementaria que pueda existir con objeto de determinar
si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de acoso, de lo que se informara a
la persona presuntamente acosadora.

3. Al término de dicha investigacién, la persona que ostente la secretaria redactara un
informe-propuesta, que elevara al Comité para su aprobacion

d) Fase 4: Finalizacién del procedimiento.

1. Una vez recibido el informe-propuesta, en un plazo maximo de diez dias habiles
desde su recepcion, el Comité podra adoptar alguna de las decisiones siguientes:

a) Poner los hechos en conocimiento del Ministerio Fiscal, si se estima que los mismos
pueden ser constitutivos de delito.

b) Proponer o acordar la iniciaciéon de un expediente disciplinario, cuando exista base
racional suficiente que fundamente la presunta existencia de acoso, o en los casos que,
aunque la conducta no se pueda calificar de presunto acoso, pueda ser constitutiva de
otra falta disciplinaria, junto con las acciones correctoras que pongan fin a la situacion
producida.

Ante la existencia de acoso, a modo ejemplificativo se podran adoptar las
siguientes medidas reactivas:

- Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario, sin que perjudique, en ningun caso, a los derechos
de la victima

- Sin perijuicio de lo establecido en el apartado anterior, si procede, y en funcion
de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el Convenio colectivo de aplicacion a la
empresa o, en su caso, enelart. 54 E.T



Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran
en cuenta las siguientes:

1.- El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2.- Suspension de empleo y sueldo

3.- La limitacion temporal para ascender

4.- El despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la Direccion de LIMPTRAMAN S.L, mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en
su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo
caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior
vigilancia y control por parte de la empresa.

- Se pondra a disposicién de la victima, si asi lo solicita, la atencion facultativa
de un médico y/o psicélogo adscrito al servicio de prevencién de riesgos laborales.

c) Proponer o acordar medidas preventivas o correctoras necesarias para el caso de
que no exista situacion de acoso, pero si pueda haber situaciones de conflicto, que no
sean constitutivas de infraccion disciplinaria.

d) Proponer o acordar el archivo del expediente por no existir situacion de acoso o
cuando no sea posible su verificacion, dando por finalizado el proceso.

2. La decision que se adopte se notificara a las partes implicadas, tanto a la persona
presuntamente acosada como a la persona presuntamente acosadora.

VII. INFORMACION, SEGUIMIENTO Y CONTROL

1. Se informara a los/as delegados/as de prevencion del ambito de trabajo de la
persona presuntamente acosada de las medidas preventivas o correctoras
propuestas o



acordadas para el caso de que no exista situacion de acoso, pero si pueda haber
situaciones de conflicto.

2. Se informara al Comité de Seguridad y Salud Laboral del seguimiento de la ejecucion
de las medidas preventivas y correctoras propuestas.

3. Se informara al Comité de Igualdad que se constituya en el marco del Plan de
Igualdad de Oportunidades entre empleadas y empleados de LIMPTRAMAN S.L sobre
el nimero de denuncias de acoso laboral, sexual y por razén de sexo; de los resultados
de las investigaciones, incluyendo el archivo de actuaciones; y de cuantos estudios se
realicen en este ambito, siempre que éstos no contengan datos de caracter personal de
aquellas personas que hayan intervenido o intervengan como parte en el procedimiento
regulado en este Protocolo.

VIIl. APLICACION, VIGENCIA Y REVISION

Este Protocolo sera de aplicacion a partir de su aprobacién, teniendo una
vigencia indefinida, y podra ser revisado por la Comisiéon ante cambios normativos
legales, o tras la deteccion de alguna incidencia que evidencie la ineficacia de las
medidas actuales.

Abril 2026



