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CCOMPROMISOO DE LA FUNDACIÓN 
CANARIA YRICHEN EN LA  
GESTIÓNN DEL ACOSO SEXUAL  
POR RAZÓN DE SEXO 

Con el presente protocolo, la Fundación Canaria Yrichenmanifiesta su tolerancia cero ante 
la concurrencia en toda su organización de conductas constitutivas de acoso sexual o 
acoso por razón de sexo.

Al adoptar este protocolo, Yrichen quiere subrayar su compromiso con la prevención y 
actuación frente al acoso sexual y el acoso por razón de sexo   en cualquiera de sus 
manifestaciones, informando de su aplicación a todo el personal que presta servicios en 
su organización, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las 
personas que, no teniendo una relación laboral,  prestan servicios o colaboran con la 
organización, tales como personas en formación, las que realizan prácticas no laborales 
o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Yrichen asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente 
protocolo, con indicación de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a 
las que desplace su propio personal, así como a las empresas de las que procede el 
personal que trabaja en Yrichen. Así, la obligación de observar lo dispuesto en este 
protocolo se hará constar en los contratos suscritos con otras empresas.  

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder dirección de la empresa 
y, por lo tanto, Yrichen no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigirá a la 
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, 
sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relación mercantil 
que une a ambas empresas podrá extinguirse. 

El protocolo será de aplicación a las situaciones de acoso sexual o acoso por razón de 
sexo que se producen durante el trabajo, en relación con el trabajo o como resultado del 
mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclus ive en los  espacios  públicos  y privados  cuando son un
lugar de trabajo;

b) en los  lugares  donde se paga a la  persona trabajadora, donde és ta  toma su
descanso o donde come, o en los  que utiliza ins talaciones  sanitarias  o de aseo y
en los  ves tuarios ;

c) en los  desplazamientos , viajes , eventos  o actividades  sociales  o de formación
relacionados  con el trabajo;
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d) en el marco de las  comunicaciones  que es tén relacionadas  con el trabajo, incluidas
las  realizadas  por medio de tecnologías  de la información y de la  comunicación
(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

Es te protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los  artículos  46.2 y 48 de la  Ley orgánica 
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 regis tro y s e modifica 
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre regis tro y depós ito de convenios  y 
acuerdos  colectivos  de trabajo y el artículo 14 de la  Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de 
prevención de riesgos  laborales . 

En efecto, la  Fundación Canaria Yrichen al comprometerse con las  medidas  que 
conforman es te protocolo, manifies ta  y publicita  su voluntad expresa de adoptar una 
actitud proactiva tanto en la  prevención del acoso –  sens ibilización e información de 
comportamientos  no tolerados  por la  empresa-, como en la  difus ión de buenas  prácticas  
e implantación de cuantas  medidas  s ean necesarias  para ges tionar las  reclamaciones  y 
denuncias  que a es te respecto se puedan plantear, as í como para resolver s egún proceda 
en cada caso. 

Telde, a  20 de enero de 2022 

J orge Hernández Duarte, Pres idente. 



CCARACTERÍSTICASS YY ETAPASS DELL 
PPROTOCOLOO DEE PREVENCIÓNN YY 
AACTUACIÓNN FRENTEE ALL ACOSOO 
SSEXUALL Y/OO ACOSOO PORR RAZÓNN DEE 
SEXO 

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y 
en los términos expuestos hasta el momento, la Fundación Canaria Yrichenimplanta un  
procedimiento de prevención y actuación frente al acoso sexual y el acoso por razón de 
sexo, que ha sido negociado y acordado por la comisión negociadora del plan de igualdad, 
con la intención de establecer un mecanismo que fije cómo actuar d e manera integral y 
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual 
o por razón de sexo. Para ello, este protocolo aúna tres tipos de medidas establecidos en
el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaración de principios, definición del acoso sexual
y acoso por razón de sexo e identificación de conductas que pudieran ser
constitutivas de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuación frente al acoso para dar
cauce a las reclamaciones o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificación de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.
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2.1. LA TUTELA PREVENTIVA  FRENTE AL 
ACOSO 
2.1.1. Declaración de principios: Tolerancia cero ante conductas 
constitutivas de acoso sexual y acoso por razón de s exo

La Fundación Canaria Yrichen formaliza la  s iguiente declaración de principios , en el 
s entido de subrayar cómo deben ser las  relaciones  entre el personal de empresa y las  
conductas  que no resultan tolerables  en la  organización.   

El presente protocolo de acoso resulta  aplicable a  todo comportamiento cons titutivo de 
acoso sexual o por razón de sexo que pueda manifes tarse en Yrichen. 

La Fundación Canaria Yrichen, al implantar es te procedimiento, asume su compromiso de 
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifes tación de acoso sexual o acoso 
por razón de sexo en su organización. 

El acoso es , por definición, un acto pluriofens ivo que afecta a  varios  intereses  jurídicos  
entre los  que des taca la  dignidad de la  persona trabajadora como pos itivización del 
derecho a la  vida y a  la  integridad fís ica, ps íquica y moral. La afectación a la  dignidad, con 
todo, no impide que un acto de es tas  caracterís ticas  pueda generar igualmente un daño a 
otros  intereses  jurídicos  dis tintos  tales  como la igualdad y la  prohibición de 
discriminación, el honor, la  propia imagen, la intimidad, la  s alud etc. pero aun y con ello 
s erá s iempre por definición contrario a  la  dignidad. El acoso sexual y el acoso por razón 
de sexo genera s iempre una afectación a la  dignidad de quien lo sufre y es  cons titutivo de 
discriminación por razón de sexo.  

En el ámbito de Yrichen no se permitirán ni tolerarán conductas  que puedan ser 
cons titutivas  de acoso sexual o por razón de sexo en cualquiera de sus  manifes taciones . 
La empresa sancionará tanto a quien incurra en una conducta ofens iva como a quien la 
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la  empresa tiene la  obligación de 
respetar los  derechos  fundamentales  de todos  cuantos  conformamos  Yrichen, as í como 
de aquellas  personas  que pres ten servicios  en ella . En especial, s e abs tendrán de tener 
comportamientos  que resulten contrarios  a  la  dignidad, intimidad y al principio de igualdad 
y no discriminación, promoviendo s iempre conductas  respetuosas . 

No obs tante lo anterior, de entender que es tá  s iendo acosada o de tener conocimiento de 
una s ituación de acoso sexual o por razón de sexo, cualquier persona trabajadora 
dispondrá de la  pos ibilidad de, mediante reclamación o denuncia, activar es te protocolo 



como procedimiento interno, confidencial y rápido en aras  a  su erradicación y reparación 
de efectos . 

Ins truido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la  concurrencia de 
acoso sexual o acoso por razón de sexo, Yrichen sancionará a  quien corresponda, 
comprometiéndose a usar todo su poder de dirección y sancionador para garantizar un 
entorno de trabajo libre de violencia, de conductas  discriminatorias  s exis tas  y por razón 
de sexo y adecuado a los  principios  de seguridad y salud en el trabajo.  

22.1.2. Ámbito de aplicación

El ámbito de aplicación de es te Protocolo incluye a todas  las  personas  que forman parte 
de Yrichen: 

- El personal que tenga o haya tenido vinculación laboral y/o es tatutaria  por hecho
acaecidos  durante su vinculación a Yrichen

- El personal de las  empresas  externas  contratadas  por Yrichen y que pres ten sus  s ervicios
en sus  dependencias

- Las  personas  voluntarias  de Yrichen.

- Las  personas  usuarias  de los  s ervicios  de prevención y atención de Yrichen.

Cualquier persona que forme parte de la  Fundación Canaria Yrichen en los  términos  
anteriormente es tablecidos  deberá respetar los  valores  de igualdad de género, respeto a 
la  divers idad y no violencia, evitando cometer conductas  cons titutivas  de acoso sexual, 
s exis ta , por orientación sexual o identidad y expres ión de género. As imismo, cualquier 
persona incluida en el ámbito de aplicación del presente Protocolo puede plantear una 
reclamación o denuncia a  es te respecto con arreglo al procedimiento previs to. 

Yrichen informará a todo su personal laboral, voluntario, personas  usuarias , entidades  
colaboradoras , empresas  que pres tan sus  s ervicios , etc. sobre la  exis tencia de es te 
Protocolo, as í como de aquellos  manuales  preventivos  y de actuación sobre conducta y/o 
lenguaje en centros  específicos  exis tentes . También, recabará de dichas  empresas  y 
entidades  el compromiso de informar a  su propio personal sobre ello. 
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22.2. PROCEDIMIENTOO DEE ACTUACIÓN

De manera esquemática las fases y plazos máximos para llevar a cabo el procedimiento 
de actuación son las s iguientes : 

2.2.1.-- Determinaciónn dee laa comisiónn instructoraa  

Se cons tituye una comis ión ins tructora y de seguimiento para casos  de acoso sexual y 
por razón de sexo que es tá  formada por tres  personas de la  plantilla  de la  entidad, con 



formación en perspectiva de género, y representantes tanto de la directiva como de las 
personas  trabajadoras . As imismo, habrán acreditado la  ausencia de antecedentes  de 
delitos  de naturaleza análoga a los  contemplados  en es te protocolo, y recibirán formación 
continuada en la  materia  objeto de es te protocolo.  

En caso de ausencia por vacaciones , enfermedad o cualquier otra  causa legal, dichas  
figuras  serán sus tituidas  por otras  de s imilar formación y representatividad. 

La comis ión tendrá una duración de cuatro años . Las  personas  de la  comis ión ins tructora 
tendrán un papel de enlace y orientación inicial del proceso, y cumplirán de manera 
exhaus tiva la  imparcialidad respecto a las  partes  afectadas .  

Es ta comis ión, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las  personas  
afectadas , podrá solicitar la  participación de una persona o un equipo experto externo, que 
podrá acompañarles  en la  ins trucción del procedimiento. 

En el s eno de la  comis ión, con el eventual asesoramiento del personal externo, que se 
entiende, participará en todo el proceso aquí desarrollado, s e inves tigará, inmediata y 
minuciosamente, cualquier denuncia, comunicación, reclamación o informe sobre un 
comportamiento susceptible de ser cons iderado acoso sexual o por razón de sexo. Las  
reclamaciones , denuncias  e inves tigaciones  se tratarán de manera absolutamente 
confidencial, de forma coherente con la  neces idad de inves tigar y adoptar medidas  
correctivas , teniendo en cuenta que puede afectar directamente a  la  intimidad y 
honorabilidad de las  personas . 

2.2.2. La abstención y la recusación  
En caso de concurrir algún tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna 
o algunas  de las  personas  afectadas  por la inves tigación, amis tad íntima, enemis tad
manifies ta  con las  personas  afectadas  por el procedimiento o interés  directo o indirecto
en el proceso concreto, deberán abs tenerse de actuar.

Por su parte, en caso de que, a  pesar de la  exis tencia de es tas  causas , no se produjera la 
abs tención, podrá solicitarse, por cualquiera de las  personas  afectadas  por el 
procedimiento, la  recusación de dicha persona o personas  de la  comis ión. 

2.2.3. El inicio del procedimiento: La reclamación o denuncia 
En la Fundación Canaria Yrichen,  la  persona encargada de dar comienzo y orientación 
inicial en los  casos  de reclamaciones  o denuncias  que, conforme a es te protocolo, pueda 
interponerse por las  personas  que pres tan servicios  en es ta  organización, s erá alguien con 
funciones  en ges tión de recursos  humanos  y con formación en igualdad. 
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Las  personas  trabajadoras  de Yrichen deben saber que, s alvo dolo o mala fe, no serán 
sancionadas  por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier 
reclamación es ta  tendrá presunción de veracidad y será ges tionada por la  persona a la 
que se acaba de hacer referencia. 

Las  denuncias  s erán secretas , pero no podrán ser anónimas . Yrichen garantizará la 
confidencialidad de las  partes  afectadas . 

A fin de garantizar la  confidencialidad de cualquier reclamación, denuncia o comunicación 
de s ituación de acoso, Yrichen habilita  la  cuenta de correo electrónico 
igualdad@yrichen.org a la  que solo tendrán acceso la  persona encargada de tramitar la 
reclamación y las  personas  que integran la  comis ión ins tructora, y cuyo objeto es  única y 
exclus ivamente la  presentación de es te tipo de denuncias  o reclamaciones . Todo ello s in 
perjuicio de poder aceptar igualmente las  reclamaciones  o denuncias  que puedan 
presentarse de forma secreta, que no anónima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la 
persona encargada de dar trámite inicial a  la  reclamación. Con el fin de proteger la 
confidencialidad del procedimiento, la  persona encargada dará un código numérico a cada 
una de las  partes  afectadas . 

Recibida una denuncia en cualquiera de las  dos  modalidades  apuntadas , la  persona 
encargada de tramitar la  reclamación la  pondrá inmediatamente en conocimiento de la 
dirección de la  empresa y de las  demás  personas  que integran la  comis ión ins tructora.  

Se pone a dispos ición de las  personas  trabajadoras  de la  empresa el modelo que figura 
en es te protocolo para la  formalización de la  denuncia o reclamación. La presentación por 
la  víctima de la  s ituación de acoso sexual o por razón de sexo, o por cualquier trabajadora 
o trabajador que tenga conocimiento de la  misma, del formulario correspondiente por
correo electrónico en la dirección habilitada al respecto o por regis tro interno denunciando
una s ituación de acoso, s erá necesaria  para el inicio del procedimiento en los  términos
que cons ta en el apartado s iguiente.

2.2.4. La fase preliminar o procedimiento informal  
Es ta fase es  potes tativa para las  partes  y dependerá de la  voluntad que exprese al 
respecto la  víctima.  La pretens ión de es ta  fase preliminar es  resolver la  s ituación de acoso 
de forma urgente y eficaz para conseguir la  interrupción de las  s ituaciones  de acoso y 
alcanzar una solución aceptada por las  partes .  

Recibida la  reclamación o denuncia, la  comis ión ins tructora entrevis tará a  la  persona 
afectada, que podrá ser acompañada por alguien de confianza o por la  representación 
legal de trabajadoras  y trabajadores , pudiendo también entrevis tar al presunto agresor/a 
o a ambas  partes , solicitar la  intervención de personal experto, etc.



Este procedimiento informal o fase preliminar tendrá una duración máxima de s iete días  
laborables  a  contar desde la  recepción de la  reclamación o denuncia por parte de la 
comis ión ins tructora. En ese plazo, la  comis ión ins tructora dará por finalizada es ta  fase 
preliminar, valorando la  cons is tencia de la  denuncia, indicando la  consecución o no de la 
finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las  actuaciones  que es time 
convenientes , incluida la  apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento será 
urgente y confidencial, protegiendo la  dignidad y la  intimidad de las  personas  afectadas . 
El expediente será confidencial y sólo podrá tener acceso a él la  citada comis ión.   

No obs tante, lo anterior, la  comis ión ins tructora, dada la  complejidad del caso, podrá 
obviar es ta  fase preliminar y pasar directamente a  la  tramitación del expediente 
informativo, lo que comunicará a  las  partes . As í mismo, s e pasará a  tramitar el expediente 
informativo s i la  persona acosada no queda satis fecha con la  solución propues ta por la  
comis ión ins tructora. 

En el caso de no pasar a  la  tramitación del expediente informativo, s e levantará acta de la  
solución adoptada en es ta  fase preliminar y s e informará a la  dirección de la  empresa. 

As í mismo, en caso de iniciarse un procedimiento formalizado de denuncia, se informará 
a la  representación legal de trabajadoras  y trabajadores , a  la  persona responsable de 
prevención de riesgos  laborales  y a  la  comis ión de seguimiento del plan de igualdad, 
quienes  deberán guardar s igilo sobre la  información a la  que tengan acceso. En todo caso, 
al objeto de garantizar la  confidencialidad, no se darán datos  personales , y se utilizarán 
los  códigos  numéricos  as ignados  a cada una de las  partes  implicadas  en el expediente. 

2.2.5. El expediente informativo o procedimiento formal 
En el caso de no activarse la  fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda 
resolverse no obs tante haberse activado, s e dará paso al expediente informativo. 

La comis ión ins tructora realizará una inves tigación1, en la  que se resolverá a  propós ito de 
la  concurrencia o no del acoso denunciado tras  oír a  las  personas  afectadas  y tes tigos  
que se propongan, celebrar reuniones  o requerir cuanta documentación sea necesaria , s in 
perjuicio de lo dispues to en materia  de protección de datos  de carácter personal y 
documentación reservada. 

Las  personas  que sean requeridas  deberán colaborar con la  mayor diligencia pos ible. 

Durante la  tramitación del expediente, a propues ta de la  comis ión ins tructora, la  dirección 
de Yrichen adoptará las  medidas  cautelares  necesarias  conducentes  al cese inmediato de 
la  s ituación de acoso, s in que dichas  medidas  puedan suponer un perjuicio permanente y 

1 La inves tigación deberá ser rápida, confidencial y basada en los  principios  de contradicción y oralidad. Cualquier reclamación o 
denuncia que se plantee tendrá presunción de veracidad. 
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definitivo en las  condiciones  laborales  de las  personas  implicadas . Al margen de otras  
medidas  cautelares , la  dirección de Yrichen separará a  la  presunta persona acosadora de 
la  víctima.  

En el desarrollo del procedimiento se dará primero audiencia a  la  víctima y después  a  la 
persona denunciada. Ambas  partes  implicadas  podrán ser as is tidas  y acompañadas  por 
una persona de su confianza, s ea o no representante legal y/o s indical de las  personas  
trabajadoras , quien deberá guardar s igilo sobre la  información a que tenga acceso.  

La comis ión de ins trucción podrá, s i lo es tima pertinente, solicitar asesoramiento externo 
en materia  de acoso e igualdad y no discriminación durante la  ins trucción del 
procedimiento. Es ta persona o equipo experto externo es tará obligado a garantizar la 
máxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a 
lo que pudiese tener acceso por formar parte de la  comis ión de resolución del conflicto en 
cues tión, y es tará vinculada a las  mismas  causas  de abs tención y recusación que las  
personas  integrantes  de la  comis ión de ins trucción.  

Finalizada la  inves tigación, la  comis ión levantará un acta en la  que se recogerán los  
hechos , los  tes timonios , pruebas  practicadas  y/o recabadas  concluyendo s i, en su 
opinión, hay indicios  o no de acoso sexual o de acoso por razón de sexo. 

Si de la  prueba practicada se deduce la  concurrencia de indicios  de acoso, en las  
conclus iones  del acta, la  comis ión ins tructora ins tará a  la  empresa a adoptar las  medidas  
s ancionadoras  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  comis ión hará cons tar 
en el acta que de la  prueba expresamente practicada no cabe apreciar la  concurrencia de 
acoso sexual o por razón de sexo.  

Si, aun no exis tiendo acoso, s e encuentra alguna actuación inadecuada o una s ituación 
de violencia susceptible de ser s ancionada, la  comis ión ins tructora de acoso ins tará 
igualmente a  la  dirección de Yrichen a adoptar medidas  que al respecto se cons ideren 
pertinentes . 

En el s eno de la  comis ión ins tructora de acoso las  decis iones  se tomarán de forma 
consensuada, s iempre que fuera pos ible y, en su defecto, por mayoría.  

El procedimiento será ágil, eficaz, y se protegerá, en todo caso, la  intimidad, 
confidencialidad y dignidad de las  personas  afectadas . A lo largo de todo el procedimiento 
se mantendrá una es tricta  confidencialidad y todas  las  inves tigaciones  internas  se 
llevarán a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/ la  denunciante y/o a  la  víctima, 
quienes  en ningún caso podrán recibir un trato des favorable por es te motivo, como al 



denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los 
términos  previs tos  en la  normativa laboral en caso de vulneración de derechos  
fundamentales .  

Todas  las  personas  que intervengan en el proceso tendrán la  obligación de actuar con 
es tricta  confidencialidad y de guardar s igilo y s ecreto profes ional al respecto de toda la 
información a la  que tengan acceso. 

Es ta fase de desarrollo formal deberá realizarse en un plazo no superior a  diez días  
laborables . De concurrir razones  que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la  comis ión 
ins tructora podrá acordar la  ampliación de es te plazo s in superar en ningún caso otros  
tres  días  laborables  más . 

2.2.6. La resolución del expediente de acoso 
La dirección de Yrichen una vez recibidas  las  conclus iones  de la  comis ión ins tructora, 
adoptará las  decis iones  que cons idere oportunas  en el plazo de 3 días  laborables , s iendo 
la  única capacitada para decidir al respecto. La decis ión adoptada se comunicará por 
escrito a  la  víctima, a  la  persona denunciada y a  la  comis ión ins tructora, quienes  deberán 
guardar s igilo sobre la  información a la  que tengan acceso. 

As í mismo, la  decis ión finalmente adoptada en el expediente s e comunicará también a la 
comis ión de seguimiento del plan de igualdad y a la  persona responsable de prevención 
de riesgos  laborales . En es tas  comunicaciones , al objeto de garantizar la  confidencialidad, 
no se darán datos  personales  y s e utilizarán los  códigos  numéricos  as ignados  a cada una 
de las  partes  implicadas  en el expediente.  

En función de esos  resultados  anteriores , la  dirección de Yrichen procederá a: 

a) archivar las  actuaciones , levantando acta al respecto.
b) adoptar cuantas  medidas  es time oportunas  en función de las  sugerencias

realizadas  por la  comis ión ins tructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden señalarse entre las  decis iones  que puede adoptar la
empresa en es te s entido, las  s iguientes :

a) separar fís icamente a  la  presunta persona agresora de la  víctima, mediante
cambio de pues to y/o turno u horario. En ningún caso se obligará a la  víctima
de acoso a un cambio de pues to, horario o de ubicación dentro de la  empresa.

b) s in perjuicio de lo es tablecido en el punto anterior, s i procede, y en función de
los  resultados  de la  inves tigación, s e s ancionará a  la  persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones  y sanciones  previs to en el convenio
colectivo de aplicación a la  empresa o, en su caso, en el artículo 54 ET

Entre las  s anciones  a  cons iderar para aplicar a  la  persona agresora se tendrán en cuenta 
las  s iguientes : 
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1. el tras lado, desplazamiento, cambio de pues to, jornada o ubicación
2. la  suspens ión de empleo y sueldo
3. la  limitación temporal para ascender
4. el despido disciplinario

En el caso de que la s anción a la  persona agresora no sea la  extinción del vínculo 
contractual, la  dirección de Yrichen mantendrá un deber activo de vigilancia respecto a 
esa persona trabajadora cuando se reincorpore (s i es  una suspens ión), o en su nuevo 
pues to de trabajo en caso de un cambio de ubicación. Pero s iempre y en todo caso, el 
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizará con la  mera adopción de la  medida del 
cambio de pues to o con la  mera suspens ión, s iendo necesaria  su pos terior vigilancia y 
control por parte de la  empresa. 

La dirección de Yrichen adoptará las  medidas  preventivas  necesarias  para evitar que la 
s ituación vuelva a repetirs e, reforzará las  acciones  formativas  y de sens ibilización y llevará 
a  cabo actuaciones  de protección de la  seguridad y salud de la  víctima, entre otras , las  
s iguientes : 

 Evaluación de los  riesgos  ps icosociales  en la  empresa. 
 Adopción de medidas  de vigilancia para proteger a  la  víctima. 
 Adopción de medidas  para evitar la  reincidencia de las  personas  sancionadas . 
 Apoyo ps icológico y social a  la  persona acosada. 
 Modificación de las  condiciones  laborales  que, previo consentimiento de la  persona 

víctima de acoso, s e es timen beneficiosas  para su recuperación. 
 Formación o reciclaje para la  actualización profes ional de la  persona acosada cuando 

haya permanecido en IT durante un período de tiempo prolongado. 
 Realización de nuevas  acciones  formativas  y de sens ibilización para la  prevención, 

detección y actuación frente al acoso sexual y/o acoso por razón de sexo, dirigidas  a 
todas  las  personas  que pres tan sus  s ervicios  en la  empresa. 

2.2.7. Seguimiento 
Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a  treinta días  naturales , la 
comis ión ins tructora vendrá obligada a realizar un seguimiento sobre los  acuerdos  
adoptados , es  decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las  medidas  adoptadas . Del 
resultado de es te seguimiento se levantará la oportuna acta que recogerá las  medidas  a 
adoptar para el supues to de que los  hechos  causantes  del procedimiento s igan 
produciéndose y se analizará también s i se han implantado las  medidas  preventivas  y 
s ancionadoras  propues tas . El acta s e remitirá  a  la  dirección de la  empresa, a  la 
representación legal y/o s indical de las  personas  trabajadoras , a  la  persona responsable 
de prevención de riesgos  laborales  y a  la  comis ión de seguimiento del plan de igualdad, 



con las cautelas señaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos 
personales  de las  partes  afectadas .

DDURACIÓN,, OBLIGATORIEDADD DEE 
CCUMPLIMIENTOO YY ENTRADAA ENN 
VVIGORR  

El contenido del presente protocolo es  de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la 
fecha previs ta  en el plan de igualdad de la  Fundación Canaria Yrichen, el 20 de enero de 
2022 o en su defecto, a partir de su comunicación a la  plantilla  de la  empresa, a  través  de 
esa misma fecha y la  publicación en nues tros  canales  de comunicación y transparencia 
(https :/ / yrichen.org/ transparencia/ )  manteniéndose vigente durante la  propia duración 
de Plan de Igualdad de Yrichen  y su fecha de finalización (4 años  s iguientes ). 

As í mismo, el protocolo será revisado en los  supues tos  y plazos  determinados  en el plan 
de igualdad en el que se integra. 

Es te protocolo se entiende como un documento vivo, susceptible de ser revisado y 
mejorado para garantizar la  óptima protección de las  personas  implicadas . 

El presente procedimiento no impide el derecho de la víctima a denunciar, en cualquier 
momento, ante la Inspección de Trabajo y de la Seguridad Social, así como ante la 
jurisdicción civil, laboral o penal.
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I. Persona que informa de los hechos

II. Datos de la persona que ha sufrido el acoso
Nombre:  

Apellidos: 

DNI: 

Puesto: 

Tipo contrato/Vinculación laboral: 

Teléfono: 

Email: 

Domicilio a efectos de notificaciones: 

III. Datos de la persona agresora
Nombre y apellidos: 

Grupo/categoría profesional o puesto: 

Centro de trabajo:  

Nombre de la empresa:

IV. Descripción 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: 

4 MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN 
LA FUNDACIÓN CANARIA YRICHEN 



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): 
 
 
 

V. Solicitud  
Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZÓN 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 atención de la Comisión Instructora del procedimiento de queja frente al acoso 
sexual y/ por razón de sexo en la Fundación Canaria YRICHEN.    
 

 




