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CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO
CONTRA EL ACOSO Y LA DISCRIMINACION DE
LAS PERSONAS LGTBI

1.MEDIDAS PARA ALCANZAR LA IGUALDAD DE
LAS PERSONAS LGTBI Y PROTOCOLO DE
ACTUACION PARA LA ATENCION DEL ACOSO.

1.1 MARCO LEGAL

Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de

las personas LGTBI.

Articulo 15. lgualdad y no discriminaciéon LGTBI en las empresas.

Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan 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 actuacion
para la atenciéon del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran
pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las personas
trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.

1.2 DECLARACION DE PRINCIPIOS

El objetivo del presente protocolo es el dar cumplimiento a la citada ley estableciendo un conjunto de
medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva y el de garantizar los derechos de leshianas, gais,
transexuales, bisexuales, e intersexuales (en adelante LGTBI) en la empresa. Estableciendo a su vez,

un procedimiento por el que dar cauce a las denuncias que puedan formularse por acoso.

La empresa pretende mostrar el profundo rechazo a cualquier forma de discriminacién. En el &mbito de
este acuerdo, bajo el principio de la prevencion y actuacion, se desarrollan un conjunto de medidas
planificadas y protocolo de actuacion, sin perjuicio de las adaptaciones que sean necesarias acometer

una vez sea publicado el reglamento citado por la ley que lo sustenta.

1.3 DEFINICIONES Y EJEMPLOS

Por ser un apartado extenso de la ley la que se refiere a definiciones, en este protocolo se acuerda
hacer una referencia Unica a la definicion de LGTBIfobia haciendo constar el resto de definiciones
relacionados, en la ley Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas

trans y para la garantia de las personas LGTBI.
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CONTRA EL ACOSO Y LA DISCRIMINACION DE
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Segun la ley 4/2023 de 28 de febrero, LGTBIfobia es toda actitud, conducta o discurso de rechazo,
repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser

percibidas como tales.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

- Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o el trato desfavorable a alguien con motivo
de su orientacion sexual o expresion de género.

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de alguien porrazén
de su orientacién sexual o expresion de género, como por ejemplo la utilizacién de comentarios
descalificativos basados en generalizaciones ofensivas a colectivos de diversidad sexual.

- Referirse a una mujer transexual/ hombre transexual, utilizando para ello el lenguaje en género

masculino o femenino respectivamente.

1.4 MEDIDAS PARA ALCANZAR LA IGUALDAD DE LAS
PERSONAS LGTBI

Visibilizar el compromiso de la Direccién con la diversidad, implicando a todos los niveles de la

Organizacién para que continten siendo un elemento de transformacién en la empresa.

- Difundir piezas de comunicacion que den a conocer campafas institucionales los dias: 17 de

mayo Dia Internacional contra la Igtbifdbia y 28 de junio Dia del Orgullo Lgtbi.

- Difusién entre la plantilla de las medidas para la igualdad de las personas Igtbi y protocolo de

actuacion frente al acoso.

- Elaboracion de campafas de informacion y sensibilizacion a la plantilla, a través de cursos de

formacion o jornadas informativas, sobre diversidad sexual.

- Ofrecer una amplia difusién y comunicacién de la politica y actuaciones de la empresa sobre el
contenido del presente protocolo que garanticen el conocimiento de toda la plantilla 'y de las

nuevas incorporaciones y sensibilizacién en los valores de respeto sobre los que se inspira.
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CONTRA EL ACOSO Y LA DISCRIMINACION DE
LAS PERSONAS LGTBI

2.ACTUACION CONTRA EL ACOSO

2.1 AMBITO DE APLICACION.

La cuestion relevante, a la hora de marcar el &mbito de proteccidén de este protocolo, es la relacion de
causalidad entre el acoso y el trabajo: aquel no se habria producido si la persona no hubiera prestado

sus servicios a la empresa.

Por tanto, las medidas y procedimientos aprobados se aplicaran a las personas que prestan servicios
en el GRUPO TIRANT LO BLANCH independientemente del tipo de relacién contractual que ostenten
(contrato directo, personal subcontratado, personal contratado a través de empresas de trabajo
temporal, personal de empresas proveedoras, personal autbnomo con contrato mercantil, etc.) y a todas

aquellas usuarias de nuestros servicios o instalaciones (clientes, visitantes, etc.)

El ambito de aplicacién de este protocolo no lo determina ni el lugar fisico, ni la jornada laboral.

2.2 VIGENCIA.

La duracién del presente protocolo sera de cuatro afios, adquiriendo las partes el compromiso de revisar

su funcionamiento y desarrollo anualmente.

2.3 Procedimiento de garantia

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo deberan respetar la
dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso. Cualquier persona puede
presentar una queja escrita o verbal relativa a estos tipos de acoso con arreglo al procedimiento que a

continuacion se regula.

En cumplimiento de la ley 2/2023 de 20 de febrero, de proteccion de las personas informantes, queda
expresamente prohibido y serd declarado nulo cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las
amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas que presenten una
comunicacion de denuncia por los medios habilitados para ello. Esta prohibicion se extenderd por un

plazo minimo de 2 afios tras la presentacion de la denuncia, prorrogables en caso de que asi lo estime
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la autoridad competente.

3.PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de

actuacioén son las siguientes:
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Presentaciondequejao denuncia

Reunién delacomision instructoradel protocolodeacoso

Plazo maximo: 5 dias laborables desde la recepcion de la queja.

Fasepreliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables

Expedienteinformativo

Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

Resolucion del expedientedeacoso

Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento

Plazo maximo: 30 dias naturales
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3.1 Determinaciéon de la comisidn instructora para los
casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo

que esta formada por tres personas?:

Salvador Vives Lopez
Ana Maria Vives Lopez

Trinidad Ros Company

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de suplente
de cualquiera de las personas titulares:

Paula Vicent Parra

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas gque sean

miembros de esta comision seran fijas.

La comisién tendra una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta comision
instructora, cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo
que en caso de concurrir algin 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

LEn aras a preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision instructora esté integrada por 3 personas,
con un maximo de 5 en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de la empresa o
responsable de recursos humanos, representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad de
la empresa y/o un/a técnico/a de prevencion de riesgos laborales. Para su designacion se tendra en cuenta
preferentemente su formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres y concretamente

en acoso sexual y por razén de sexo, siendo también recomendable que estas personas sean
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las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podré solicitar la contratacion de una persona experta externa que podrd acompanarlos en la

instruccién del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo maximo de 5 dias laborables a la fecha de recepcion de una queja,
denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento

establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o
por razon de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se tratardn de manera absolutamente
confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas,
teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

3.2 El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En TIRANT LO BLANCH [Paula Vicent Parra, Abogada Corporativa] es la persona encargada de
gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia? que, conforme a este protocolo, pueda interponerse

por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de TIRANT LO BLANCH deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta

tendra presuncién de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, TIRANT LO BLANCH garantizara la

confidencialidad de las partes afectadas.

2 esta persona formara parte de la comisioén instructora del protocolo.



CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO
CONTRA EL ACOSO Y LA DISCRIMINACION DE
LAS PERSONAS LGTBI

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia 0 comunicacion de situacion de acoso,
através del link en la web www.tirant.com “Canal de comunicaciones” o TIRANT LO BLANCH habilita
la cuenta de correo electronico (protocoloacoso@tirant.com) a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la queja y las personas que integran la comision instructora, y cuyo objeto es
Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de
poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que no
anonima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin
de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dard un
c6digo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada de
tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresay de las demas

personas que integran la comision instructora.

Se pone adisposicidn de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este protocolo
para la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de la situacién de acoso
sexual o por razén de sexo, o0 por cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la
misma, del formulario correspondiente por correo electrénico en la direccion habilitada al respecto o por
registro interno denunciando una situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en

los términos que consta en el apartado siguiente.
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3.3 La fase 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 queja o denuncia, la comisién instructora entrevistara a la persona afectada, pudiendo
también entrevistar al presunto agresor/a 0 a ambas partes, solicitar la intervencion de personal experto,

etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracion maxima de siete dias laborables a
contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision instructora. En ese plazo,
la comisién instructora dara por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo
las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el
procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas
afectadas. El expediente sera confidencial y s6lo podra tener acceso a €l la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar esta fase
preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente informativo, lo que comunicara a las
partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona acosada no queda

satisfecha con la solucién propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de la solucién

adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de
garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos

asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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3.4 El expediente informativo

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 comisién instructora realizard una investigacion®, en la que se resolverd a propésito de la
concurrencia o no del acoso denunciado 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 comisién instructora, la direccion de TIRANT
LO BLANCH adoptara las medidas cautelares 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 TIRANT LO BLANCH separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima 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.

La comisién de instruccién podra, silo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia de
acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccién 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 de resolucion del
conflicto en cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacion que las personas

integrantes de la comision de instruccion.

3 La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier

queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncién de veracidad.
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Finalizada la investigacion, la comisién levantara un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no de acoso

sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del acta,
la comision instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, 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, la comision hara constar en el acta que de la

prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacién de violencia
susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a la direccién de

TIRANT LO BLANCH a adoptar medidas gue al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comisién instructora de acoso 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 mantendrd una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto,
tanto allla denunciante y/o a la victima, quienes en ningiin caso podran recibir un trato desfavorable por
este motivo, como al denunciado/a, 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 informacién ala que tengan

acceso.
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Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. 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 tres dias laborables mas.

3.5 Laresolucidon del expediente de acoso

La direccion de TIRANT LO BLANCH una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora, adoptara
las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para
decidir al respecto. La decisién 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, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comision
de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales.
En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cadigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de TIRANT LO BLANCH procedera a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas por la
comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse

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 ningln caso se obligara a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién 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 ET
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Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las

siguientes:
1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. La suspension de empleo y sueldo
3. La limitacion temporal para ascender
4, El despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la direccion
de TIRANT LO BLANCH mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si es una suspension), 0 en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio
de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la
mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su

posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de TIRANT LO BLANCH adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo

actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

¢ Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

¢ Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

¢ Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
e Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya

permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.
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DURACION, OBLIGATORIEDAD DE
CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

¢ Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccion
y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que

prestan sus servicios en la empresa.

3.5 Seguimiento
Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision instructora
vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento
y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta
gue recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas. El acta se remitird a la direccién de la empresa, a la representacién legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comisiéon de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la

confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

4. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE
CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha prevista
dando cumplimiento de la ley 4/2023, de 28 de febrero de 2023, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGBTI. La fecha de publicacion sera el

1 de marzo de 2024, manteniéndose vigente durante 4 afios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento,

ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

4 podra ser a través de correo electrénico, publicacién en la intranet de la empresa, publicacion en el
tablén de anuncios o por escrito o cualquier otro medio que sirva para dicho objeto.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA
EMPRESA TIRANT LO BLANCH

5.MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA
EMPRESA TIRANT LO BLANCH

l. Persona que informa de los hechos

0 Persona que ha sufrido el acoso:

0 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/ vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Il Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/ categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA
EMPRESA TIRANT LO BLANCH

V. Descripcién de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean

necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto

en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por

razén de sexo en la empresa TIRANT LO BLANCH.
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