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1. INTRODUCCION

Cuando hablamos de derechos LGTBI+ en el ambito laboral, hablamos de la necesidad
de crear espacios seguros en los centros de trabajo donde la discriminacion por la
orientacién sexual o por la identidad y/o expresién de género no suponga un factor de
riesgo para las condiciones de trabajo de las personas pertenecientes a este colectivo.

Con frecuencia, los derechos laborales de las personas trabajadoras LGTBI+ pueden
verse vulnerados en el ambito laboral de diferentes formas, desde las mal llamadas
“bromas inofensivas” hasta comportamientos discriminatorios reiterativos en el tiempo
que finalmente desencadenan en una situacién de acoso por orientacion sexual,
identidad y/o expresién de genero cuyo desenlace final afecta a la salud laboral de estas
personas.

La dignidad en las condiciones de trabajo también pasa indiscutiblemente por el
reconocimiento de la identidad y la orientacion sexual de las personas trabajadoras del
colectivo. Un ambiente de trabajo seguro y libre de LGTBIfobia es aquel en el que
lesbianas, gays, bisexuales, trans e intersexuales puedan sentirse libres de ser.

Este protocolo responde a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso erradicar
cualquier conducta contraria a la diversidad e inclusion en el entorno laboral, todo ello
en aplicacion de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres; 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; Ley
Organica10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacioén y el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Esta obligacién podra entenderse cumplida cuando la empresa cuente con un protocolo
general frente al acoso y violencia que prevea medidas para las personas LGTBI o bien
lo amplie especificamente para incluirlas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral y a la igualdad de
trato, que se encuentra amparado en los articulos 10, 14,15 y 18 de la Constitucion
Espafola y en los articulos 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, asi como en la Ley
31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales, respecto al derecho a la proteccion de la
salud de todas las personas trabajadoras. Todas las personas afectadas por este
protocolo tienen la responsabilidad de colaborar a conseguir un entorno laboral libre
de acoso. Todas las personas, y en especial quienes dirigen equipos, deben reaccionar
y comunicar conductas que atenten contra lo dispuesto en el presente protocolo.

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion tienen derecho a emplear este
procedimiento con garantias, a no ser objeto de intimidacién, trato injusto,
discriminatorio, degradante o desfavorable. Dicha proteccion se extiende a todas las
personas que intervengan en los mismos. La politica de la empresa se rige por la
tolerancia cero ante el acoso.



2. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este protocolo se aplica a las personas que trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo juridico que los una a esta y, por tanto, sera de
aplicacion no sélo a la plantilla laboral sino a cualquier otro personal que pudiera tener
una relacion asimilable, siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito
organizativo de la empresa.

También, debe ser de aplicacién a aquellas personas que no forman parte de la empresa
pero que se relacionan con ella en razén de su trabajo: usuarios y usuarias de sus
centros o recursos, terceros, proveedores, solicitantes de empleo, prestadores de
servicios externalizados, colaboradores, consultores, asesores, etc. En caso de que
resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dara conocimiento del suceso a su
respectiva empresa, para que sea esta la que tome la medida que crea oportuna.

Este protocolo sera de aplicacién en las situaciones de acoso por orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género que se produzcan durante el trabajo, en
relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

- 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
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

- En los centros fisicos y alojamientos proporcionados por la empresa
empleadora.

- Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su vigencia
mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacion o la normativa
legal o convencional no obligue a ello. (Anexo I: Acta de Firma del Protocolo de Actuacion
para la Prevencion del Acoso y la Violencia contra las Personas LGTBI+ en el Ambito
Laboral de Manantial Gestién).

Periddicamente se dara a conocer el protocolo a las personas trabajadoras de la
empresa mediante comunicaciones internas y otros canales que se consideren
oportunos.



3. DEFINICIONES

Se entiende por acoso LGTBIfébico cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga
el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
funcion de su orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas
sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Para poder identificar este tipo de comportamientos, a continuacion, se definen una
serie de términos relativos al acoso por la orientacion sexual o por la identidad y/o
expresion de género.

Discriminacion directa:

Situacién en que se encuentra una persona 0 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 orientacion sexual e identidad sexual, expresion de género
o caracteristicas sexuales.

Discriminacion indirecta:

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

Discriminacion muiltiple e interseccional:

Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada, de manera
simultanea o consecutiva, por dos o mas causas de discriminacion previstas en la Ley
15/2022, de 12 de julio integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se
produce discriminacién interseccional, cuando concurren o interactian diversas causas,
generando una forma especifica de discriminacién.

Acoso discriminatorio:

Sera acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta que, por razones de
orientacion sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar, se
realice con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.



Discriminacidn por asociacion y discriminacion por error:

Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra,
debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de
discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual, expresién 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.

Represalia Discriminatoria:

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia
de la presentacién de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al
gue es sometida o ha sido sometida.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

- Acoso descendente: el autor o la autora tiene una posicion jerarquica dominante
sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

- Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora tiene una posiciéon
subordinada jerarquica a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

- Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima tienen
una posicion ni dominante ni subordinada en su relacién (de compafiero/a a
compariero/a).

Victimizacion secundaria:

Se considera victimizacion secundaria al perjuicio causado a las personas lesbianas,
gais, transexuales, bisexuales, transgéneros e intersexuales que, siendo victimas de
discriminacién, acoso o represalia, sufren las consecuencias adicionales de la mala o
inadecuada atencion por parte de los responsables administrativos, instituciones de
salud, policia o cualquier otro agente implicado.

Acoso laboral:

La exposicion a conductas de violencia psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada
y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas trabajadoras, por parte de otra/s
que actuan frente a aquélla/s desde una posicion de poder, no necesariamente
jerarquica sino en términos psicolégicos, con el propdsito de crear un entorno hostil o
humillante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco
de una relacion de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacion del
mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para
su salud



Bifobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como
tales.

Expresion de género:

Manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans:

Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.
Familia LGTBI:

Aquella en la que uno 0 mas de sus integrantes son personas LGTBI, englobandose
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.

Homofobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas
como tales.

Intersexualidad:

La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas biologicas,
anatomicas o fisiologicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos o un
patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

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.

LGTBIfobia:

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



Medidas de accion positiva:

Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso, compensar cualquier
forma de discriminacion o desventaja en su dimension colectiva o social. Tales medidas
seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacion o las desventajas
que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con los
medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Orientacion sexual:

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacién sexual puede ser
heterosexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia
personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente
atraccion fisica, 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.

Transfobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminaciéon o
intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.



4. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para dotar de un caracter preventivo al presente protocolo y con el fin de evitar las
situaciones que pudieran entenderse constitutivas de acoso en el ambito laboral por
orientacién sexual, identidad de género y/o expresidn sexual se establecen las
siguientes medidas:

>

Divulgacién y comunicacion del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se
entregara este protocolo al personal de nueva incorporacion en la empresa. La
Direccién se lo presentara a la RLT y facilitara que puedan conocerlo todas las
personas sujetas a su ambito de aplicacion, mediante su publicacién en los
canales y medios internos de que dispone.

Incluir la prevencidn, la actuacién y la erradicacién de casos de acoso por
razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género
en el programa de formacion de la empresa. También, es recomendable que
la empresa incorpore cursos especificos que favorezcan un liderazgo positivo en
la organizacion y eviten cualquier caso de violencia psicolégica o fisica en el
trabajo. Estos cursos deben de ir dirigidos a la direccién de la empresa, mandos
intermedios y a la plantilla general, poniendo el foco en el personal con
responsabilidades concretas en este ambito y que vayan a asistir a las presuntas
victimas.

La representacion de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los
acuerdos de sensibilizacion para la prevencion del acoso por razon de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

Promover un entorno de respeto y correccion 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.

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora no sélo
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
integracion.

Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a
los principios resefiados, 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 vision LGTBIfobica o incite a la
LGTBIfobia.



» Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la direccién de la empresa se dirigira inmediatamente al
responsable de este colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre la situacion
detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se
derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo
acordado.

» Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafios, duchas,
vestuarios, etc.).

» Contar con un buen modelo organizativo, con procedimientos de trabajo bien
definidos, canales claros de comunicacion y sistemas efectivos de resolucion de
conflictos.

» Asimismo, existe un documento que se llama “Teléfonos y recursos de interés
en Igualdad” donde se pueden encontrar teléfonos y recursos especificos para
situaciones de acoso y violencia. Esta disponible en la Intranet de esta entidad
en la siguiente ruta: Plan de Igualdad/igualdad/ Protocolos y Documentos.

Ademas, con el objetivo de prevenir las situaciones que pudieran entenderse
constitutivas de acoso en el ambito laboral por orientacién sexual, identidad de género
y/0 expresion sexual se tendran en cuenta, entre otras, las siguientes directrices:

e Respeto: Se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo. Se
prohibe el uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o
intimidatorios.

e Comunicacién: No se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la
reduccion normal de la comunicacion entre las personas de la plantilla.

e Reputaciéon: Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la
reputacién laboral o personal de cualquier persona de la plantilla.

e Discrecién en la reprensioén: Las comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta de una persona o llamarle la atencién por un inadecuado desempefio
laboral se haran de forma reservada.

¢ No arbitrariedad: Queda prohibida una distribucién arbitraria o abusiva de
tareas que no pueda atenderse en el tiempo de trabajo o suponga un vaciado
de funciones.

e Uniformidad y equidad: La aplicacion de los mecanismos de control de trabajo
y de seguimiento del rendimiento sera uniforme y equitativa, teniendo en cuenta

las circunstancias personales.

e Evitacion del hostigamiento: Se prohibe cualquier trato adverso como
consecuencia de la presentacion de reclamaciones o demandas destinadas a
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impedir la discriminacion o exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad.

5. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA

En Manantial Gestion conviven dos vias diferentes a través de las cuales se puede
denunciar cualquier situacion susceptible de ser constitutiva de discriminacién o acoso
por la orientacion sexual o por la identidad y/o expresion de género, asi como los
relativos a acoso y violencia contras las personas LGTBI+ en el ambito laboral.

5.1. COMISION INSTRUCTORA DE ACOSO

En mayo de 2025 se constituy6 la Comision Instructora de Acoso como 6rgano para
tramitar las denuncias referidas a cualquier conducta o situacién que pudiera suponer
un acto de discriminacion o acoso por motivo de orientacion sexual, identidad y/o
expresion de género o pertenencia al colectivo LGTBI+.

Los trabajadores y las trabajadoras que quieran presentar una denuncia motivada por
situaciones de posible acoso en dicho sentido, podran escribir un correo electrénica a
la direccién denuncia.acosomg@fundacionmanantial.org.

Los datos que lleguen a este correo seran tratados respetando escrupulosamente el
principio de confidencialidad (asi como todo el procedimiento), siendo los receptores
de dicha informacion las personas titulares que constituyen esta Comision:

Alvaro Redondo Moreno.
Juan Antonio Torralba Garcia.
Alexandra Ruiz Ruiz.

Rubén Martinez Hernandez.

Asimismo, en caso de que algunos de estos titulares no estuvieran en disposicién de
participar en la instruccién de una denuncia, se podria incorporar a la misma alguna de
las personas suplentes:

- Alicia Molina Solana.

Todas las personas indicadas son miembros de la actual Comisién Permanente de
lgualdad a excepcién de Rubén Martinez Hernandez, Coordinar del Area de Personas,
cuya participacion es indispensable debido al conocimiento en materia Laboral
(sanciones, amonestaciones, etc.) que exige la instruccién de este tipo de denuncias.

Esta composicion no implica que todos los miembros deban participar siempre. Dicha

participacién estara supeditada a las circunstancias del momento (disponibilidad,
vacaciones, bajas, etc.), de ahi la existencia de los suplentes.
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Si alguno/a de los/as componentes esta involucrado/a en un proceso de acoso o
afectado por relacién de parentesco y/o afectiva de amistad o enemistad o de
superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto a la victima o a la persona
denunciada, quedara invalidada para formar parte del proceso. Si fuera la persona
denunciada, quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucion de su

caso.

Cuando la Comision Instructora reciba un mail con una denuncia de un posible caso de
acoso debera reunirse con caracter inmediato para:

¢ Realizar un analisis de la denuncia:

Recogida de datos aportados en la denuncia (denunciante, denunciado/a,
centro donde ocurre, departamento, conductas de acoso en cuanto a tipo
y frecuencia, posibles testigos, etc.

Establecer un plan de trabajo por escrito, donde se especifiquen las vias a
seguir para la investigacion del caso, especificando las fechas previstas y los
responsables de llevar a cabo cada una de las acciones recogidas. La
primera actuacion que hay que incluir en el plan de trabajo seran acciones
encaminadas a la averiguacién y constatacién de los hechos denunciados.

e Fase de instruccion o de expediente informativo:

Se trata de llevar a cabo cada una de las acciones del plan de trabajo
establecido junto con aquellas diligencias complementarias que la comision
estime oportunas. Se redactara y firmara un acta de cada una de las
actuaciones llevadas a cabo, firmada por los intervinientes.

o Elaboracion/presentacion de informe donde se establezcan Ilas
conclusiones a las que se ha llegado:

e}

En el plazo maximo de 30 dias habiles desde que se convoca la Comision
esta debe emitir un informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

i) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo.
if) No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

El informe debera incluir, como minimo, la descripcién de los hechos, la
metodologia empleada, la valoracion del caso, los resultados de la
investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

Resolucion: en esta fase se tomaran las medidas de actuacién necesarias

teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas de
intervencién del informe emitido por la comision.
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Si hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso por razén de orientaciéon e
identidad sexual o expresién de género, se instara la incoacién de un expediente
sancionador por una situaciéon probada de acoso, se pedira la adopcidon de medidas
correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de proteccién a la
victima, en su caso, se podra trasladar a la autoridad competente o al Ministerio Fiscal
gue se adopten las medidas que sean necesarias.

Si la Comision Instructora dirime la existencia de acoso por razén de orientacion e
identidad sexual o expresion de género, la posible sancion que, en su caso, imponga la
empresa se vinculara directamente al expediente de la persona sancionada.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso se procedera a archivar
la denuncia.

5.2. CANAL ETICO MANANTIAL

En el afio 2023 se puso a disposicién de la plantilla el uso del “CANAL ETICO
MANANTIAL". Dicha herramienta es el canal de comunicacién y denuncia de todas las
entidades que forman el Grupo Manantial (Fundacién Manantial, Manantial Gestion S.L.
y Manantial Integra S.L.U) y su utilizacion garantiza una gestion profesional, confidencial,
imparcial y de maxima proteccién durante todo el proceso, generando con ello un clima
de confianza a las partes interesadas.

Se trata de un canal de comunicacion y denuncia de Manantial que debera ser empleado
con el fin de informar sobre aquellas conductas o hechos de los que se tenga
conocimiento y que estén relacionados con (i) una actuaciéon u omision que pueda
suponer una contravencion de las directrices del Cédigo Etico o (ii) una actuacion y
omisién que pueda generar riesgo de responsabilidad penal, tanto para Manantial
como para cualquier miembro de los 6rganos de gobierno, personal directivo o
personal empleado de la misma. En lo relativo al presente protocolo, este canal también
estara indicado para denunciar cualquier situacién susceptible de ser constitutiva de
discriminacién o acoso por la orientacion sexual o por la identidad y/o expresién de
género.

El Canal debera ser empleado por los integrantes de los érganos de gobierno, el equipo
directivo y personal empleado de la Fundacion, con independencia de su categoria
profesional, asi como por los usuarios de sus distintos centros y servicios y por aquellos
terceros vinculados con Manantial que deseen informar sobre conductas o hechos
potencialmente ilicitos y que conocen por su relacion con aquella.

El Canal Etico de MANANTIAL se ha configurado como un mecanismo para la
comunicacion eficiente de aquellos incumplimientos o actividades ilicitas que se
cometan en el seno de la organizacion, siguiendo los requerimientos técnicos y legales
que derivan de la siguiente normativa:

e Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de

octubre de 2019, relativa a la proteccién de las personas que informen sobre
infracciones del Derecho de la Unién.
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e Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccidn de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién.

e LOPDGDD o Ley Organica 3/2018 de Proteccion de Datos Personales y Garantia
de los Derechos Digitales.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

e UNE-ISO 37002: Sistemas de gestion de la denuncia de irregularidades.
Directrices.

El Canal implantado permite las comunicaciones 24 horas al dia los 365 dias del afio.
Pare ello, Manantial ha habilitado los siguientes medios para efectuar las
comunicaciones:

e Pagina web: www.fundacionmanantial.org (pagina de inicio). el
informante estara en todo momento informado del estado de la
comunicacion dotandole de un niumero de referencia para consultar el
expediente.

o Direccién postal: Canal Etico Manantial. C/Poeta Esteban de Villegas,
n°12. 28014. Madrid. Se dispone de un formulario, con caracter
facultativo, para las comunicaciones realizadas a través de la direccién
postal.

El Comité de Direccion de Manantial design6 un “Responsable de Gestién del Sistema
interno de informacién (Canal Etico)” el cual es un érgano unipersonal que desarrolla
sus funciones de forma independiente y autonoma respecto del resto de 6rganos de la
organizacion y no recibe instrucciones de ningun tipo en el ejercicio de sus funciones.

Este responsable dispone de todos los medios personales y materiales necesarios para
poder cumplir con las funciones asignadas al efecto.
Asi mismo llevara a cabo las siguientes funciones:

e Control del Sistema interno de informacién (Canal Etico).
e Llevanza del Libro-registro.
e Custodiar toda la documentacién relativa a las comunicaciones
presentadas a través del Sistema interno de comunicacion.
e Lafuncion instructora contemplara:
- Archivo o admision a tramite de la comunicacion, segun proceda.
- Ensucaso, iniciar el procedimiento de investigacion.
- Elaboracion de un informe de conclusiones y propuesta de
resolucion.
- Elaboraciéon de un informe de seguimiento de las medidas
propuestasy de la salvaguarda del principio de no discriminacién.
- Supervision de posibles represalias.
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6. PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS DE PROCEDIMIENTO

e Confidencialidad y anonimato: el Canal Etico de Manantial, en todos sus
formatos permite que las comunicaciones puedan llevarse a cabo de forma
anonima. No obstante, en el caso de presentar una denuncia facilitando su
identificacién, funcion o relacion y datos de contacto, el personal responsable de
la tramitacion podra ponerse en contacto con el informante para realizar un
seguimiento si es necesario. En el caso de que el informante opte por no ocultar
su identidad, Manantial garantiza que el procedimiento de comunicacion interna
sea lleva a cabo de una manera confidencial, preservando tanto la identidad de
los intervinientes como de la informacion relacionada y proporcionada. De igual
modo, se establece la obligatoriedad de velar por la proteccién de la identidad
de la persona investigada durante el proceso de gestion de las comunicaciones,
y en su caso, con posterioridad a su resolucién. Cualquier infraccién del deber
de confidencialidad de las personas involucradas en la gestion de las denuncias
sera investigada y en su caso sancionada.

e Gestion de conflictos de interés: el proceso de gestion de las comunicaciones
recibidas a través del Canal Etico es realizado por un equipo independiente,
imparcial y objetivo. Antes del inicio de la funcidn instructora se revisa si existe
conflicto de intereses con alguno de los miembros que forman parte del érgano
responsables de la investigacion de la comunicacién. En el caso de existir
conflicto, los miembros conflictcuados seran apartados y se nombraran
miembros diferentes que puedan llevar a cabo la instruccién, salvaguardando
asi su independencia.

e Prohibicion de represalias: Manantial prohibe expresamente los actos
constitutivos de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas
de represalia contra las personas que presenten una comunicacion conforme a
lo previsto en la presente Politica. Estos hechos tendran consideracion de
infraccion laboral muy grave. La prohibicién de represalias abarca cualquier acto
u omision, directo o indirecto, que pueda perjudicar a un informante debido a
su comunicacion, de buena fe, de posibles infracciones. Comunicar de buena fe
supone hacerlo teniendo, al menos, motivos razonables para pensar que la
informacion referida es veraz en el momento de la comunicaciéon aun cuando no
aporten pruebas concluyentes.

e Presuncion de inocencia: durante la tramitacion del expediente, las personas
afectadas por la comunicacién tendran derecho a la presuncion de inocencia 'y
al derecho de defensa durante todo el proceso.

o Diligenciay agilidad: |a investigacion y la resolucion de la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas.

e Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un

menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debe
restituirlas en sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.
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ANEXO I: Acta de Firma del Protocolo de Actuacion para la Prevencion del Acoso y la
Violencia contra las Personas LGTBI+ en el Ambito Laboral de Manantial Gestién.

Reunida en Madrid, con fecha 12 de mayo de 2025, la Comisién Permanente de Igualdad
de Manantial Gestion, compuesta:

en representacion de la empresa por:
e Alicia Molina Solana (Directora del Centro de Rehabilitacién Laboral de
Fuenlabrada).
e Alexandra Ruiz Ruiz (Especialista del Area de Personas, Bienestar y Desarrollo).

y por otra, de la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:
e Juan Antonio Garcia Torralba (Educador Social de la Residencia de Leganés).
e Alvaro Redondo Moreno (Maestro de Taller del Centro de Rehabilitacién Laboral de
Hortaleza).

Acuerda

1. Proceder a la aprobacion de las medidas propuestas y a la firma del “Protocolo de
Actuacion para la Prevencion del Acoso y la Violencia contra las Personas LGTBI+ en el
Ambito Laboral de Manantial Gestién”.

2. lgualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido, acuerdan que el
presente protocolo entrard en vigor en la fecha de su firma y mantendra su vigencia
mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacion o la normativa
legal o convencional no obligue a ello.

3. Deigual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto
final, a la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicidad.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesién, siendo las 14 horas del dia 12 de mayo
de 2025.
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En representacion de la empresa:

Alicia Molina Solana

A

Alexandra Ruiz Ruiz

En representacion de la plantilla:

Alvaro Redondo Moreno

Juan Antonio Torralba Garcia

17



