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1. INTRODUCCION Y DECLARACION DE PRINCIPIOS.

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la
no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad

fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respecto de su intimidad y a la consideracidn debida a su dignidad. Incluida
la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad y orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

El Cédigo de Conducta del Grupo Diceba, del mismo modo, establece que, el respeto presidira
las relaciones entre los empleados que deberan permanecer vigilantes ante cualquier forma de
trato degradante, violencia, abuso, discriminacién o acoso de cualquier clase en el trabajo.
Ademas, se rechaza expresamente dichas conductas, con independencia de la identidad de la

victima o la persona ofensora, y sin importar su rango jerarquico.

La manera mas eficaz de hacerle frente a ese tipo de conductas indeseadas es elaborar y aplicar
una politica en el ambito empresarial, que ayude a garantizar un entorno laboral en el que
resulte inaceptable e indeseable el acoso en cualquiera de sus formas y contribuya a prevenirlas.

Con esta finalidad, Grupo Diceba establece el presente procedimiento, y declara:

» Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de las personas, por
lo que no se permitira ni tolerara el acoso en el trabajo.

» Que rechaza taxativamente el acoso sexual, por razén de sexo, y moral, en todas sus
formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona ofensora ni cudl
sea su rango jerarquico.

» Que queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa naturaleza,
siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que este Protocolo

se determinan.
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» Que asume la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que
resulte inaceptable e indeseable el acoso, y, en concreto, los mandos tienen la
obligacion de garantizar, con los medios a su alcance, que el acoso no se produzca en
los departamentos que estén bajo su responsabilidad.

» Que, en caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra
y evitar por todos los medios que la situacidn se repita.

» Que corresponde a cada persona determinar el comportamiento que resulte
inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber a la persona acosadora, por si mismo o
por terceras personas de su confianza y, en todo caso, puede utilizar cualquiera de los
procedimientos que en este Protocolo se establecen, sin perjuicio de lo que finalmente
concluyan los mismos.

» Y, en definitiva, que asume el compromiso de impulsar una cultura organizativa que
garantice un trato igual, respetuoso, y digno a todo su personal, rechazando todo tipo
de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo y otra discriminacién como el
origen racial, o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion
sexual o por cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como

cualquier forma de violencia en el trabajo, tanto fisica como psicoldgica.

2. OBIETO

El presente procedimiento persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso,
en cualquiera de sus formas ya sea por razén de sexo, laboral o mobbing, o contra personas
lesbianas, gais, transexuales, bisexuales, e intersexuales (“LGTBI” en adelante). Grupo Diceba,
asume su responsabilidad, en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad
y valores de la persona. A tal efecto, se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion
del acoso, y la reaccidn empresarial frente a denuncias por acoso. En consecuencia, se

consideran dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas mediante las que Grupo Diceba procure prevenir y evitar

situaciones de acoso o susceptibles de constituir acoso.
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2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna

por acoso por parte de alguna persona trabajadora del Grupo.
Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen 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 RD 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 prevencién de
riesgos laborales y el articulo 15 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.

En cuanto al Ambito de Aplicacidn, este Protocolo se aplica a toda la plantilla de Grupo Diceba,
incluidas las personas que estén de practicas.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo, laboral o
mobbing, o contra personas LGTBI que se producen durante el trabajo, en relaciéon con el
trabajo o como resultado del mismo:

a) enellugarde trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso
o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
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 informacién y de la comunicacién (acoso
virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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3. DEFINICIONES

3.1. ACOSO SEXUAL

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y

hombres define en su articulo 7, el acoso sexual:

“Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta Ley 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. “

Se consideraran constitutivas de acoso sexual citadas conductas realizadas por
cualquier persona relacionada con la victima por causa del trabajo, o las realizadas
prevaliéndose de una situacidn de superioridad, pudiendo ser estas de caracter ambiental o

de intercambio.

A titulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes

conductas:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicion

sexual del trabajador/a.

- El uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido

sexualmente explicito.

- Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de correo electrénico de cardcter ofensivo,

de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario. Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a
qgue la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e

inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,
cuando las mismas asocien la aprobacidon o denegacidon de estos favores, por medio de
actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las condiciones de trabajo, a la

estabilidad en el empleo o a la carrera profesional.
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- Cualquier otro comportamiento que tenga causa o como objetivo la discriminacion,
el abuso, la vejacion o la humillacidn del trabajador/a por razén de su condicién sexual. El
acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio no

deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.
Sujeto activo y sujeto pasivo.

a) Sujeto activo: se considerard sujeto activo de acoso, jefe/as, comparfieros/as e
incluso clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionadas con la

victima por causa del trabajo.

b) Sujeto pasivo: este siempre quedard referido a cualquier trabajador/a,
independientemente de la categoria profesional y de la naturaleza de la relacidon

laboral.
Tipos de acoso sexual.

a) Chantaje sexual: Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de
una persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento
de una decision que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion
profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocién profesional, el
salario, entre otras. Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas
que tengan poder de decidir sobre la relacion laboral, es decir, la persona

jerarquicamente superior.

b) Acoso sexual ambiental: Su caracteristica principal es que los sujetos activos

mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o
humillante. La condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. En este caso,
también pueden ser sujetos activos los compafieros y compafieras de trabajo o
terceras personas, relacionadas de alguna manera con el Grupo, Como ejemplo de

este tipo de conductas, se pueden citar:
- Los comentarios, insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual.

- La decoracién del entorno con motivos sexuales.
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- La exhibicion de revistas con contenido sexual, etc.

- Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electréonico o a través de SMS,

WhatsApp, redes sociales o similares, de caracter ofensivo y de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, un acercamiento fisico excesivo o
innecesario, o gestos de contenido ofensivo o innecesario, o gestos de contenido

ofensivo o sexual.

3.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y

hombres define en su articulo 7.2:

“Constituye acoso por razon 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. “

Sin cardcter limitativo, se indican a continuacién una serie de conductas o
comportamientos que, llevadas a cabo en funcion del sexo u orientacion sexual de una
persona y con el propésito de atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este

tipo de acoso:

Ignorar o excluir a una persona.

- Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada.

- Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias
de la persona.

- Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de

la persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la

retribucién o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia.

- Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

Pagina 8|17

I . conformalegales /



5
CONFORMALEGAL
COMPLIANCE

3.3. ACOSO LABORAL o MOBBING.

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota Técnica

de Prevenciéon n2 476, el “mobbing” o “acoso moral” es:

“la situacion en la que una persona o un grupo de personas ejercen una violencia
psicoldgica extrema, de forma sistemdtica (al menos una vez por semana),
durante un periodo de tiempo prolongado (mds de 6 meses), sobre otra persona

en el lugar de trabajo”.

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o
recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un
menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador o trabajadora, al cual se intenta
someter emocional y psicoldgicamente de forma violenta y hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando

negativamente al entorno laboral.
Segun la Nota, son formas de expresidon de “mobbing”:

- Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado; por medio de
la realizacion de comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizandolo o
riéndose publicamente de él, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida, etc.

- Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendandole trabajo en exceso o
dificil de realizar cuando no innecesario, mondtono o repetitivo, o incluso
trabajos para los que el individuo no estad cualificado o que requieren una
cualificacion menor que la poseida por la victima; o, por otra parte, privandole de
la realizacién de cualquier tipo de trabajo; enfrentdndole a situaciones de
conflicto de rol (negdndole u ocultdndole los medios para realizar su trabajo,
solicitandole demandas contradictorias o excluyentes, obligdndole a realizar
tareas en contra de sus convicciones morales, etc.)

- Acciones de manipulacién de la comunicacién o de la informacién con la persona
afectada que incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al

afectado en una situacién de ambigliedad de rol (no informandole sobre distintos
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aspectos de su trabajo como sus funciones y responsabilidades, los métodos de
trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del trabajo a realizar, etc.,
manteniéndole en una situacidn de incertidumbre); haciendo un uso hostil de la
comunicacion  tanto  explicitamente (amenazdndole, criticandole o
reprendiéndole acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida
privada) como implicitamente (no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus
opiniones, ignorando su presencia, etc); utilizando selectivamente la
comunicacion (para reprender o amonestar y nunca para felicitar, acentuando la
importancia de sus errores, minimizando la importancia de sus logros...).

- Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante el establecimiento
de diferencias de trato, o mediante la distribucidn no equitativa del trabajo, o

desigualdades remunerativas, etc.).
Sujeto activo y sujeto pasivo.

a) En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de
jefes/as, compafieros/as, e incluso clientes, proveedores/as, o terceras
personas relacionadas con la victima por causas de trabajo.

b) En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedard referido a cualquier
persona trabajadora, independientemente del nivel de este y de la

naturaleza de la relacién laboral.
Tipos de acoso.

En funcidén de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos

distinguir tres tipos de acoso:

a) Acoso laboral descendente, es aquel en el que el agente del acoso es una

persona que ocupa un cargo superior a la victima como, por ejemplo, su
jefe/a.

b) Acoso laboral horizontal, es el que se produce entre compafieros y

compafieras del mismo nivel jerarquico. El ataque puede darse por
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envidias, celos, alta competitividad o por problemas puramente
personales. La persona acosadora buscara entorpecer el trabajo de su
compafero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional de éste/a
incluso atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

c) Acoso laboral ascendente, es aquel en que el agente del acoso es una

persona que ocupa un puesto de inferior nivel jerarquico al de la victima.
Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que una persona
asciende a pasar a tener como subordinados/as a los/as que
anteriormente eran sus compafieros/as. También puede ocurrir cuando
se incorpora a la organizacién una persona con un rango superior,
desconocedor de la organizacidn o cuyas politicas de gestiéon no son bien

aceptadas entre sus subordinados/as.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA DENUNCIA DE ACOSO

La direccién de Grupo Diceba garantiza la activacién del procedimiento interno de

actuaciones cuando se denuncie la existencia de acoso o de hechos susceptibles de ser

considerados acoso, a través del Canal de Denuncias.

Canal de denuncia

La solicitud puede provenir:
- De la persona afectada.
- De cualquier persona del Grupo que tenga conocimiento del mismo.
En el caso de que la solicitud no la presente directamente la persona afectada se pondra

en su conocimiento para que preste su consentimiento.
4.1.Denuncia.

El procedimiento se iniciara con la presentacion de una denuncia a través del Canal de
Denuncias de la compafiia. Los gestores, de dicho Canal, remitiran la denuncia a José Maria
Bejarano, por ser el responsable del Sistema interno de informacién de la empresa, y mas
concretamente, del Canal de Denuncias. La investigacion se llevara a cabo por dicha persona

junto con la colaboracién de Laura Halcdn Lépez, miembro del Comité de Compliance. Sialguno
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de ellos fuera recusado o quiera abstenerse por tener relacién directa de dependencia,
ascendencia, colaboracién, o sea compafiero de trabajo del mismo departamento, de cualquiera

de las partes se designara/n otra/s persona/s para llevar a cabo la investigacion.

En la denuncia deberd constar la siguiente informacion:
- Nombre de la persona acosada;

- Nombre de la persona denunciada;

Breve descripcion de los hechos

Fecha/s y hora/s aproximadas en que sucedieron los hechos

Identificacion de testigos, si los hubiera.

Las denuncias de acoso no pueden ser, en ningln caso andnimas. No obstante, se

trataran dichos datos con la maxima confidencialidad.

4.2.Procedimiento.

Si tras un primer andlisis de la informacidn disponible, la persona designada aprecia que
se trata de un conflicto que puede resolverse amistosamente, a través de la actuacidon de una
persona mediadora, iniciard un procedimiento informal para resolver la situacién por esta via.
Si, por el contrario, de la informacién recopilada se derivan indicios de un presunto caso de

acoso de mayor gravedad, se iniciard un procedimiento formal.

e Procedimiento informal. La propia persona denunciante o bien, la persona
designada o mando superior, explica claramente a la persona que muestra el
comportamiento indeseado que dicha conducta no es aceptable, que es ofensiva,
denigrante o incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de que cese la misma.

Si no cesara dicha conducta, se pasaria a un Procedimiento formal.

e Procedimiento formal. La persona designada, con cardcter inmediato a la recepcion
de la denuncia y en atencién a las circunstancias concurrentes podra adoptar
medidas cautelares pertinentes (traslados, cambios de puesto, etc.). Estas medidas

no supondran para la persona denunciante un menoscabo o perjuicio en sus
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condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de estas. La denuncia sera
comunicada a la persona acusada, que podra presentar alegaciones en un plazo de

5 dias naturales.

Si la victima emprende acciones judiciales previstas en nuestro ordenamiento juridico,

los procedimientos iniciados en el Grupo quedaran en suspenso hasta sentencia judicial firme.

4.3.Investigacion.

La persona designada para ello llevara a cabo una investigacion para esclarecer los
hechos, pudiendo contar con los medios que estime conveniente. Las actuaciones desarrolladas
pueden ser recopilacion de pruebas, documentos, notas, entrevistas a las personas implicadas,
careo entre las mismas (asegurando la proteccidn de la/s victimas mediante representacién o

los medios que se estimen necesarios), o cualesquiera que estime necesarias.

Toda persona que intervenga en la investigacion (testigos, partes actuantes, etc.) debera
observar el caracter confidencial de las actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas. Se observara el debido respeto tanto a la persona que ha
presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma, la cual tendrd el beneficio de la

presuncion de inocencia.

Para asegurar esta confidencialidad, todas las personas que participen de algin modo

en la investigacidn firmaran un compromiso de confidencialidad.

Todas las actuaciones de la persona que lleva a cabo la investigacién se documentaran
por escrito, levantandose las correspondientes actas, que, en los casos de incluir testimonios o
declaraciones, serdn suscritas, ademas de por la persona que lleva a cabo la investigacién, por
quienes los hubieran emitido, dando conformidad a que lo trascrito corresponde finalmente con

las alegaciones efectuadas.
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4.4.Informe.

En el plazo de 20 dias laborables, contados a partir de la presentacidn de la denuncia, la
persona designada para ello, una vez finalizada la investigacidn, elaborara y aprobara el informe
definitivo sobre el supuesto acoso investigado, en el que indicard motivadamente las
conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes y atenuantes que a su juicio concurren,

instando, en su caso, la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada.
En el informe de conclusiones, como minimo, se incluir3, la siguiente informacion:

a) Relacién nominal de las personas que integran la Comisién e identificacion de las

personas presuntamente acosadas y acosadoras.
b) Antecedentes del caso, denuncias y circunstancias de la misma.

c) Relacién de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos,

testimonios, comprobacion de pruebas, etc.
c) Resumen cronolégico de los hechos.
d) Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso.

e) Propuestas de medidas correctoras, si procede. Si queda constatada la existencia de

acoso, se podran proponer la adopcion de las siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social al acosado/a.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen
beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a
acosado/a.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales del Grupo.
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g) Propuesta de incoacién de expediente disciplinario.

Y puede establecer, como resultado:
¢ El sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no son concluyentes,

sefialando en este caso si la denuncia fue, o no, presentada de buena fe.

¢ El reconocimiento de acoso, de una tipologia especifica, que se tipificard como
falta grave o muy grave, teniendo en cuenta el conjunto de circunstancias
concurrentes de los hechos, asi como el tipo de intensidad de la conducta, su

reiteracion, afectacién sobre el cumplimiento laboral de la victima, etc.
4.5.0tras consideraciones.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracidn de declaracion
sobre la mala fe de la denuncia, a la persona se la incoara el correspondiente expediente

disciplinario.

En el supuesto de resolucion del expediente como falta, esta conllevard la sancion
correspondiente que estime el Grupo. En caso de que no conlleve el traslado forzoso, o el
despido, Grupo Diceba tomara las medidas oportunas para que la persona agresora y la victima

no convivan en el mismo ambiente laboral.

Si por parte de la persona agresora, o de otras personas, se produjeran represalias o actos
de discriminacidn sobre la persona denunciante o sobre cualquiera de las personas que han
participado en el proceso, dicha conductas seran consideradas como falta laboral, incodndose

el correspondiente expediente disciplinario.

La divulgacién de datos del procedimiento tendrd la consideracion de falta grave, con

independencia de cualquier otro tipo de medida legal que pudiera tomarse.
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4.6.Faltas.

A titulo meramente enunciativo y no limitativo, se establece la siguiente enumeracién de

las faltas en graves y muy graves:

Falta grave:

- Elacoso de caracter ambiental.

Falta muy grave:

El acoso de intercambio o chantaje sexual.

- Lareincidencia o reiteracién en la comisién de una falta grave.

- Cualquier conducta calificada como falta grave en sentencia firme.

- Cualquier conducta de las definidas en este Protocolo cuya intensidad o relevancia
social asi lo determine.

- Faltas graves en las que la persona infractora sea un/a directivo/a o sin serlo tenga

cualquier posicion de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresion.

Seran consideradas como circunstancias agravantes, las siguientes:

- Reincidencia en la comisién del acoso.

- La existencia de dos o mads victimas.

- La demostracién de conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora.

- El hecho de que la persona agresora tenga poder de decisién sobre la relacién
laboral de la victima.

- Laconcurrencia de algun tipo de discapacidad fisica o mental de la persona acosada.

- La produccién de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el estado
psicoldgico o fisico de la victima.

- La situacién de contratacidon temporal o en periodo de prueba e incluso como

becario en practicas de la victima.
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4.7.Sanciones.

Las sanciones seran las que estén recogidas en el Convenio Colectivo de aplicacién o

Norma superior vigente en cada momento.
4.8.Seguimiento y asistencia.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas
corresponderd a la persona designada, debiendo prestar especial atencion, en los casos en que

haya podido verse afectacidon de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacién de las mismas.

La persona designada, también se asegurard de la agilizacién para dar respuesta
asistencial a la victima, proporcionandosela desde un primer momento; que sea integral y que

se oriente principalmente a la suspensiéon del trauma psicofisico.

5. ENTRADAEN VIGOR Y VIGENCIA

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento para todo el personal

de Grupo Diceba.

Su contenido entrara en vigor desde la fecha de su aprobacion por el Consejo de

Administraciéon, y se comunicara a toda la plantilla y estara a disposicién de todo el personal.
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