FECHA APROBACION:

AQ P A S PROTOCOLO SOBRE ACOSO EN 28/03/2019

EL AMBITO LABORAL DOC_96_ V01

| 1. OBJETO DEL PROTOCOLO Y COMPROMISO DE LA ORGANIZACION |

Fundacion ASPAS considera que todas las personas que la forman tienen derecho a ser tratadas con
dignidad y respeto asi como a disfrutar de ambientes de trabajo libres de cualquier tipo de acoso.

Por este motivo nace este protocolo, por un compromiso explicito por parte Fundacion ASPAS de
proteger a todas las personas que forman la entidad, previniendo el riesgo de acoso en el puesto de
trabajo, proporcionando las herramientas necesarias para evitarlo y estableciendo procedimientos
claros y precisos para actuar ante una posible situacién de acoso.

Nuestra actuacién se centra en 3 lineas de trabajo prioritarias:

a) Lainformaciény la formacién de todo el personal de la entidad sobre el presente protocolo,
la Igualdad de género y la prevencién del acoso en el puesto de trabajo, enfatizando en la
importancia de mantener un entorno que respete la libertad, igualdad y dignidad de las
personas.

b) La deteccién temprana de los factores psicosociales y organizativos que puedan generar la
situacién de acoso a través de los diversos procedimientos de evaluacidn establecidos por la
entidad y por el Servicio de Prevencion Ajeno (de aqui en adelante, SPA).

c) El establecimiento de un procedimiento de actuacién ante las posibles denuncias por
conductas de acoso que se produzcan en el marco de la entidad.

El Plan de lgualdad de Fundacion ASPAS contempla en su plan de accién medidas para evitar y
prevenir el acoso en el puesto de trabajo. Este protocolo y la normativa vigente obligan a todos y
todas a contribuir en la prevencién y erradicacion de este tipo de conductas y a colaborar en su
solucidn si es necesario, mediante el didlogo en todos los niveles de la organizacién como forma de
gestién y potenciando las buenas practicas éticas e inclusivas en la entidad.

Direccién-Gerencia invita a todas las personas trabajadoras a denunciar cualquier situacion de acoso
en el lugar de trabajo y asegura que, aquellas que denuncien dichas situaciones, o sean testigos, no
sufrirdn ningun tipo de represalias, seran tratadas de forma rapida, confidencial e imparcial y que se
impondran las sanciones correspondientes conforme a la normativa interna y legal aplicable.
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2. DEFINICIONES

ACOSO PSICOLOGICO.
Se entiende por acoso psicoldgico toda situacidon en la que una persona o un grupo de personas
ejerce una violencia psicolégica mediante conductas y comportamientos, de forma sistematica y
durante un tiempo prolongado, sobre otra persona o personas, en el lugar de trabajo. Es decir, deben
cumplirse tres caracteristicas definitorias como acoso psicolégico:

v" La existencia de una o mas de las conductas reconocidas que definen el acoso.

v" La duracidn del acoso como algo que se presenta a lo largo de un periodo de tiempo y que ho

responde a una accién conflicto puntual.
v La repeticidn o frecuencia de las conductas o comportamientos definidos como de acoso.

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.

Las conductas de acoso sexual se caracterizan por los siguientes rasgos:

v" Son indeseadas, irrazonables, molestas y ofensivas para la persona objeto de las mismas.

v" Existe una ausencia de reciprocidad en esas conductas por parte de la persona objeto de las
mismas.

v" La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta es usada como base para
una decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacién profesional,
a la estabilidad en el puesto de trabajo, al salario, o a cualesquiera otras decisiones relativas
al empleo.

v" Dichas conductas crean un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona
objeto de las mismas.

v" Dichas conductas son contrarias al principio de igualdad de trato.

Podemos encontrar diferentes tipos de conducta de naturaleza sexual:

v" Conducta fisica de naturaleza sexual: Esta incluido aqui cualquier contacto fisico no deseado
(tocamientos innecesarios, palmadas, pellizcos o roces con el cuerpo), incluyendo el intento
de violacién o la coaccién para las relaciones sexuales.

v" Conducta verbal de naturaleza sexual: Este tipo de conducta puede incluir: Insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual, insistencia para una
actividad social fuera del lugar de trabajo después de que se haya puesto en claro que dicha
insistencia es molesta, flirteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos.

v" Conducta no verbal de naturaleza sexual: Estarian incluidas aqui la exhibicién de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas impudicas,
silbidos o hacer ciertos gestos.

ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo u orientacion sexual de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Para poder hablar de acoso por razén de sexo en el trabajo, deben darse los siguientes requisitos:
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v" Deben producirse en el &mbito de la organizacidn o como consecuencia de una relacién de
trabajo.

v" El trato degradante debe tener su fundamento en la pura y simple constatacién del sexo de
la persona perjudicada.

v" Dicho comportamiento debe revestir de suficiente gravedad, en funcién de su intensidad,
reiteracion o efectos sobre la salud de la persona afectada.

COMISION DE MEDIACION.

Personas del Comité de lgualdad (u sustitutos si procede) designadas para alentar a las partes
(demandante/ demandado/a) a resolver las cuestiones objeto de litigio entre ellas, y ayudarlas a
alcanzar un acuerdo mutuamente aceptable.

DEMANDA DE MEDIACION DE ACOSO LABORAL.

Comunicacion por parte de un trabajador o trabajadora mediante los canales y medios establecidos
por el presente protocolo, de una situacion de posible acoso psicolégico, sexual, por razén de sexo u
otros.

PERSONA DEMANDADA.
Persona respecto a la cual se ha formulado un alegato de acoso psicolégico, sexual, por razén de
Sexo u otros.

PERSONA DEMANDANTE.
Trabajador o trabajadora que denuncia unos hechos y persona/s, al considerar que dicha situacion es
constitutiva de algun tipo de acoso psicoldgico, sexual, por razén de sexo u otros.

SERVICIO DE PREVENCION AJENO.

Los servicios de prevencidn ajenos (SPA) son empresas especializadas en el drea de prevencion de
riesgos laborales que ofrecen a otras empresas sus servicios para el desarrollo de las actividades
preventivas exigidas por la Ley 31/1995 que garanticen unas condiciones seguras y saludables para
las personas que trabajan en ella.

COMPORTAMIENTOS CONSIDERADQOS DE ACOSO.
Son comportamientos continuados y persistentes que se pueden manifestar en:

a) Atacar a la victima con medidas relacionadas con la organizacion:

v’ Atacar sistematicamente a una persona, criticando destructivamente cuando realiza su
trabajo.

v Insultar o menospreciar repetidamente a una persona, sus capacidades y su potencial
intelectual.

v’ Deteriorar deliberadamente el rendimiento laboral de una persona: reduciendo sus
tareas, asignandole tareas sin sentido o imposibles de realizar incluso degradantes.
Sobrecargar de trabajo a una persona de manera sistemdtica o reducir los plazos de
ejecucion de las tareas, para forzarla al fracaso en los objetivos.

v’ Hostigar sisteméaticamente a una persona con acusaciones falsas sobre su trabajo.
v Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su ética profesional.
v Inducir intencionadamente a una persona a cometer errores.
v Intentar someter o eliminar a una persona de su puesto de trabajo, usando
magquinaciones contra ella.
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b) Atacar las relaciones sociales de la victima:
v’ Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de comunicarse con
jefes/jefas o compafieros/compafieras de trabajo.
v’ Alterar el entorno laboral de la persona, con el fin de conseguir que las personas de su
equipo de trabajo estén en su contra.
v’ Tratar a la persona como si no existiese.
v Reprender reiteradamente a la persona delante de otras.

¢) Atacar a la victima en su dignidad personal o en su vida privada:

v" Difundir rumores falsos sobre la persona.

v" Destruir la reputacidn personal o profesional de una persona mediante calumnias.

v Destruir la salud fisica o psicolégica, minando la autoestima y la confianza en si
mismo/a.

v" Sefialar las caracteristicas de la persona o de su vida privada con ofensas y burlas.

v Hacer comentarios obscenos o denigrantes sobre las caracteristicas fisicas, vestimenta
o similares.

d) Atacar a la victima con conductas violentas o agresiones:

v’ Utilizar la violencia verbal con gritos, insultos, amenazas o coacciones.
v Actos de violencia fisica

e) Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la empresa, o que han colaborado con las personas denunciantes.

No tendrdn la consideracion de Acoso Psicoldgico las siguientes situaciones:

o Aquellas conductas que impliquen un conflicto, acaecido en el marco de las relaciones
humanas, y que evidentemente afecten al dmbito laboral, se den en su entorno e
influyan en la organizacion y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los
conflictos deriven en cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en
habituales o desemboquen en conductas de Acoso Psicoldgico.

o Donde no existan acciones de violencia en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o
prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia psicoldgica aislado y de
cardcter puntual).

o El estilo de mando autoritario por parte de los superiores, la incorrecta organizacion

del trabajo, la falta de comunicacion, etc., tratdndose, no obstante, de situaciones que

deberian tratarse en el marco de la prevencion de riesgos psicosociales.

Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacion en el tiempo).

Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

Un confilicto.

Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido

respeto interpersonal.

o Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la
colectividad, en general.

O O O O O O
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3. COMPETENCIAS, FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DE LOS AGENTES IMPLICADOS

DIRECCION-GERENCIA:

v Elaborar una politica de prevencidn en materia de acoso psicoldgico, sexual o por razén de
sexo. Integrar dicha politica en cada uno de los niveles jerarquicos de la organizacion.

v/ Garantizar el respeto y trato justo entre todas las personas que trabajan en Fundacién
ASPAS.

v" Dar ejemplo de la lucha contra el acoso psicoldgico, sexual o por razén de sexo, mediante
actuaciones que demuestren su implicacion.

v' Motivar a la plantilla a comunicar quejas en materia de acoso, garantizando seriedad,
confidencialidad y anonimato, asi como la inexistencia de represalias empresariales contra la
persona demandante o testigos.

v Sancionar con firmeza las conductas de acoso psicoldgico, sexual o por razén de sexo,
mediante las vias correspondientes.

v Vigilar el cumplimiento de las medidas aplicadas para evitar la repeticion de estas
situaciones.

COMITE DE IGUALDAD:

v’ Elaborar, aprobar y actualizar el presente protocolo.

v Difundir el protocolo entre las personas que trabajan en Fundacién ASPAS.

v Aplicar el presente protocolo garantizando confidencialidad y anonimato durante el proceso
de investigacidn de quejas, mediacion y conciliacion

v Coordinarse con el técnico del Servicio de Prevencién Ajeno (SPA) si fuese necesario.

v Hacer el seguimiento de las medidas adoptadas.

v Realizar una evaluacidn de los resultados de la aplicacién de este protocolo.

El Comité de Igualdad podrd decidir que alguna de las personas que lo conforman pueda ser
sustituida o excluida en caso de que tenga una manifiesta incompatibilidad con alguna de las partes
implicadas en el proceso.

COMISION DE MEDIACION (PERSONAS ELEGIDAS DEL COMITE DE IGUALDAD):

v' Acoger a las personas implicadas creando un clima de confianza. Garantizar la
confidencialidad y anonimato durante el proceso de investigacion de quejas, mediacién y
conciliacion.

v' Mediacién-conciliacidn entre las partes implicadas.

v’ Las acciones propias del Comité de Igualdad definidas en el presente protocolo.

v" Coordinarse con RRHH cuando haya que tomar acciones disciplinarias.
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RESPONSABLES DE SERVICIO:

v

Facilitar la asistencia y apoyo necesarios a la persona presuntamente acosada, procurando
cuando sea posible conciliar las posturas para solucionar la queja de manera informal o
extraoficial.

Prestar apoyo, cuando asi lo solicite la persona presuntamente acosada, en la
cumplimentacidn del registro de demanda de Mediacidon de Acoso Laboral referente a la
qgueja de acoso y facilitar su tramitacion.

SERVICIO DE PREVENCION AJENO:

4

Investigar y valorar los casos de acoso que lleguen al SPA.

Cuando lo requiera el Comité:

v’ Participar activamente en la intervencidn y resolucién de la situacidn.

v Colaborar en la elaboracion del informe final proponiendo medidas correctoras y cautelares.

v/ Dar apoyo, asesoramiento y asistencia a las personas afectadas tanto denunciantes como
denunciadas.

RESPONSABLE DE RRHH:

v Incluir el protocolo en el manual de acogida de la entidad.

v Impulsar la formacién en materia de igualdad y especificamente tratar el tema del acoso en
el puesto de trabajo.

v Detectar los factores psicosociales y organizativos que puedan generar en un futuro una
posible situacidon de acoso en el trabajo.

v Ejecutar o velar por la aplicacién de las acciones sancionadoras adoptadas por Direccién-

Gerencia que se puedan derivar del resultado de la aplicacién del presente protocolo.

MEDICO DE SALUD LABORAL:

4

Intervencidn a lo largo de todo el proceso si es necesario.
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‘ 4. PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE EL ACOSO LABORAL |

| 4.1 GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO |

4

4

Respeto y proteccidon a las personas: se protegerda en todo momento la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas.

Confidencialidad: se garantiza la obligacién de las personas participantes en el proceso de
guardar estricta confidencialidad sobre los contenidos de las denuncias o del proceso de
investigacion.

Diligencia: siempre se realizard en el menor tiempo posible, respetando en todo caso los
plazos marcados en el protocolo.

Imparcialidad: las personas que participen no podran estar implicadas o acusadas. Tampoco
podran tener una relacién de dependencia con la persona acusada de practicar el acoso.
Prohibicién de represalias: se prohibe expresamente las represalias contra las personas que
efectien las denuncias sean testimonios o participen en una investigacién por acoso,
siempre que haya actuado de buena fe.

Transparencia y equidad: todas las personas implicadas tienen que saber cuando empezara la
investigacion, cudnto tiempo durara y cuando se informara de los resultados.

| 4.2 PROCEDIMIENTO

A) Demanda de mediacion de acoso laboral.

La persona presuntamente acosada o cualquiera que quisiera denunciar el posible acoso por
parte de una tercera persona, podra solicitar ser atendida por el Comité de Igualdad mediante
el registro de demanda de Mediacion de Acoso Laboral o cualquier otro medio debidamente
cumplimentado.

1. Paraello debera solamente rellenar el apartado 1 como se indica en el mismo registro.

2. Una vez cumplimentada la solicitud la podra hacer llegar en formato papel o por correo
electrénico a cualquiera de los miembros del Comité de Igualdad, referidos en el mismo
registro.

Observaciones: No se atenderdn denuncias anonimas.

B) Valoracion de la demanda.

Una vez recibida la solicitud contenida en el registro de demanda de Mediacion de Acoso
Laboral, dos personas del Comité de Igualdad (elegidas por el mismo Comité) citaran a la
persona denunciante para una primera recogida de informacién. El plazo maximo para iniciar
el proceso serd de cinco dias habiles desde la recepcidén de la solicitud. Asimismo, en esa
primera entrevista, la persona del Comité recordara a la persona denunciante que:
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2.

a) La valoracién de esta demanda no presupone la existencia de un caso de acoso y
que, por tanto, previamente a la adopcion de medidas, el Comité de Igualdad debera
investigar, en la fase de intervencidn/mediacion, si efectivamente los hechos
referidos constituyen o no un caso de tal naturaleza para lo que recabaran toda la
informacién necesaria por los medios que consideren (entrevistas con la persona
denunciada, pruebas fisicas, testigos, informantes, etc.).

b) En caso de estar la persona denunciante en desacuerdo con el Comité de Igualdad,
ya sea porque este ha resuelto que no se trata de acoso o por las medidas que
finalmente ha adoptado, el primero podrd optar por iniciar las diligencias que
considere oportunas mas allad del marco de la entidad.

c) El Comité de Igualdad se compromete a tratar la informacién relativa al caso con
total confidencialidad e instar a toda persona vinculada al mismo a hacer lo propio,
no obstante, para la implementacion de medidas requerira inevitablemente dar la
informacién minima necesaria a quien competa.

Observaciones:

1) En el supuesto de constituir los hechos casos graves o muy graves presuntamente
constitutivos de delito, el Comité de Igualdad informarad directamente al demandante de las
posibilidades de presentar una denuncia ante la policia o juzgado de guardia a fin de que
puedan iniciar las medidas de intervencion necesarias.

2) Asi mismo y en el supuesto anterior, el Comité de Igualdad podrd decidir la necesidad de
tomar medidas cautelares mientras se vaya a investigar la situacion presuntamente
constitutiva de delito (por ejemplo, la separacion fisica entre demandante y demandado con
el fin de evitar que puedan darse las situaciones objeto de la denuncia).

Tras la primera entrevista con la persona demandante, y en un plazo no superior a 5 dias
habiles desde la entrevista, si el Comité considera que Si hay indicios para considerar una
situacidn de acoso, se trasladara a la persona demandada toda aquella informacién relevante
y detallada sobre la naturaleza y contenido de la queja y se continuara con la aplicacion del
presente protocolo.

Si el Comité de Igualdad determina que NO hay indicios para considerar la existencia de una
situacién de acoso se informard a las partes implicadas y a Direccidon-gerencia de la no
procedencia de continuar con el protocolo y del cierre del proceso.

C) Intervencién/ Mediacién.

1.

En el caso de denuncias presentadas por una tercera persona y para continuar con la
aplicacion del presente protocolo, la persona presuntamente acosada tendra que dar su
consentimiento expreso e informado. Si la persona no da este consentimiento, el Comité de
Igualdad informara a Direccion-Gerencia de la situacidon para que decida la procedencia de
iniciar acciones sancionadoras o el estableciendo de las medidas correctivas que considere
oportunas.
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2.

En caso de denuncias presentadas por la persona presuntamente acosada o por una tercera
persona y habiendo firmado el consentimiento, esta elegira, de entre las personas que
constituyen el Comité de Igualdad, las dos personas por las que quiera ser atendida. Estas
constituirdn la Comision de Mediacion. Asi mismo se le informard de que el resto del Comité
de Igualdad, aunque no presente en las entrevistas, estara igualmente vinculado al caso. En
el supuesto de que alguna de ellas estuviera implicada de alguna manera en el mismo, se
procedera a su sustitucion.

Las sesiones de trabajo llevadas a cabo por el Comité de Igualdad y |la Comision de Mediacion
tendran por objetivo recoger y valorar la informacion, reuniéndose con aquellas personas
que considere oportuno en relacidon con la denuncia, mediar entre las personas implicadas y
proponer las medidas oportunas. Para ello se tendrd en cuenta la informacién aportada por
las partes implicadas y podran solicitarse cualquier informaciéon adicional o documento que
se considere oportuno para la investigacion. Estas sesiones de trabajo deberdn tener el acta
correspondiente (Reg_02_Acta de reunidn), cada una de las cuales deberd referenciarse en el
mismo registro de Demanda de Mediacion de Acoso Laboral.

En situaciones en las que el Comité de Igualdad considere, por su complejidad, la necesidad
de acudir a un agente externo y experto en la materia se solicitara al SPA la incorporacién
del técnico de Prevencién de Riesgos laborales especialista en psicosociologia aplicada y del
médico especialista de vigilancia de la salud (si fuese necesario).

La fase de intervencién/mediacién tendrd una duracion variable dependiendo de las gestiones
necesarias para la adecuada investigacion de la/s situacidon/es denunciada/s.

D) Resolucidn.

1.

El Comité de Igualdad, en base a la informacién obtenida en la fase anterior, resolvera si la
situacién constituye una situacién de acoso laboral.

En el caso de considerar que dicha situacion NO constituye una situacion de acoso laboral se
informara a las partes implicadas y se procederd al cierre del procedimiento.

En caso de considerar que dicha situacién S constituye una situacién de acoso laboral se
continuard con la aplicacion del presente protocolo, con la adopcién de medidas, el
seguimiento de esas medidas y el cierre.

D.1) Adopcion de medidas:

1. Las medidas pueden adoptarse por consenso entre las partes o, de no ser posible, por el
dictamen del Comité de Igualdad, previo consenso con Direccidon-Gerencia.

2. Se haran constar en el apartado al uso del mismo Registro de Mediacion de Acoso Laboral:
Resolucién y adopcion de medidas.

Para la elaboracion del informe final el plazo serd de 5 dias habiles a partir de la finalizacién
de las entrevistas y de la recogida de informacion.

3. Una vez decididas las medidas adoptadas, la Comisién de Mediacién y/o Direccidn-
Gerencia informarad a las partes implicadas de las mismas y de los tiempos en que se van a
ejecutar, en un plazo maximo de 5 dias habiles desde la fecha de entrega del informe.
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D.2) Seguimiento de las medidas y cierre del procedimiento

1. El Comité de Igualdad realizara el seguimiento de las medidas adoptadas, en funcién de las
prioridades establecidas en el informe. En caso de que la evaluacidn de dichas medidas sea
negativa se estableceran nuevas medidas o se ampliara el plazo de ejecucion. En caso de ser
resueltas como positivas se procedera al cierre del procedimiento.

| Referencias

AN
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v" Protocolo para la prevencidn y actuacidon ante el acoso psicolégico y las conductas de
discriminacién en el Ayuntamiento de Palma. BOIB nium. 68 de 2 de junio de 2018.

v Protocolo para la prevencidn y actuacidn ante el acoso sexual o acoso por razdn de sexo en el
Ayuntamiento de Palma. BOIB nim. 68 de 2 de junio 2018.

v" Protocolo de prevencion y tratamiento de los casos de acoso moral, sexual y por razén de
sexo. Servicio Balear de Prevencion. 2018.

v" Acoso sexual y acoso por razén de sexo iConoce tus derechos!. Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad. 2018.
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ANEXO - FLUJOGRAMA PROTOCOLO MEDIACION ACOSO LABORAL

INFORMACION A LA PERSONA
PRESUNTAMENTE ACOSADA POSIBILIDAD DE -

PRESENTAR DENUNCIA EN POLICIA O
JUZGADO

Comité de igualdad/Personas Implicadas/
Direccién-gerencia
¢Los supuestos hechos
on constitutivos de delito?
ADOPCION DE MEDIDAS CAUTELARES
Comité de igualdad/Personas Implicadas/

Direccién-gerencia

A 4

VALORACION DE LA
DEMANDA
b
Comité de igualdad/Personas Implicadas/
Direccion-gerencia

Reg_xx

Reg_02

]

NO-
INU-

aplicadas han

Y
- 4=NO: ¢PROCEDE? < ‘ l
S— ADOPCION DE SEGUIMIENTO
Comité d Idad/P: Reg_xxx
omite de JguaidadiPersonas — MEDIDAS [P  MEDIDAS solucionada la
| uoionada
Si s Comité de igualdad/Comisién de S
A 4 mediacién/Direccién-gerencia I
ZSE CONSIDERA

Comité de igualdad/Comisién de

Implicadas/Direccion-gerencia
UNA SITUACION DE

A
]
INTERVENCION/MEDIACION RESOLUCION
ACOSO

mediacion/Personas Implicadas/
Técnico SPA/Direccién-gerencia

Comité de igualdad

A\ 4 y

Comité de igualdad/ Comisién de  Comite de igualdad/Comision de

DENUNCIANTE DENUNCIANTE PERSONA ; jaci i NO
TERCERA PERSONA PRESUNTAMENTE ACOSADA Personal Empresa/ Téonico SPA  T¢cnico SPA/Direccion-gerencia
NO
INFORMACION

Comité de igualdad/Comisién de
mediacién/Personas Implicadas/

Direccién-gerencia

Siv| ASIGNACION MIEMBROS DE ||
COMISION DE MEDIACION

irma consentimien!
persona presuntamente
acosada?

Persona presuntamente
acosada

INFORMACION PERSONA
DEMANDADA
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