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1. DESCRIPCION:

Con el presente protocolo y en el marco del modelo de organizacién y prevencion
de delitos, RESIDENCIA Y CENTRO DE DIA LA RIBERA  manifiesta su
tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizaciéon de conductas de
acoso laboral (mobbing), conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral, especialmente en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo,
incluido el producido en el ambito digital, asi como el acoso y la violencia contra
las personas LGTBI. Esta manifestacion queda vinculada a su vez con la
finalidad y objetivos del Cédigo Etico y de conducta de RESIDENCIAY CENTRO
DE DIALARIBERA, en el marco de su Modelo de Organizacion y Prevencion de
Delitos.

Al adoptar este protocolo, RESIDENCIAY CENTRO DE DIALARIBERA quiere
subrayar su compromiso con la prevencioén y actuacion frente a estas conductas
en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el
personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una
relacion laboral, prestan servicios, colaboran o tienen relacion con la
organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no
laborales, aquéllas que realizan voluntariado o personas usuarias, familiares y
allegados/as.

Asimismo, RESIDENCIAY CENTRO DE DIALARIBERA asume el compromiso
de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de la
necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su

propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que
trabaja en RESIDENCIAY CENTRO DE DIA LARIBERA

La obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas y/o personas fisicas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de
la empresa vy, por lo tanto, RESIDENCIAY CENTRO DE DIA LA RIBERA no
pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa u
organismo competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su
caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la
relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso conforme a las
diferentes manifestaciones recogidas en su parrafo introductorio que se
produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;
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b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma
su descanso o donde come, 0 en los que utiliza instalaciones sanitarias
0 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
informacion y de la comunicacion (acoso digital, virtual o ciberacoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre
el acoso y la violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen
el Convenio numero 190 OIT sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo; los articulos 46.2 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual;
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos
Laborales, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y el
cumplimiento de lo establecido en el art. 4 del Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas respecto a
la obligacion empresarial de contar con un protocolo de actuacion frente al acoso
y la violencia contra las personas LGTBI.

En efecto, RESIDENCIAY CENTRO DE DIALARIBERA al comprometerse con
las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad
expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion de las referidas
conductas— sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por
la empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacion de cuantas
medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o reclamaciones que a
este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada
caso.

En el propio Instrumento de adhesion’ al Convenio sobre la eliminacion de
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, hecho en Ginebra el 21 de
junio de 2019 (Convenio 190 de la OIT), se recoge una definiciéon de acoso
con el siguiente alcance:

a) La expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto
de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de

!Instrumento de adhesién publicado en el BOE nim. 143 de 16 de junio de 2022.
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manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dano fisico, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la violencia y
el acoso por razon de género, y

b) la expresion «violencia y acoso por razon de género» designa la violencia y el
acoso que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o
que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo 0 género
determinado, e incluye el acoso sexual.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del presente
articulo, la violencia y el acoso pueden definirse en la legislacién nacional
como un concepto unico o como conceptos separados.

Dado que actualmente el marco normativo estatal contempla de forma separada
diferentes manifestaciones de acoso que puedan darse en el ambito laboral, son
recogidas a continuacion una definicién de las mismas atendiendo a la normativa
emanada a tal efecto.

1. ACOSO SEXUAL

1.1. DEFINICION: De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y sin perjuicio
de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de un protocolo, constituye
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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

1.2. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL, a titulo de
ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser conductas que se
describen a continuacion:

Conductas verbales: Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso
sexual son, entre otros, y analizados en cada caso en particular, supuestos de
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad
sexual; fliteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos; llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales: Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas, gestos; cartas o
mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.
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Comportamientos fisicos: Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o
besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual: Entre los comportamientos
constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo”
o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al
empleo continuado, a la promocidn, a la retribucion o a cualquier otra decision
en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad,
su sujeto activo sera aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental: En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima,
como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro de la empresa, con
independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algun modo en el entorno de trabajo.

2. ACOSO POR RAZON DE SEXO.

21. DEFINICION: Constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona con el propdsito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo acoso por razdn de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie
de elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que
es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido
subjetivamente por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razén de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica vy fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho
de ser mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo les
pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o
que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que
a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes
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a ellas. En este sentido, el acoso por razdn de sexo también puede ser
sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o
actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido
a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por
dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

El acoso por razon de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos,
como companeros o compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los
estereotipos y roles de género y, habitualmente, tiene por objeto despreciar a las
personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las
mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

2.2 CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE
SEXO:
A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una
serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de
manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de
sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas:
1. Juzgar el desempeio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

2. Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

3. No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4 Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erroneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o

cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho
menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo
causandole un perijuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona
acosada.

9. Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las

llamadas, los mensajes, etc., de la persona.
10.  Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,
etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

1. Cambiar la wubicacion de la persona separandola de sus
companeros/as (aislamiento).
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2. Ignorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.

4. Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.

5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual con la persona.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la

persona (teléfono, correo electronico, etc.).
Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su
salud.

ONoGhwWN -~

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

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

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicologicos, intentar
gue se someta a un examen o diagnostico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner
motes, etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas,

vida privada, etc.

| 3. ACOSO LABORAL O MOBBING

3.1. DEFINICION: El acoso laboral o mobbing, aparece especificamente
tipificado en el articulo 173.1 del Codigo Penal, inciso segundo, tras la reforma
llevada a cabo por la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio: (...) los que, en el
ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion
de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso
contra la victima. Cabe sefalar que esta tipificacion aparece encuadrada en el
titulo de los delitos contra la integridad moral (Titulo VII) y no en el titulo de los
delitos contra los derechos de los trabajadores (Titulo XV).

A efectos del presente protocolo y mas alla de ofrecer unicamente una definicion
asociada a el acoso laboral como delito, cabe hacer referencia a su definicidon
recogida también a nivel jurisprudencial en consonancia con diferentes estudios
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cientificos desarrollados en la materia2, contemplandolo como el fenomeno de
una conducta abusiva o violencia psicolégica en que una persona o grupo de
personas ejerce una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado, sobre ofra persona en el lugar de
trabajo, a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que
lesionen la dignidad o integridad psiquica del trabajador o degraden sus
condiciones de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de
la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores
y lograr finalmente que esa persona o personas acaben abandonando el lugar
de trabajo por resultarle insostenible la presion a que se encuentra sometido.

Llevada la definicion al plano establecido por el art. 14 de la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales, el propio Instituto Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo (INSST)? lo define como la Exposicion a conductas de
violencia psicologica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo,
hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente aquella/s desde
una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da
en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud.

4. VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

4.1. DEFINICION: Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se
produzcan utilizando las tecnologias de la informacion y la comunicacion, a
través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario que persona
agresora y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante
conductas de violencia digital o ciberviolencia.

4.2.CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL:
La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022—-2025, a partir
de las recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas
en la Lucha contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO)
de noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones
especificas de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia,
el acoso sexual en linea y la dimensién digital de la violencia psicologica, cada
una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia:

Amenaza (sexual, econdmica, fisica o psicologica.
Dario la reputacion.

Seguimiento y recopilacion de informacion privada.
Suplantacion de identidad.

soon =

2 LEYMANN, Heinz. The content and development of mobbing at work. European journal of work and
organizational psychology, 1996, vol. 5, no 2.

3 INSST - Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. Nota Técnica de Prevencién 854- Acoso
Psicoldgico en el trabajo: definicion.
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5. Solicitud de sexo.
6. Acoso con complices para aislarla.
Acoso sexual en linea:
1. Amenaza o difusion no consentida de imagenes o videos
2. Toma, produccion o captacion no consentida de imagenes o videos
intimos.

3. Explotacion, coaccion y amenazas (sexting, sextorsion, amenaza de

violacién, revelar informacion personal o la identidad (doxing), revelar
orientacién sexual (outing).

4. Bullying sexualizado (Rumores, publicacibon de comentarios
sexualizados, suplantacidn de la identidad, intercambio de contenidos
sexuales o del acoso sexual a otras personas, afectando asi a su
reputacion y/o a su medio de vida).

5. Ciberflashing (Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de
aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias
Airdrop o Bluetooth.)

Dimensidn digital de la violencia psicolégica:

—

Todas las formas tienen un impacto psicoldgico

2. Actos individuales no tipificados como delito al combinarse con la
mentalidad de masa y repeticion Todas las formas tienen un impacto
psicoldgico.

3. Discurso de odio sexista.

4. Intimidaciéon, amenaza a las victimas o a su familia, insultos,

verguenza y difamacion.

Incitacion al suicidio o a la autolesion.

Abuso econdmico. (Operaciones bancarias por Internet, deterioro de
la calificacion crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin
permiso, o contratos financieros sin consentimiento).

o o

5.CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL.

5.1. DEFINICION:

¢ Delitos contra la integridad moral hay que estar al art.173 del Cédigo Penal,
que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con pena de
prision de seis meses a dos anos....Con la misma pena seran castigados los que,
en el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso
contra la victima....Las mismas penas se impondran a quienes se dirijan a otra
persona con expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter sexual
que creen a la victima una situacion objetivamente humillante, hostil o
intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de mayor gravedad”.
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5.2 .CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL:

¢ Delitos contra la libertad sexual, del Titulo VIl del Cédigo Penal,
hay que diferenciar entre:

a) CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b) CAPITULO Il. De las agresiones sexuales a menores de
dieciséis anos (art.181, art.182, art.183, art.183 bis).

c) CAPITULO lll. Del acoso sexual, (art.184).

d) CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual
(art.185, art.186).

e) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucion y a la
explotacion sexual y corrupcion de menores (art.187,
art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

6. CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS

6.1. DEFINICION: A los efectos de aplicacion de la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI son recogidas las siguientes definiciones:

a) Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona o grupo en
que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos
favorable que otras en situacion analoga o comparable por razén de orientaciéon
sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Se considerara discriminacion directa la denegacion 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 fisico,
social y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y practica, para
facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de
todos los derechos.

b) Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias
personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacion
sexual, e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) Discriminacién multiple e interseccional:

Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada, de
manera simultanea o consecutiva, por dos 0 mas causas de las previstas en esta
ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022,



https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con#tviii
https://www.boe.es/eli/es/lo/1995/11/23/10/con#tviii

P G OP 03.37 Pagina: 10 de 21
Residencia m (3fibers A0SO Fecha: 07/04/2026
Rev. 00

de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién.

Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactuan
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma
especifica de discriminacion.

d) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razon de alguna de
las causas de discriminacion 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) Discriminacion por asociacion y discriminacidn por error: Existe discriminacion
por asociacion cuando una persona O grupo en que se integra, debido a su
relacion con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién
por razon de orientacion e identidad sexual, expresibn de género o
caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.

La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

2. OBJETIVO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos, la empresa implanta un procedimiento de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo asi
como cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad
moral que ha sido negociado y acordado por la comisidon negociadora y de
seguimiento del plan de igualdad, con la intencion de establecer un mecanismo
que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
que pueda resultar contrario a la libertad sexual y la integridad moral en los
términos en los que se dira. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre mas
una cuarta medida relacionada con la restitucion de la victima conforme a lo
contemplado en los principios rectores y garantias recogidas en el Real Decreto
1026/2024:

1.Medidas preventivas, con declaracion de principios e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso sexual, acoso por razon de
sexo o contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral.

2.Medidas proactivas o procedimentales de actuacion para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables.
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3.ldentificacion de medidas reactivas en funcion de lo concluido y, en su caso, el
régimen disciplinario.

4. Medidas de restitucion de la victima.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de
la conducta denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara
inmediatamente las medidas cautelares necesarias para proteger a la victima de
la persona agresora y dara traslado urgente al Ministerio Fiscal.

3. ACTUACION

3.1INICIO DEL PROTOCOLO.

El protocolo se inicia a partir de la presentacion de un escrito suscrito por la/s
persona/s presuntamente afectadals, personas de su confianza, representacion
sindical, o cualquier persona sabedora de la posible exposicidon a una situacion
de las descritas en las definiciones del presente protocolo.

Donde dirigir la denuncia, reclamacidén o comunicacion.

A través del Canal Interno de Denuncias de RESIDENCIA'Y CENTRO DE DIA
LA RIBERA accesible desde la pagina web de la empresa y desde el portal de
profesionales a través del siguiente enlace https://residencialaribera.es/canal-
denuncias/

Recibida la denuncia, reclamacion o comunicaciéon se informara de su recepcion
en un plazo maximo de tres dias laborales a contar desde el dia siguiente al de
la recepcion de la denuncia, siempre que en la misma se hagan constar los datos
de contacto.

A quien se dirige.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamaciéon o
comunicacién de situacion de acoso, RESIDENCIA Y CENTRO DE DIA LA
RIBERA tiene habilitado un canal interno de denuncias al que solo tendran
acceso el/la Responsable del Canal Interno de Denuncias de RESIDENCIA'Y
CENTRO DE DIA LA RIBERA persona encargada de gestionar y tramitar
cualquier denuncia o reclamacién, en su condicién de Coordinador/a del Organo
de Control del Modelo Organizacion y Prevencion de Delitos.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la denuncia o
reclamacién la pondra en conocimiento de la direccién de la empresa y de las
demas personas que integran la comision instructora dentro del mismo plazo de
tres dias laborales a contar desde el dia siguiente al de la recepcion de la misma.
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e Se constituiran una comisién instructora y de seguimiento para los casos de
acoso sexual, por razén de sexo y delitos contra la libertad sexual y moral,
que esta formada por tres personas:

- Responsable médico del centro.
- Responsable del departamento de RRHH.
- Responsable de Calidad.

A los componentes de la Comisién les sera de aplicacion los supuestos de
abstencion o recusacion (relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata
respecto de la persona afectada o la persona denunciada).

En esos supuestos la persona suplente podra ser:

e El/la responsable de prevencion de Riesgos Laborales en la comision
instructora y de seguimiento para los casos de acoso sexual, por razén de
sexo Yy delitos contra la libertad sexual.

e El/a responsable de Igualdad una comision instructora y de seguimiento
para los casos de acoso moral.

e La Direccién de un centro de trabajo de RESIDENCIAY CENTRO DE DIA
LA RIBERA con formacion en la materia para cualquiera de las dos
comisiones.

Una vez activado el protocolo y articuladas la correspondiente comision
instructora, el cumplimiento de sus fases, instruccion e interlocuciéon con la
direccion de la empresa se articulara a través del Responsable del Canal Interno
de denuncias de RESIDENCIAY CENTRO DE DIALARIBERA , en su condicién
de Coordinador/a del Organo de Control del Modelo de organizacién y
prevencion de delitos.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que conformen las comisiones recibiran un nombramiento expreso y
formacion especifica.

Las personas indicadas que forman una de las dos comisiones instructoras,
cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas,
por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion,
amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan
abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas,
no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la
comision.
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Adicionalmente, estas comisiones, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de
alguna de las personas afectadas, podra solicitar el apoyo o asesoramiento de
una persona experta externa que podra participar en la instruccion del
procedimiento.

Asi mismo en funcion del alcance y naturaleza de los hechos denunciados y
previo acuerdo de los miembros de la Comision Instructora correspondiente, se
podra constituir una Comisién Instructora “ad hoc” en cuya composiciéon podra
quedar integrada una persona externa a RESIDENCIA'Y CENTRO DE DIA LA
RIBERA que por su acreditada experiencia o formacion resulte de interés para
la instruccion del procedimiento conforme a los principios de imparcialidad,
contradiccion y oralidad.

Dichas comisiones se reuniran en el plazo maximo de tres dias laborables a partir
del dia siguiente de la fecha de recepcion de una denuncia, reclamacion o
conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta
delictiva propondra al Responsable del Canal Interno de Denuncias, la adopcién
inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al
Ministerio Fiscal.

El Responsable del Canal Interno de Denuncias registrara cada denuncia
recibida con la informacion minima siguientes:

Caodigo unico de identificacion de la denuncia y las personas implicadas.
Fecha de recepcion

Identificacion del denunciante (si procede).

Fecha de Acuse de recibido al denunciante

Hechos denunciados.

Comision instructora a la que sea remitido internamente la denuncia.
Fases de instruccién, propuesta de medias, informe de conclusiones e
informe de seguimiento.

e Fecha de cierre de la investigacion.

Una de las personas integrantes de la comision instructora ejercera las funciones
de secretaria, debiendo levantar la correspondiente acta y firma de las partes
implicadas como minimo respecto a las siguientes actuaciones:

Constitucion de la Comision Instructora.

Entrevistas a parte denunciante y parte denunciada.
Testificales.

Informe/acta de conclusiones y propuesta de medidas.
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Sera facilitada copia del acta a todas las partes participantes en las reuniones,
entrevistas y demas actuaciones sobre las cuales se haya formalizado este tipo
de documento.

3.2FASE PRELIMINAR O PROCEDIMIENTO INFORMAL.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese
al respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la
situacion de acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de
las situaciones de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o reclamacion, la comision instructora entrevistara a la
persona denunciante, pudiendo también entrevistar a persona denunciada o a
ambas partes, solicitar la intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de
siete dias laborables a contar desde el dia siguiente a la recepcidn de la denuncia
o reclamacién por parte de la comisién instructora. En ese plazo, la comision
instructora dara por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de
la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del procedimiento v,
en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la
apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El
expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, si las partes lo manifiestan
expresamente, podra obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
tramitacion del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi
mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona denunciante
no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comision instructora en la
fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara
acta de la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara al/la
Responsable del Canal Interno de Denuncias de RESIDENCIA'YY CENTRO DE
DIA LARIBERA

Igualmente, respecto a la gestion de los expedientes y seguimiento de los
mismos se informara al Organo de Control del Modelo de Organizacion y
Prevencién de Delitos de RESIDENCIA'Y CENTRO DE DIA LA RIBERA, a la
Comision Negociadora y de Seguimiento del Plan de Igualdad y a la persona
responsable de Prevencion de Riesgos Laborales de la empresa. En todo caso,
al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente.
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3.3 EXPEDIENTE INFORMATIVO — INVESTIGACION

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizara una investigacion (La investigacion debera ser
rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad.
Cualquier denuncia o reclamacién que se plantee tendra presuncién de
veracidad), en la que se resolvera a proposito de la concurrencia o no del acoso
o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria,
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter
personal y documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la
direccion de la empresa adoptara las medidas cautelares de proteccién
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas
cautelares, la direccion de la empresa separara a la presunta persona
denunciada de la persona denunciante, a través de cambios organizativos
(turnos, puestos de trabajo, centro, etc.), siempre en conformidad de las partes.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la persona
denunciante y después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas
podran ser asistidas y acompafadas por una persona de su confianza, sea o no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso. En cumplimiento del
principio de contradiccion siempre se dara audiencia a la parte denunciada.

La comisidn de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no
discriminacion durante la instruccidn del procedimiento. Esta persona experta
externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo
aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso
por formar parte de la comision, y estara vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comision de
instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran
los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si,
en su opinién, hay indicios 0 no de acoso sexual o de acoso por razon de sexo
o de otra conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral y finalmente
una propuesta de las medidas a adoptar.
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Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en
cualquiera de sus manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no
constitutivo de delito, pero contrario a la libertad sexual y la integridad moral, en
las conclusiones del acta, la comision instructora instara a la direccidon empresa
a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, segun el convenio colectivo de
aplicacion o, en su caso, el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores,
pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de
la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso en cualquiera de
las manifestaciones recogidas por el presente protocolo, la comisién hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada que no cabe
apreciar la concurrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, se detecta
alguna actuacion inadecuada o comportamiento susceptible de ser sancionado,
la comision instructora instara igualmente a la direccidon de la empresa adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto,
tanto a la persona denunciante como a la persona denunciada quienes en ningun
caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la
normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de
actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al
respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a quince
dias laborables a contar desde el dia siguiente a la recepcién de la denuncia o
reclamacion por parte de la comision instructora, o en su caso, desde el dia
siguiente al cierre de la fase preliminar-procedimiento informal. De concurrir
razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instructora
podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun caso otros
quince dias laborables mas.

Dentro del plazo de tres dias laborables a contar desde el dia siguiente a la
finalizacion de la fase de instruccién del expediente informativo-investigacion la
Comision Instructora hara llegar a la direccién de la empresa a través del/la
Responsable del Canal Interno de Denuncias de RESIDENCIA'YY CENTRO DE
DIA LA RIBERA el informe/acta de conclusiones y propuesta de medidas.
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3.4LA RESOLUCION DEL EXPEDIENTE

La direccidon de empresa una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de
cinco dias laborables a contar desde el dia siguiente a la recepcion de las
mismas, siendo la uUnica capacitada para decidir al respecto. La decision
adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la
comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la
que tengan acceso.

Asi mismo, respecto a la gestion de los expedientes y seguimiento de los mismos
se informara al Organo de Control del Modelo de Organizacién y Prevencion de
Delitos de RESIDENCIA Y CENTRO DE DIA LA RIBERA, a la Comision
Negociadora y de Seguimiento del Plan de Igualdad y al responsable de
Prevencion de Riesgos Laborales de la empresa. En estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de la empresa procedera
a:

Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento. A modo ejemplificativo
pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este
sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara
a la victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la
empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto 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, en el articulo 54 del
Estatuto de los Trabajadores.

c) En caso de persona usuaria o familiar, se puede adoptar cambio de
profesional en la intervencién, intervencidn con supervision.

d) Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de
direccion de la empresa esta trasladara a la entidad o institucion titular del
servicio, para la adopcién de las medidas oportunas.

\ e) Medidas de restitucion de la victima siempre que el caso lo requiriera.

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

a) el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
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b la suspensién de empleo y sueldo.

la limitacién temporal para ascender.
el despido disciplinario.
rescindir relacién contractual del servicio.

[eNNe]
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En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccidén de la empresa 6 érgano de control 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 ubicaciéon. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la
conducta agresora no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio
de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y
control por parte de la empresa.

La direccidon de empresa adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora,
reforzara las acciones formativas y de sensibilizaciéon y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre que se
encontraran, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusion de la
violencia sexual como un riesgo laboral mas.

e Adopcidon de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopciéon de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la victima.

¢ Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de
la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

¢ Reorganizacion de los servicios (acompafamientos, presencias, etc).

e Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo
prolongado.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccion y actuacion frente a las violencias sexuales, acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas a todas las personas que
prestan sus servicios en la empresa.

e Informacion y formacién a las trabajadoras de los riesgos de sufrir
violencia sexual en sus puestos de trabajo.

El responsable del Canal de denuncias procedera al archivar las actas y
actuaciones realizadas por la comision.

3.5SEGUIMIENTO DEL EXPEDIENTE

Una vez cerrado el expediente en el que haya quedado recogido la efectiva
concurrencia de elementos constitutivos de acoso en cualquiera de las
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manifestaciones recogidas en el presente protocolo, y en un plazo no superior
a treinta dias naturales a contar desde la adopcion de las medidas acordadas
por la direccion de la empresa, la comisién instructora vendra obligada a realizar
un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento
y/o resultado de las medidas adoptadas, y que prolongara hasta por lo menos 1
ano. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que
recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes
del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han
implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se
remitira a la direccion de la empresa, a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales, y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad con las
cautelas senaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los
datos personales de las partes afectadas.

Para el caso de que no se hayan apreciado la concurrencia de elementos
constitutivos de acoso pero si la adopcion de medidas concretas, este
seguimiento sera llevado a término por alguna de las personas integrantes de la
comision instructora designada a tal efecto en el acta/informe de conclusiones
elaborado tras la fase de instruccion, donde sera concretado a su vez el alcance
de plazos de seguimiento respecto a las medidas que en su caso hayan sido
propuestas y/o en el marco de la prevencion de los riesgos psicosociales de las
personas afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por
entender que las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la
empresa haya adoptado medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio
Fiscal.

3.6 VIGENCIAY OTRAS CONSIDERACIONES

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento a partir de su
comunicacion a la plantilla de la empresa, a través de su publicacion en el portal
de personas, manteniéndose vigente mientras no se produzcan norma legal o
convencional de ambito superior y que afectara al contenido este protocolo.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados
en el plan de igualdad en el que se integra, en los términos previstos en el art.9
del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Ademas, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y
evaluacion del protocolo que forme parte del plan de igualdad.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.




P G OP 03.37 Pagina: 20 de 21
RES'dEﬂEiam (3Ribera Fecha: 07/04/2026
CENTRO DIA ACOSO
Rev. 00
4, ALCANCE

El presente protocolo sera de aplicacion directa a las personas que trabajan en
la empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a esta,
siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la
empresa.

También se aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de
puesta a disposicién, empresas proveedoras, personas usuarias, familias,
allegados y visitas, entre otros .

5.

RESPONSABLE

Direccién de la empresa: a través del Organo de control del modelo
de organizacion y prevencién de delitos (OCYPD), la correcta aplica-
cion del protocolo, su difusion y conocimiento por parte de la organi-
zacion.

Direccion centro de trabajo: Sera la encargada de promover las con-
diciones de trabajo para hacer efectivo el derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, garantizando la
proteccion de la dignidad de mujeres y hombres en el trabajo no
permitiendo ni tolerando la aparicién de conflictos como situacio-
nes de acoso sexual y por razéon de sexo y acoso moral u otros y
contribuira a cumplir el procedimiento de denuncia o de solicitud de
ayuda.

RRHH.; Explicaran la politica de la organizacién, facilitaran informa-
cion, contribuiran a un ambiente que prevenga la aparicién de con-
flictos como situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo y acoso
moral y ayudaran a cumplir el procedimiento de denuncia o de solici-
tud de ayuda.

El personal laboral de la empresa y su representacién sindical. Con-
tribuirdn a prevenir las situaciones de conflictos, el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo otras conductas contrarias a la libertad se-
xual y la integridad moral en el trabajo, mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la denuncia al res-
ponsable del canal de denuncias de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran pro-
porcionar situaciones descritas en el protocolo

Responsable del Plan de Igualdad y Comision de Negociacién y Se-
guimiento del PIO: Desde el PIO se impulsaran acciones, formacio-
nes, editaran y distribuir materiales para prevenir y actuar en situa-
ciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras conductas
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contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito labo-

ral.

6. REGISTROS

R FE GR 05.01 Acta reunion

7. ANEXOS

S/N

Realizada y aprobada:

Revisada y aprobada por:

Direccion

Fecha: 07 de abril de 2026

Director y responsable de calidad

Fecha: 07 de abril de 2026




