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1.CODIGO DE PREVENCION DEL ACOSO.

1.1 IMPROVEN CONSULTING, S.L., en su compromiso por mantener entornos laborales
positivos, prevenir y evitar comportamientos de acoso, ha establecido un Protocolo de
actuaciones en caso de denuncias. Se incorpora al CODIGO ETICO de la empresa, como
ANEXO I, el “Cdédigo de Prevencién del Acoso”, que deberdn conocer, aceptar y respetar

todos los que estan sujetos al Codigo Etico de la empresa ya que, forma parte integrante del

mismo.

1.2 Para la salvaguarda de sus relaciones laborales, con colaboradores, proveedores y
clientes establece como “Declaracion de principios”, la dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, la igualdad de trato
y no discriminacién y la integridad fisica y moral que son derechos fundamentales de la
persona, reconocidos en la Constitucién Espaiola.

1.3 Junto a ellos, el Estatuto de los Trabajadores contempla de manera especifica el
derecho de respeto a la intimidad y a la consideracién debida a la dignidad de todo
trabajador, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza
sexual y frente al acoso por razédn de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo. Ademas, desde una 6ptica del Derecho Penal, hay que tener en cuenta que el Cadigo
Penal establece ciertas conductas como Delito, contra la integridad Moral, Acoso Sexual.

1.4 Laley Orgénica 10/2022 de Garantia Integral de la Libertad Sexual - conocida como la
Ley "Solo el si es si", viene a completar la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en adelante, Ley de Igualdad) que encomendaba
a las empresas, como garantes de los derechos de los trabajadores, “el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion”, con la ampliacién a la prevencién delitos
que atentan contra la libertad sexual, lo que incluye: agresidn sexual, acoso sexual, extorsidn
sexual y las violencias sexuales cometidas en el ambito digital. Se integra con la Ley 2/2023,
Reguladora de la Proteccidn de las Personas que Informen sobre Infracciones Normativas.

1.5 Seintegra con la Ley 4/2023, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y
para la Garantia de los Derechos de las Personas LGTBI, y con el Real Decreto 1026/2024, de
8 de octubre Esta norma desarrolla las medidas planificadas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

Pagina 3 de 13 Cddigo de ética y de conducta Anexo |. Documento n° 08

Fecha de implementacion: 14/11/2017 Fecha de actualizacion: 17/01/2020
Fecha de ultima actualizacién: 1/09/2026



\{33 "\/IF)RO\/EN IMPROVEN CONSULTING, S.L.

2. OBJETO DEL CODIGO DE PREVENCION DEL ACOSO.

2.1. Propésito que persigue la Direccién de IMPROVEN CONSULTING, S.L.
Prevenir el acoso y procurar su erradicaciéon mediante el establecimiento de una serie

de medidas de prevenciény de un protocolo de actuacién en caso de denuncia, de una forma
pragmatica y sencilla, accesible a todos los trabajadores, y con una vocacién clara de evitar
todas las modalidades de acoso, a saber: acoso por razén de sexo, acoso sexual, acoso
basado en otra causa discriminatoria (como por razén de raza, edad, sexual, etc) y acoso
moral o comunmente conocido como “mobbing” (acoso vulnerador del derecho a la
integridad fisica y moral y del derecho a la dignidad) no basado en causa discriminatoria.

Agresiones sexuales, extorsion sexual y las violencias sexuales cometidas en el dmbito
digital.

2.1.1 Por ello, se trata de implantar politicas, con distribucion de normas y valores
claros en todos los niveles de la organizacidn que garanticen y mantengan entornos
laborales libres de acoso donde se respete la dignidad de todo trabajador y se facilite el
desarrollo de las personas. Manifestando IMPROVEN CONSULTING, S.L., su preocupacion y
compromiso por mantener entornos laborales positivos, previniendo y tratando de evitar
comportamientos de acoso, persiguiendo y dando solucidn, a aquellos casos que se pudieran
producir.

2.1.2 El Cédigo de Prevencién del Acoso persigue, por tanto, dos aspectos esenciales:

- Establecer medidas en base a las que la Empresa procura prevenir y evitar
situaciones de acoso o situaciones susceptibles de constituir acoso. (PREVENCION).

- Establecer un procedimiento interno de actuacidn para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se pueda producir una denuncia o queja interna
por parte de algin empleado respecto de un presunto escenario de acoso. (REACCION).

2.2 Publicidad del Cdédigo.
Al igual que el CODIGO ETICO de la empresa, que resulta de obligado conocimiento y

aceptacién, el presente Codigo de Prevencién del Acoso, se integra en el mismo como Anexo
y pondra en conocimiento de todos los trabajadores este Cédigo de Prevencion del Acoso a
través de una difusién eficaz y generalizada a la totalidad de la plantilla y colaboradores a
través de los canales de comunicacidn externos del programa de COMPLIANCE de la

empresa.
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3.CONDUCTAS PROHIBIDAS EN EL AMBITO LABORAL.

3.1 Acoso por razdn de sexo:

Cualquier comportamiento, conducta o practica realizados en funcidon 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. A efectos de hacer mas claro el concepto:

- conducta hostigadora motivada por que un trabajador haya ejercitado o pretenda
ejercitar derechos derivados de la asuncién de cargas familiares que habitualmente son
asumidas por las mujeres, como, por ejemplo, el propio permiso de maternidad.

- Cualquier trato adverso o efecto negativo que se genere contra una persona como
consecuencia de la presentacidn por su parte de queja, reclamacidn, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacidn y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre las mujeres y hombres.

3.2 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. No es necesario que las
acciones de acoso sexual en el trabajo se desarrollen durante un periodo prolongado de
tiempo. Una sola accién, por su gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

- Comportamientos concretos que, a titulo de ejemplo, constituyen acoso sexual.

- Insinuaciones y comentarios molestos, humillantes, de contenido sexual explicito
o implicito.

- Comentarios, bromas o chistes obscenos, proposiciones de caracter sexual, directas
o indirectas.

- Cartas, notas o mails con contenido sexual que propongan, inciten o presionen a
mantener relaciones sexuales, o que, sin perseguir dicho objetivo, simplemente ofendan o
intimiden al destinatario.

- Insistencia en comentarios despectivos u ofensivos, de naturaleza sexual, sobre la
apariencia e imagen del trabajador/a.

- Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.

- Toda agresion sexual.

- Participacién en la creacidon de un clima laboral que constituya lo que se conoce

como “acoso sexual ambiental”, entendiendo por tal un comportamiento fisico o verbal
manifestado en actos, gestos o palabras, comportamiento que ademas se perciba como

indeseado e indeseable por el trabajador presuntamente acosado o por la persona

Pagina 5de 13 Cddigo de ética y de conducta Anexo |. Documento n° 08

Fecha de implementacion: 14/11/2017 Fecha de actualizacion: 17/01/2020
Fecha de ultima actualizacion: 1/09/2026



\{33 "\/IF)RO\/EN IMPROVEN CONSULTING, S.L.

destinataria de los mismos, y que, si bien no esté directamente dirigido a la solicitud de
favores de naturaleza sexual, sea capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, a
través de, por ejemplo, la reiteracion en comentarios o bromas de contenido libidinoso o

con constantes e innecesarias referencias a la sexualidad.

- El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacidn constitutiva de acoso sexual.

3.3. Acoso Moral:

- Toda conducta, practica o comportamiento, realizada de forma sistematica o
recurrente en el seno de una relacién de trabajo, que suponga directa o indirectamente un
menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter
emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.

Ejemplos: siempre que éstas se produzcan de manera sistematica y recurrente:

-Al trabajador se le ignora, se le excluye o se le hace el vacio.

-Se evalla su trabajo de manera desigual o de forma sesgada, criticando el trabajo
que realiza despectivamente.

-Se le deja sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, o se le asignan
tareas por debajo de su capacidad profesional o competencias.

-Se le exige una carga de trabajo insoportable de manera manifiestamente
malintencionada o que pone en peligro su integridad fisica o su Salud.

-Recibe ofensas verbales, insultos, gritos.

-Recibe criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisién que tome en su
trabajo y se cuestionan o contestan de forma sistematica las decisiones tomadas por el
trabajador acosado.

-Le humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante
terceros, se le hacen burla sobre su vida privada.

-Se crean cotilleos y rumores orquestados por el acosador o acosadores sobre el
trabajador acosado.

-Se imitan de forma habitual sus gestos, su postura o su voz, o se le asignan motes,
con animo de ridiculizarlo.

La puesta de manifiesto meramente ocasional de las conductas arriba descritas no
constituird, por si solo, acoso moral.
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3.4. Ciberacoso:

Todo comportamiento de violencia psicoldgica, de comportamientos humillantes o
vejatorios que adoptan multiples formas, realizado a través de medios tecnoldgicos de
amplio contenido, realizado generalmente por uno/a o varios/as superiores o compafieros
y compaieras de trabajo de forma ocasional o Unica pero de gran intensidad dafiosa o
recurrente y sistematica.

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

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacidn o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas

como tales.

4.PREVENCION DEL ACOSO (MEDIDAS).

4.1. PROMOVER, una atmdsfera de respeto y correccion en el ambiente de trabajo, para
ello, inculcara a todo trabajador, tanto el que se incorpore a la plantilla como al que forme parte
ya de la misma, los valores establecidos en el CODIGO ETICO de la empresa y sus Anexos.

4.2.PROHIBIR:

- El uso de un lenguaje obsceno, asi como los chistes o comentarios ofensivos o de
contenido sexista, cualquiera que sea el medio de comunicacién empleado (oral, mail, fax,
etc).

- Actitudes de insinuacién o manifestaciones de caracter fisico, gestos, miradas,
tocamientos, roces intencionados, entre otras.

-Se prohibe expresamente el uso de herramientas corporativas (ejemplo: WhatsApp,
Teams, correo electronico, movil, etc) para la difusidon de contenidos ofensivos, imagenes
no consentidas o mensajes hostigadores.

4.3. PROCURAR la integracion del personal de nuevo acceso, evitando actitudes de
aislamiento, mediante un seguimiento del trabajador incorporado no sélo en su proceso de

acogida inicial sino con posterioridad al mismo.

4.4. IMPROVEN CONSULTING garantiza el derecho de las personas trabajadoras trans
a ser tratadas conforme a su identidad de género sentida. Se implementardn medidas de
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apoyo y acompafiamiento en los procesos de transicién, asegurando la confidencialidad
absoluta y la adaptacién de la documentacién interna (tarjetas de acceso, correo
electronico, listados) al nombre elegido, sin perjuicio de las obligaciones legales en
documentos oficiales.

4.5. IMPROVEN CONSULTING se compromete a realizar una investigacion de dafos a
la salud cuando se sospeche que una baja laboral esta relacionada con el acoso. Se ofrecera
apoyo psicolégico especializado y se coordinara con el Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales para la vigilancia de la salud psiquica de la persona afectada.

4.6. IMPROVEN CONSULTING establecera un plan de formacién anual obligatorio
que incluird mddulos sobre diversidad LGTBIQ+, uso ético de tecnologias y funcionamiento
del Sistema Interno de Informacion.

Todas estas medidas y declaraciones constituyen la accion empresarial en materia
de prevencién de situaciones susceptibles de originar situaciones de acoso.

4.7. IMPROVEN CONSULTING, S.L. informa a toda la plantilla de que, sin perjuicio del
uso del Canal de denuncias externo, cualquier persona podra acudir a los canales externos
de informacién ante la Autoridad Independiente de Proteccidn del Informante (A.A.l.) o ante
las autoridades u organismos autondmicos correspondientes, asi como, cuando proceda, a
las instituciones de la Unién Europea.

4.8. La garantia de indemnidad y prohibicién de represalias se extiende no solo a la
persona denunciante, sino también a los testigos, facilitadores, representantes legales y
cualquier persona que participe o asista en el proceso de investigacion.

4.9. Cuando la parte denunciante, alegue discriminacidn, discriminaciéon por
orientacion sexual, identidad o expresion de género, acoso sexual y por razén de sexo, acoso
moral (mobbing), acoso LGTBIQ+, y aporte indicios fundados sobre su existencia,
corresponderd a la parte denunciada, o a quien se impute la situacién discriminatoria la
aportacion de una justificaciéon objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad.
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5.PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE A DENUNCIAS DE ACOSO.

A continuacion, se establece un procedimiento interno de actuaciones por parte
de la Empresa ante situaciones en las que un trabajador denuncia la existencia de acoso o
hechos susceptibles de ser considerado acoso.

5.1.- Principios rectores del presente procedimiento.

El presente procedimiento es un procedimiento agil y rapido que, en un clima de
confianza, protege la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas y
procura la proteccién suficiente del trabajador presuntamente acosado en cuanto a su
seguridad y salud.

A tal fin, los principios rectores de este procedimiento son:

-Proceder con la discrecién necesaria para proteger la dignidad y la confidencialidad
de las personas afectadas.

-No divulgar ninguna informacién a partes no implicadas en el caso, salvo que sea
necesario para la investigacién.

-Realizar la investigacién sin demoras indebidas.

-Conseguir una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas.

-Buscar la verdad y el esclarecimiento de los hechos acaecidos.

-Garantizar la responsabilidad y potestad investigadora del Instructor (externo a la
organizacién) durante la tramitacion del procedimiento.

-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 comunicaciéon de denuncia por los medios habilitados para ello,
comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre acoso.

5.2.- Canal externo de denuncia.

La entidad ha instrumentado dentro de su programa de “compliance” como eje del
compromiso ético y responsable un canal Externo comunicacién, para que los empleados y
colaboradores puedan comunicar, para prevenir y detectar, cualquier posible indicio,
conocimiento o sospecha de unincumplimiento normativo o comportamientos constitutivos
de acoso.

Pagina 9 de 13 Cddigo de ética y de conducta Anexo |. Documento n° 08

Fecha de implementacion: 14/11/2017 Fecha de actualizacion: 17/01/2020
Fecha de ultima actualizacién: 1/09/2026



\{33 "\/IF)RO\/EN IMPROVEN CONSULTING, S.L.

El canal de comunicacion externo a través de la direccién de email
canaldedenunciascompliance@belenguerabogados.com se constituye como una de las
herramientas claves establecidas en el modelo de Prevencidn de la empresa.

Se trata de una canal externalizado, confidencial e independiente.

El Compliance Officer (externo a la organizacion) es el encargado de recibir la
denuncia a través del canal de comunicacion externo. Tras su recepcion nombrara al equipo
instructor (en el que incorporard miembros de la empresa que no pueden estar en modo
alguno implicados o pueda existir conflicto de interés y/o falta de independencia, en cuyo
caso se accederd al drgano de administracién de la empresa).

La misidn principal del Equipo Instructor serd impulsar, de oficio o a instancia de
parte, la tramitacién del presente procedimiento interno de actuacién, en el caso de que
tenga conocimiento de una situacidn potencialmente constitutiva de acoso, asi como
prestar apoyo y ayuda a los trabajadores presuntamente acosados, realizar las gestiones
oportunas y poner en marcha las medidas y tramites pertinentes.

5.3.- Medidas Cautelares.

En los casos de denuncia de acoso y hasta el archivo del procedimiento, el Equipo
Instructor podra proponer al Compliance Officer, por la gravedad de la conducta denunciada
y apariencia de veracidad de los indicios aportados, la medida cautelar de separacion del
trabajador presuntamente acosado del presunto acosador, asi como otras medidas
cautelares que se estimen oportunas, razonables y proporcionadas a las circunstancias del
caso (por ejemplo, conceder permiso retribuido a alguno de los empleados implicados).

5.4.- Tramitacion del procedimiento e investigacion.

En aras a garantizar la agilidad y rapidez del presente procedimiento, éste no debera
dilatarse por mas tiempo de veinte (20) dias habiles, salvo que, por la complejidad del
expediente, el Equipo Instructor decidiera ampliarlo, dejando constancia de las razones de
la ampliacion.

Por tanto, el procedimiento de investigacién tendra una duracion maxima de 20 dias
habiles, desde la interposicidon de la denuncia para la emisién del informe de conclusiones,
prorrogables por otros 10 dias en casos de especial complejidad debidamente motivados.
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El presunto acosado o cualquier persona que tenga conocimiento directo o indirecto
de alguna situacién presuntamente constitutiva de cualquiera de las modalidades de acoso
podran denunciar esta situacion, a través, del canal externo habilitado, con identificacidn
de las personas involucradas (principalmente presuntos acosado y acosador).

Se enviard un acuse de recibo al informante en un plazo maximo de siete (7) dias
naturales tras la recepcién de la denuncia.

El sistema permitira la presentacidon de denuncias andnimas, garantizando que estas
reciban el mismo tratamiento y diligencia que las identificadas.

Para garantizar la confidencialidad: se asignardn cédigos numéricos o alfanuméricos
a las partes para preservar su identidad durante toda la instruccién.

El Equipo Instructor podrd practicar las diligencias que estime pertinentes para la
debida investigacion y aclaracion de los hechos. Asi, a titulo de ejemplo, el Instructor podra:

-Realizar cuestionarios y entrevistas confidenciales con las personas que considere
oportuno.

-Concertar audiencias con el trabajador afectado, el presunto acosador, los
superiores y compafieros del presunto acosado y con cualesquiera personas que considere
necesarias.

-Recabar cuanta informacién sea posible a través de la documentacion de la
Empresa, para el esclarecimiento de los hechos.

-Si fuera indispensable para el esclarecimiento de los hechos, adoptar medidas de
vigilancia a través de detectives o medios informaticos, telemdticos o audiovisuales, siempre
gue los mismos atiendan a criterios de razonabilidad, idoneidad y proporcionalidad,
atendiendo al respeto del derecho a la intimidad de los trabajadores o de cualquier otro
derecho fundamental.

-Solicitar ayuda externa (juristas u otros profesionales).

-Cualesquiera otras diligencias que el Instructor estime necesarias para el
esclarecimiento de los hechos.

De todo lo actuado durante la tramitacién del procedimiento se ird incorporando a
un expediente individual. EI mismo formara parte de un archivo de expedientes
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absolutamente confidencial que contenga cada uno de los casos que se han instruido en la
Empresa, dicho archivo sera externo a la empresa.

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una
denuncia, atestiglien, ayuden o participen en una investigacién sobre una presunta situacién
de acoso o se opongan a cualquier conducta que constituya una situacion de acoso contra

si mismo o contra terceros.

No obstante, si de la investigacién realizada se pusiera en evidencia que el presunto
acosado, testigos o el presunto acosador han actuado con acreditada falta de buena fe y
animo de dafiar, la Empresa podra adoptar las medidas previstas por el ordenamiento para
los supuestos de transgresion de la buena fe contractual.

En todo procedimiento de acoso, se dara traslado al Servicio de Prevencidon de
Riesgos Laborales para que proceda a la revisidon de la evaluacién de riesgos psicosociales
del puesto afectado. Asimismo, se garantizara a la victima el derecho a una vigilancia de la
salud especifica para evaluar el impacto de la situacidn en su integridad psiquica.

5.5.- Finalizacion y propuesta de resolucion del procedimiento.

El Equipo Instructor elaborard, en el plazo de 5 dias desde la finalizacién de la
investigacion, un Informe de Conclusiones que contendrd una propuesta de resolucion del
conflicto y del que se dara traslado, a los efectos oportunos, al Organo de Administracién,
siendo este el drgano supremo de decision.

Se mantendran al margen de la toma de decisiones para la resolucidn del conflicto,
los miembros del Organo de Administracién que pudieran estar afectados por el mismo.

6. Adhesion al Cédigo de Prevencion del Acoso. Entrada en vigor y aceptacion.

- Las normas estipuladas en el Cddigo, son de caracter general y no pretenden
contemplar todas y cada una de las situaciones que pueden producirse.

- Las normas estipuladas en el presente Cddigo se aplicardn estrictamente. Las
infracciones se trataran con severidad y, en ciertas circunstancias, podrian conducir a la
imposicidon de sanciones graves e incluso a la rescision laboral con IMPROVEN CONSULTING,
S.L.
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- Es responsabilidad de todos cumplir este Cddigo, debiendo asegurarse por
IMPROVEN CONSULTING, S.L., que los empleados, de su organizacién tiene conocimiento
del mismo, a cuyo fin lo incorpora como Anexo | del Cédigo Etico de la empresa para su

difusion e integracion en el Programa de compliance de la misma.

-El presente protocolo serad objeto de revision y actualizacion periddica con una
frecuencia minima anual, o siempre que se produzcan cambios legislativos relevantes o se
detecten ineficiencias en su aplicacién. La revisién se llevara a cabo por el Comité de
Cumplimiento en colaboracién con la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras
(RLPT).»

- El presente cddigo de Prevencidn del Acoso entrara en vigor conjuntamente con el
Cédigo Etico de la empresa y es objeto de aceptacién y de obligado cumplimiento por las
personas sujetas al Programa y Manual de Compliance.
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