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EXPOSICIÓN DE MOTIVOS 
 
El objetivo del presente protocolo es desarrollar y garantizar los derechos de las personas 
lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales (en adelante, LGTBI) erradicando las 
situaciones de discriminación, para asegurar que no concurran hechos de discriminación, 
acoso o violencia con las personas LGTBI, asegurando que en la empresa se pueda vivir 
la orientación sexual, la identidad sexual, la expresión de género, las características 
sexuales y la diversidad familiar con plena libertad y sin discriminación alguna. 

Son varias las directrices y normativas, tanto a nivel europeo como nacional, las que 
establecen un marco legal de protección a las personas de este colectivo, como son la Ley 
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la 
garantía de los derechos de las personas LGTBI, que obliga a las empresas de más de 
cincuenta personas trabajadoras deberán contar, en el plazo de doce meses a partir 
de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y 
recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que 
incluya un protocolo de actuación para la atención del acoso o la violencia contra las 
personas LGTBI.  
 
Por todo ello, en ECILIMP se procede a través de la Comisión Negociadora del Plan de 
Igualdad, a suscribir este protocolo, en el ámbito de la negociación colectiva, con el 
compromiso explícito y firme de no tolerar en el seno de la empresa ningún tipo de 
práctica discriminatoria considerada como acoso por razón de orientación sexual, 
identidad de género y/o expresión de género, y queda prohibida expresamente cualquier 
conducta de esta naturaleza. 
 
Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos mencionados 
de quienes integran esta organización, la empresa y la representación legal de la plantilla 
se comprometen a tratar con la máxima y debida diligencia cualquier situación de acoso 
que pudiera presentarse en el seno de esta. En este caso, la empresa hará un uso pleno de 
sus poderes directivos y disciplinarios. 
 
Este protocolo será objeto de actualización cuando sea necesario, en concreto, en el 
momento en el que se desarrolle reglamentariamente el contenido y alcance de las 
medidas y siempre y cuando fuera necesario. 
 
DEFINICIONES 
 
 

a) Discriminación directa: Situación en que se encuentra una persona o grupo en 
que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable 
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que otras en situación análoga o comparable por razón de orientación sexual e 
identidad sexual, expresión de género o características sexuales. 
Se considerará discriminación directa la denegación de ajustes razonables a las 
personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las 
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente físico, social 
y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se 
requieran en un caso particular de manera eficaz y práctica, para facilitar la 
accesibilidad y la participación y garantizar a las personas con discapacidad el 
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demás, de todos los derechos. 
 

b) Discriminación indirecta: Se produce cuando una disposición, criterio o práctica 
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una 
desventaja particular con respecto a otras por razón de orientación sexual, e 
identidad sexual, expresión de género o características sexuales.  
 

c) Discriminación múltiple e interseccional: Se produce discriminación múltiple 
cuando una persona es discriminada, de manera simultánea o consecutiva, por dos 
o más causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de 
discriminación previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la 
igualdad de trato y la no discriminación. 
Se produce discriminación interseccional cuando concurren o interactúan diversas 
causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma específica de 
discriminación. 
 

d) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razón de alguna de las 
causas de discriminación previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia 
de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear 
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. 
 

e) Discriminación por asociación y discriminación por error: Existe 
discriminación por asociación cuando una persona o grupo en que se integra, 
debido a su relación con otra sobre la que concurra alguna de las causas de 
discriminación por razón de orientación e identidad sexual, expresión de género 
o características sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminación 
por error es aquella que se funda en una apreciación incorrecta acerca de las 
características de la persona o personas discriminadas. 
 

f) Medidas de acción positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar 
y, en su caso, compensar cualquier forma de discriminación o desventaja en su 
dimensión colectiva o social. Tales medidas serán aplicables en tanto subsistan 
las situaciones de discriminación o las desventajas que las justifican y habrán de 
ser razonables y proporcionadas en relación con los medios para su desarrollo y 
los objetivos que persigan. 
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g) Intersexualidad: La condición de aquellas personas nacidas con unas 

características biológicas, anatómicas o fisiológicas, una anatomía sexual, unos 
órganos reproductivos o un patrón cromosómico que no se corresponden con las 
nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos. 

 
h) Orientación sexual: Atracción física, sexual o afectiva hacia una persona. La 

orientación sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atracción física, 
sexual o afectiva únicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando 
se siente atracción física, sexual o afectiva únicamente hacia personas del mismo 
sexo; o bisexual, cuando se siente atracción física, sexual o afectiva hacia personas 
de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en 
el mismo grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales pueden 
ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres. 

 
i) Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona 

la siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer. 
 

j) Expresión de género: Manifestación que cada persona hace de su identidad 
sexual. 

 
K)  Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo 

asignado al nacer. 
 

l) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o más de sus integrantes son personas 
LGTBI, englobándose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las 
compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores 
de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, 
o con descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo. 

 
m) LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, 

discriminación o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o 
ser percibidas como tales. 

 
n) Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, 

discriminación o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de 
serlo, o ser percibidas como tales. 

 
ñ) Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, 
discriminación o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o 
ser percibidas como tales.  
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o) Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, 
discriminación o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser 
percibidas como tales. 
 

p) Inducción, orden o instrucción de discriminar: Es discriminatoria toda 
inducción, orden o instrucción de discriminar por cualquiera de las causas 
establecidas en esta ley. La inducción ha de ser concreta, directa y eficaz para 
hacer surgir en otra persona una actuación discriminatoria. 
 

MEDIDAS DE PREVENCIÓN 
 
Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de 
acoso se establecerán las siguientes medidas: 
 
1.- Divulgación y comunicación del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se entregará 
este protocolo a todo el personal de la empresa. 
 
2.- Incluir la prevención, la actuación y la erradicación de casos de acoso por razón de 
orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género en el programa de 
formación de la empresa. 
 
3.- La representación de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los acuerdos de 
sensibilización para la prevención del acoso por razón de orientación sexual, identidad de 
género y/o expresión de género. 
 
4.- Promover un entorno de respeto y corrección en el ambiente de trabajo, inculcando a 
todos los trabajadores y trabajadoras los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y 
desarrollo de la personalidad libre. 
 
5.- Favorecer la integración del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de 
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora no sólo en su proceso 
de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La empresa debe hacerse eco de las 
circunstancias personales o culturales de la trabajadora o el trabajador incorporado y las 
debe tener en cuenta para contribuir a su integración. 
 
6.- Prohibición de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios 
reseñados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras 
medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una 
visión LGTBIfóbica o incite a la LGTBIfobia. 
 
7.- Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de 
trabajo, la dirección de la empresa se dirigirá inmediatamente al responsable de este 
colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre la situación detectada, las obligaciones 
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que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder 
a poner en marcha el protocolo acordado. 
 
8.-Garantizar la privacidad en todos los espacios públicos (baños, duchas, vestuarios,...) 
 
9.- Queda prohibido a todos los efectos, la solicitud por parte de la empresa, su personal 
o terceros, de “datos de carácter personal” de los trabajadores y trabajadoras, 
expresamente si estos se refieren a la “orientación sexual” o la “identidad de género”. 
 
POLÍTICA DE INFORMACIÓN Y DIVULGACIÓN. 

La empresa llevará a cabo una política de prevención, a través de políticas de 
eliminación de cualquier tipo de discriminación y de los mecanismos para divulgar el 
presente Protocolo. 

Además, la Dirección de la empresa, en colaboración con la representación sindical 
de las personas trabajadoras se compromete a fomentar el respeto y la consideración 
entre todo el personal de la empresa promoviendo jornadas u otro tipo de eventos; 
elaborando material informativo; y realizando cualquier acción que se estime 
necesaria para el cumplimento de los fines de este Protocolo. 

Como primera medida de difusión, la empresa entregará el Protocolo acordado a toda 
su  plantilla de personal a través de los medios disponibles a su alcance como son:  

Tablones de anuncios 

Portales del empleado 

RLT 

Canales de comunicación habituales 

Entrega directa mediante recibí 

 

Se incluirá formación específica sobre esta materia. 

El conjunto de estas actuaciones se incluye y se concretan en medidas de nuestro Plan 
de Igualdad LGTBI. 

 

 
LA COMISIÓN PARA LA PREVENCIÓN Y EL TRATAMIENTO DE LOS 
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CASOS ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI  

Se constituye una Comisión para la prevención y el tratamiento de los casos de 
ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI, la cual podrá 
quedar materializada en la Comisión de Acoso sexual y por razón de género, ya 
integrada en el Plan de Igualdad y ahora Plan de Igualdad LGTBI (en adelante 
Comisión).  Esta comisión está conformada por las siguientes personas1: 

Isabel Sánchez Megolla 
Yolanda Ramírez Noguera 
Fernando Expósito Maestre 

Actuarán como suplentes2, en caso necesario, por motivo de enfermedad, vacaciones 
u otras causas legales, de cualquiera de las personas titulares: 

Jéssica Rosa Guerrero 
Macarena García Fernández 

La función de la Comisión es la de promover ante la Dirección y el departamento / 
área de Recursos Humanos de la empresa, medidas concretas y efectivas en el ámbito 
de la empresa y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este 
problema, asegurando un trabajo de prevención, información, sensibilización y 
formación sobre este tema. 

La Comisión podrá contar en todo momento con el asesoramiento de una persona 
técnica experta, de forma puntual o permanentemente. 

Se debe informar a todo el personal sobre la constitución de la Comisión y sobre las 
funciones de esta. 

Con el fin de garantizar al máximo la confidencialidad de los procedimientos que se 
deriven de este protocolo, las personas que son miembros de esta comisión son fijas, 
pudiendo ser sustituidas por la parte a la que represente si se considera necesario, 
previa justificación ante la propia Comisión. 

La comisión tendrá una duración máxima de cuatro años, estando supeditada ésta a 
la del Plan de Igualdad y Plan de Igualdad LGTBI del que forma parte. 

 
1 Siguiendo las recomendaciones planteadas en el Manual de Referencia del Protocolo para la prevención y actuación frente al acoso 
sexual y acoso por razón de sexo en el ámbito laboral editado por el Instituto de las Mujeres en 2021, por la confidencialidad requerida 
en los asuntos a tratar, se aconseja un mínimo de 3 personas y un máximo de 5. Entre los perfiles recomendados están, responsable de 
recursos humanos, representante de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad y/o un/a técnico/a de prevención de riesgos 
laborales. Para su nombramiento, es importante que cuenten con formación y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y 
hombres y específicamente en acoso sexual y por razón de sexo. En caso de no existir personas con estos perfiles, la empresa deberá 
capacitarlas con formación en la materia. Asimismo, por las funciones a desempeñar en la Comisión se propone que estas personas 
sean conocidas en la empresa. En aquellas empresas con representación legal de las personas trabajadoras, la comisión será paritaria 
en cuanto a la representación de la empresa y la de las personas trabajadoras. Por último, la comisión deberá tener representado ambos 
sexos, a ser posible de forma equilibrada o paritaria. 
2 Se recomienda la designación de 1 ó 2 personas como suplentes. 
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A través de departamento / área de Recursos Humanos se les proveerá de los medios 
materiales, así como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones. 

No podrá formar parte de la Comisión cualquier persona involucrada en un 
procedimiento de acoso o afectada por relación de parentesco, de amistad o enemistad 
manifiesta, o de superioridad o subordinación jerárquica inmediata respecto de la 
víctima o la persona denunciada, quedando automáticamente invalidada para formar 
parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona denunciada, que quedará 
invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolución de su caso. 

En estas situaciones, esta persona se sustituirá al objeto de restablecer la paridad en 
la Comisión. 

La Comisión podrá atender consultas anónimas o informales de personas trabajadoras 
en relación a la materia relacionada con sus competencias. Dichas consultas serán 
confidenciales. 

Anualmente, la Comisión efectuará un informe, sin datos personales o con datos 
disociados del conjunto de sus actuaciones que elevará a la dirección de departamento 
/ área de Recursos Humanos, del que se dará publicidad por los medios habituales a 
la totalidad de la plantilla de personal de la empresa. 

Las competencias específicas de la Comisión son: 

a) Recibir todas las denuncias por de acoso y/o violencia contra las personas 
LGTBI 

b) Llevar a cabo la investigación de las denuncias de acuerdo con lo establecido 
en este protocolo, para lo que dispondrá por parte de la empresa de los medios 
necesarios y tendrá acceso a toda la información y documentación que pudiera tener 
relación con el caso. Tendrá libre acceso a todas las dependencias de la empresa, 
debiendo toda la plantilla de personal prestar la debida colaboración que se le requiera, 
previa información al departamento / área de Personal. 

c) Recomendar y gestionar ante el departamento / área de Personal las medidas 
preventivas que se estimen convenientes. 

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, 
que incluirán los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o 
atenuantes, e instar, en su caso, a la dirección de departamento / área de Recursos 
Humanos de la empresa a la apertura de procedimiento disciplinario contra la 
persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la sanción 
impuesta. 

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como 
consecuencia de casos de acoso y/o violencia contra las personas LGTBI. 

f) Velar por las garantías comprendidas en este protocolo. 
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g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y 
de lo contemplado en el presente protocolo. 

La Comisión llevará a cabo sus actuaciones y adoptará decisiones por consenso, 
siempre que sea posible, y en su defecto por mayoría de votos. 

 
PERSONA ASESORA CON CARÁCTER CONFIDENCIAL. 

La Comisión, ante un caso concreto, delegará en una de las personas que la componen, 
a elección de la persona denunciante, las siguientes competencias en materia de acoso: 

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser víctima de 
una situación de acoso y/o violencia contra las personas LGTBI e iniciar las 
actuaciones que sean precisas. 

b) Representar a la víctima ante la Comisión, siempre que esta así lo determine. 

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podrá recabar la 
intervención de personas expertas (psicólogos/as, juristas, médicos/as, etc.). También 
podrá mantener reuniones con las personas implicadas que estime oportunas y tendrá 
acceso a los centros de trabajo. 

d) Asistir a la víctima durante todo el proceso de investigación, manteniéndola 
informada del estado de esta, así como, en su caso, en la tramitación del procedimiento 
disciplinario posterior. Igualmente, prestará la asistencia necesaria posterior que, 
razonablemente, necesitase la víctima, incluida la gestión ante la Dirección de la 
empresa de aquellas medidas que resultasen convenientes adoptar. 

e) Reportar a la Comisión el informe preliminar. 

La persona asesora no podrá tener, ni haber tenido, relación laboral de dependencia o 
ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la situación de acoso y/o 
violencia contra las personas LGTBI. 

Tanto la persona asesora como la Comisión deberán informar al departamento / área 
de Recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con persona diferente 
del acosado/a y presunto acosador/a, así como de la necesidad de acceder a las 
dependencias de la empresa. 

La Comisión elaborará un procedimiento que detallará los pasos a seguir en cada 
actuación. 

Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el 
Asesor/a, así como la Comisión, pondrán a disposición de la Dirección de Recursos 
Humanos de la empresa toda la información y documentación sobre el mismo, una 
vez finalice la función investigadora. 
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN ANTE LOS CASOS DE ACOSO Y/O 
VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI. 

El procedimiento tiene que ser ágil y rápido, debe otorgar credibilidad y se deben 
proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; 
asimismo, procurará la protección suficiente de la víctima en cuanto a su seguridad y 
su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto físicas como 
psicológicas que se deriven de esta situación, atendiendo muy especialmente a las 
circunstancias laborales que rodeen al presunto/a agredido/a. 

Se establecen, por tanto, dos cauces que podrán seguir las personas que consideren 
que han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razón de sexo para presentar su 
denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La persona supuestamente 
agredida deberá ponerlo en conocimiento de la instancia correspondiente, por medio 
de cualquiera de los dos procedimientos que se indican a continuación, sin perjuicio 
de la utilización paralela o posterior por parte de la víctima de vías administrativas o 
judiciales. 

a) Procedimiento no formal. 

Esta fase es potestativa dependiendo de la voluntad de la víctima. 

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones de acoso 
sexual o por razón de sexo, ya sea la presunta víctima u otra persona, lo pondrán en 
conocimiento de forma verbal o por escrito a la Comisión, a cualquier persona 
integrante de la misma o a la representación sindical de la empresa. En ambos casos, 
se deberá de manera urgente, dar traslado del asunto a la Comisión e informar a la 
Dirección de la Empresa. Cuando se trate de denuncias verbales, la Comisión deberá 
valorar la fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios 
suficientes, actuará de      oficio investigando la situación denunciada. 

En aras de preservar la confidencialidad de cualquier queja, comunicación o denuncia 
de una situación de acoso, ECILIMP S.A. ha habilitado un CANAL DE 
DENUNCIAS, al cual se accede por enlace o Código QR, que cumple en todos sus 
extremos con la normativa estatal y europea, en concreto con la normativa 
contemplada en la Ley 2/2023 de Protección al Denunciante. El canal será gestionado 
de forma externa teniendo acceso exclusivo la persona designada por la empresa 
de prestación del servicio en lo que respecta a la gestión del CANAL DE 
DENUNCIAS quien dará trámite en exclusiva a la Comisión, y cuyo objeto es 
exclusivamente la presentación de este tipo de denuncias o quejas. Paralelamente, 
podrá presentarse, de forma secreta que no anónima, por escrito y en sobre 
cerrado, quejas o denuncias dirigidas a la Comisión, que en todo caso se 
registrarán en el canal de denuncias para su tramitación y salvaguarda de los 
requisitos legales. 
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Para facilitar la tramitación de posibles situaciones de acoso sexual y acoso por razón 
de sexo que pudieran producirse, se pone a disposición de las personas trabajadoras 
de la empresa el Modelo de denuncia que figura como Anexo de este protocolo o 
tramitarla a través del CANAL DE DENUNCIAS de la empresa que se encuentra en 
la siguiente web: https://ecilimp.canaldenunciasanonimas.com/home. Puede 
encontrarse en formato papel disponibles en los tablones de anuncios y en el Dpto. de 
RRHH.  

La función de la Comisión, a través de la persona que actúa como Asesora 
confidencial, en un plazo máximo de 3 días hábiles, será entrevistarse con la persona 
afectada, conducir todo el procedimiento de actuación, pudiendo tener reuniones con 
el presunto agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la intervención si lo estima 
necesario de alguna persona experta, todo ello con la finalidad de conseguir la 
interrupción de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razón de sexo y alcanzar 
una solución aceptada por ambas partes. 

En el más breve plazo de tiempo posible, como máximo siete días hábiles, la 
persona que actúe como Asesora Confidencial, a través de la Comisión, dará por 
finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la 
consecución o no de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso, 
proponiendo las actuaciones que estime conveniente, incluso la de apertura del 
procedimiento formal si la gravedad del caso lo requiere. Se levantará acta con las 
actuaciones propuestas y se informará a la Dirección de la Empresa, a la 
representación legal de personas trabajadoras, si la hubiera, a la persona responsable 
de prevención de riesgos laborales y a la comisión de seguimiento del plan de 
igualdad, que deberán guardar la discreción y sigilo sobre la información del caso. En 
cualquier caso, se limitará al acceso a datos de carácter personal, utilizando el código 
numérico asignado al inicio del procedimiento. 

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solución propuesta o la misma es 
incumplida por la persona agresora podrá presentar la denuncia a través del 
procedimiento formal. 

Todo el procedimiento será urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la 
intimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las actuaciones será 
custodiado por el departamento / área de Recursos Humanos de la empresa y el o la 
gestora del canal de denuncias. En el supuesto de que algún miembro de esta área 
se vea implicado, será custodiado por el departamento / área que designe la Comisión. 
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b) Procedimiento formal. 

1. Inicio. 

Es iniciada directamente en el caso de no activarse el procedimiento no formal que es 
potestativo, por voluntad de la víctima, o cuando aun habiéndose activado aquel, no 
ha quedado resuelto, bien porque la Comisión así lo considera ante la gravedad de los 
hechos o la persona denunciante no ha quedado satisfecha con la solución propuesta.  

El procedimiento se inicia bien por la víctima o cualquier otra persona que tenga 
conocimiento de algún acto de acoso sexual y de acoso por razón de sexo pudiendo 
denunciar personalmente o por medio de terceros (siempre con su consentimiento 
expreso), a la persona presunta agresora ante la Comisión. Dicha denuncia será 
siempre por escrito mediante la cumplimentación del Modelo de denuncia y a través 
del CANAL DE DENUNCIAS que figura como anexo a este Protocolo a través de 
los medios habilitados especificados en el Procedimiento no formal.  

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la dirección de la empresa o a alguien 
que la represente, deberá remitirse de forma inmediata dicha denuncia a la Comisión 
para el inicio de la investigación, a través de los mismos medios descritos en este 
protocolo, garantizando la confidencialidad de la misma. Una vez iniciada la 
investigación si la víctima así lo desea, sólo tratará con la persona elegida como 
asesora confidencial y sólo explicará su situación una vez, salvo que resultase 
imprescindible para la resolución del caso, garantizando su confidencialidad y la 
agilidad en el trámite. 

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma tendrán 
derecho a ser acompañadas y/o representadas por la persona que estimen conveniente. 
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En caso de representación deberá hacerse constar la misma por cualquier medio válido 
en derecho. 

2. Medidas complementarias. 

 
Si queda constatada la existencia de ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA LAS 
PERSONAS LGTBI, la Comisión de Atención al Acoso por razón de orientación sexual, 
identidad de género y/o expresión de género puede proponer la adopción de las medidas 
adicionales siguientes: 
 
- Apoyo psicológico y social a la persona acosada y a su familia. 
 
- Modificación de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la 
persona acosada, se crean beneficiosas para su recuperación. 
 
- Adopción de medidas de vigilancia en protección de la persona acosada. 

- Reiteración de los estándares éticos y morales de la empresa. 
 
3. Tramitación. 

En el plazo de dos días hábiles la persona asesora confidencial encargada de la 
investigación, iniciará las investigaciones preliminares, tras lo cual, de manera 
inmediata, trasladará a la persona denunciada información detallada sobre la 
naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo para 
contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondrá en conocimiento del departamento 
/ área de Recursos Humanos de la empresa la existencia de la misma y el inicio de 
actuaciones. 

La persona asesora confidencial llevará personalmente la investigación, pudiendo 
utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados 
(testigos, entrevistas con los interesados/as, periciales, etc.), manteniendo siempre 
la confidencialidad en todas sus actuaciones. 

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la denunciada 
podrán ser asistidos por una persona de su confianza que sea empleado/a de la 
empresa, o un representante sindical. 

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de 
discriminación sobre la persona denunciante, dichas conductas serán consideradas 
como falta laboral, incoándose el correspondiente expediente disciplinario. 

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a la 
valoración de las pruebas por parte de quien realiza la investigación o la instrucción 
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de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigación, o a 
dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondrán en conocimiento del 
departamento / área de Recursos Humanos. 

Se prohíben expresamente represalias contra las personas que participen en las 
actuaciones siguientes: 

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigación 
sobre acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por razón 
de sexo contra sí mismo o a terceros. 

c) Realizar una alegación o denuncia, aún si después de la investigación no 
se ha podido constatar. 

4. Finalización de la investigación. 

En el plazo máximo de quince días hábiles, contados a partir de la presentación de la 
denuncia, la Comisión finalizada la investigación, elaborará y aprobará el informe 
sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicará las conclusiones alcanzadas, 
las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instará, en su 
caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada. 

Todo ello se trasladará, a los efectos oportunos a la Dirección de Recursos Humanos 
de la empresa. Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la representación 
sindical, incoar la posible actuación disciplinaria. 

5. Confidencialidad de la investigación. 

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrá una estricta confidencialidad y todas 
las investigaciones internas se llevarán a cabo con tacto y con el debido respeto tanto 
a la persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a, el/la cual tendrá el 
beneficio de la presunción de inocencia; poniendo la Comisión de forma expresa, en 
conocimiento de todas las personas intervinientes, la obligación de confidencialidad. 

6. Garantía de indemnidad frente a represalias. 

La empresa y la representación sindical, si la hubiera, garantizarán la indemnidad de 
las personas que denuncien un acoso sexual o por razón de sexo o presenten una queja 
al respecto. 

7. Circunstancias agravantes. 

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su 
caso, pudieran imponerse, se tendrán como circunstancias agravantes aquellas 
situaciones en las que: 



 
PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA LA ATENCIÓN DEL ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI 

16 
 

a) La persona denunciada sea reincidente en la comisión de actos de acoso. 

b) Existan dos o más víctimas. 

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona 
agresora. 

d) La persona agresora tenga poder de decisión sobre la relación laboral de la 
víctima. 

e) La víctima sufra algún tipo de discapacidad física o mental. 

f) El estado psicológico o físico de la víctima haya sufrido graves alteraciones, 
médicamente acreditadas. 

g) El contrato de la víctima sea no indefinido, o que su relación con la empresa no 
tenga carácter laboral. 

h) El acoso se produzca durante un proceso de selección o promoción de personal. 

i) Se ejerzan presiones o coacciones sobre la víctima, testigos o personas de su 
entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la 
investigación. 

j) Será siempre un agravante la situación de contratación temporal o en período 
de prueba e incluso como becario/a en prácticas de la víctima. 

8. Finalización del procedimiento. 

La finalización   del   procedimiento   podrá   ser   la   imposición   de   sanción   o   
el sobreseimiento. 

a) La sanción: 

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sanción deberán realizarse 
a los sindicatos y órganos directivos, se omitirá el nombre de la persona objeto del 
acoso sexual y de acoso por razón de sexo, utilizando los códigos numéricos asignadas 
a cada una de las partes. 

La Dirección de la Empresa, una vez recibido el informe con las conclusiones de la 
investigación por parte de la Comisión, adoptará, en el plazo de 3 días hábiles, las 
decisiones que considere oportunas, comunicándolas por escrito a las partes 
interesadas, víctima, persona denunciada y Comisión, quienes deberán guardar sigilo 
sobre la información recibida. 

La representación legal de personas trabajadoras, si la hubiera, la comisión de 
seguimiento del Plan de Igualdad y la persona responsable de prevención de riesgos 
laborales serán igualmente informadas de las decisiones adoptadas. 

La Dirección de la empresa en función de las conclusiones del Informe de la Comisión 
procederá a:  
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a) El sobreseimiento del expediente porque no se han encontrado evidencias 
suficientemente probadas de la existencia de una situación de acoso, 
archivando el caso y levantando acta al respecto. 

b) Establecer las medidas que considere oportunas en función del informe de la 
Comisión en relación al procedimiento de acoso sexual o por razón de sexo 
coherentes con la gravedad de las conductas, teniendo en cuenta si existen 
circunstancias agravantes como las recogidas en el punto anterior. Es 
aconsejable que el régimen de sanciones se establezca en diálogo con la 
representación de las personas trabajadoras, si la hubiera y/o con la Comisión. 
A modo de ejemplo entre las medidas que la Dirección de la empresa puede 
adoptar, pueden señalarse las siguientes: 

a. Cambio de puesto, turno de horario o de centro de trabajo dentro de la 
empresa de la persona agresora para separarla físicamente de la 
víctima. Bajo ningún concepto se obligará a la víctima a un cambio de 
horario, puesto o ubicación dentro de la empresa. 

b. Sin incompatibilidad de las medidas anteriores, y en proporcionalidad 
con los resultados del informe de la Comisión, se aplicará a la persona 
agresora las infracciones y sanciones que correspondan establecidas en 
el convenio colectivo aplicable o, en su caso, en el artículo 54 relativo 
al Despido disciplinario del TRLET. 

Entre las sanciones de aplicación se encuentran las siguientes:  

• Traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada u ubicación de 
forma forzosa, temporal o definitiva. 

• Suspensión de empleo y sueldo. 

• Pérdida temporal o definitiva del nivel profesional. 

• Limitación temporal o definitiva de ascenso. 

• Despido disciplinario. 

Todas las sanciones que no impliquen un despido disciplinario serán complementadas 
con la obligación de realizar un curso de formación en materia de información, 
prevención y tratamiento de la violencia de género, y específicamente del DEL 
ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI. 

En el supuesto de resolución del expediente con sanción, que no conlleve el traslado 
forzoso o el despido, la empresa tomará las medidas oportunas para que el agresor/a 
y la víctima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida 
la opción de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual 
será resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén  
vigentes sobre traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus 
condiciones laborales. 
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En el caso de que la víctima hubiera padecido represalias o perjuicios durante el acoso 
y/o el procedimiento de investigación, la empresa tendrá la obligación de restituirla 
en las condiciones en que se encontraran antes del mismo, así como de depurar 
responsabilidades y establecer las sanciones oportunas derivadas de dichas 
represalias. 

b) El sobreseimiento: 

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, porque tras la investigación 
interna no se encuentran evidencias suficientemente probadas de la existencia de una 
situación de acoso, se procederá al archivo de la denuncia. En este caso, el/la 
denunciante podrá también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que 
el mismo suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.  

9. El seguimiento. 

La Comisión supervisará la imposición y cumplimiento efectivo de las sanciones 
motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razón de sexo, para lo que 
será informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la Dirección de 
la empresa. 

Para ello, una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta días 
hábiles, la Comisión vendrá 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 levantará informe que recogerá las medidas a 
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan 
produciéndose y se analizará también si se han implantado las medidas preventivas y 
sancionadoras propuestas. El informe se remitirá a la dirección de la empresa, a la 
representación legal y/o sindical de las personas trabajadoras, si la hubiera, a la 
persona responsable de prevención de riesgos laborales y a la comisión de 
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas señaladas en el procedimiento 
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas. 
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MODELO DE DENUNCIA INTERNA (Sobre Cerrado) 
 

SOLICITANTE 

Persona afectada    
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Representación legal de la plantilla    

Recursos Humanos    

Otra persona     En caso afirmativo 
especificar..................................................................... 

 

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA 

Nombre y apellidos: 
…………………………………………………………………………………………….
…...………………………………………………………………………………………
………… 

DNI/NIF: 
………………………………………………………………………………........... 

Puesto de trabajo: 
…………………………………………………………………………….. 

Tipo contrato/Vinculación laboral: 
……………………………………………………………………………………………
…… 

Teléfono: …………………………………. Email: 
……………………………………......... 

Domicilio a efectos de notificaciones: 
…………………………………………………………………………………………….
…...………………………………………………………………………………………
………… 

Sexo: 

o Mujer 
o Hombre 
o Otros 

 

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA 

Nombre y apellidos: 
…………………………………………………………………………………………….
.….………………………………………………………………………………………
………... 

Grupo/categoría profesional o puesto: 
……………………………………………………………………………………………
…… 

Centro de trabajo: 
……………………………………………………………………….......... 
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Sexo: 

o Mujer 
o Hombre 
o Otros 

DESCRIPCIÓN DE LOS HECHOS 

Realizar un relato de forma ordenada de los hechos denunciados, incluyendo fechas, lugares y horas 
aproximadas en que se produjeron, siempre que sea posible, adjuntando las hojas numeradas que sean 
necesarias. 

……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………… 

 

DOCUMENTACIÓN ANEXA 

NO   

SI      En caso afirmativo especificar: 
………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………
…… 

TESTIGOS 

NO   

SI       En caso afirmativo identificar: 

Nombre y 
apellidos.................................................................................................................... 

Nombre y 
apellidos.................................................................................................................... 

Nombre y 
apellidos.................................................................................................................... 
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OTRAS PRUEBAS 

NO   

SI       En caso afirmativo 
especificar………………………………………………............ 

……………………………………………………………………………………………
…… 
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SOLICITUD 

La persona denunciante solicita que se tenga por presentada esta denuncia a efectos de su 

tramitación y de la investigación de los hechos que se describen, siguiendo el Protocolo 

para la Prevención y Tratamiento del Acoso y/o violencia contra las personas LGTB de 

……......................... 

En....................................... a............. de……………………de 20.…… 

 

Firma de la persona que denuncia 

 

 

 

Nombre y apellidos 

 

 

 

A/A COMISIÓN PARA LA PREVENCIÓN Y TRATAMIENTO DEL ACOSO Y/O 
VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI DE ECILIMP 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA LA ATENCIÓN DEL ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI 

24 
 

ENLACE DIRECTO AL CANAL DE DENUNCIAS. 

 

Se establece un Canal interno para comunicar hechos o revelar las informaciones 

correspondientes a conductas irregulares que pudieran producirse en el seno de la 

Organización. Dicho canal se encuentra disponible en el link: 

https://ecilimp.canaldenunciasanonimas.com/home 

 

 

El Canal será accesible, visible y seguro, proporcionando así confianza a la persona que 

quisiera hacer uso de este para revelar alguna conducta irregular.  

La gestión del Canal Interno de Información será operada por los consultores externos 

junto con los Responsables designados por ECILIMP S.A., y en todo caso por él o la 

Responsable de RR.HH. 

 


