ANEXO V. MEDIDAS LGTBI

De conformidad con lo establecido en el articulollde la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, y el Real Decreto 1026/2024 de 8 de oetdbr2024 por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la iguhlgano discriminacion de las

personas LGTBI en las empresas. Estas medidaaplgmran a todas aquellas
empresas comprendidas en el articulo 1.2 del reftmdido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, aprobado por el Real Decretoslagio 2/2015, de 23 de octubre,
que cuenten con mas de cincuenta personas tralegadn su plantilla y seran de
aplicacion voluntaria en las empresas de cincuzntanos personas trabajadoras.

1. IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION.

Las empresas del sector desarrollaran accionescpaaa un contexto favorable a la
diversidad y a avanzar en la erradicacion de leridignacion de las personas LGTBI
tanto en lo relativo no solo a la orientacion entittad sexual sino también a la
expresion de género o caracteristicas sexuales.

AMBITO DE APLICACION: Aplicacion directa a las pemsas que trabajan en las
empresas, independientemente del vinculo juridioe lgs una a ella, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito orgdiviaade la empresa, a quienes
solicitan un puesto de trabajo, y al personal desfaua disposicion, proveedores,
clientes y visitas, entre otros.

VIGENCIA. Hasta la finalizacion de la unidad deheenio colectivo para la industria,
de la panaderia de la provincia de Huesca. Unéinaizada la vigencia, continuara en
vigor hasta que sea sustituido por otro.

2. ACCESO AL EMPLEO.

Las empresas desarrollaran medidas dirigidas aiearaestereotipos en el acceso al
empleo de las personas LGTBI, en especial a trdgda formacion adecuada de las
personas que participan en los procesos de sateccio

Para ello es preciso establecer criterios clarosngretos para garantizar un adecuado
proceso de seleccidn y contratacion que prioridertaacion o idoneidad de la persona
para el puesto de trabajo, independientemente deienutacion e identidad sexual o su
expresion de género, con especial atencion a lasonqees trans como colectivo
especialmente vulnerable.

3. CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL.

Las empresas basaran la clasificacion, promociofegional y ascensos en criterios
objetivos tales como el nivel de cualificacion yckgpacidad, evitando discriminacién
directa o indirecta para las personas LGTBI, g&antlo el desarrollo de su carrera
profesional en igualdad de condiciones.

Los criterios para utilizar en los procedimientas akcenso deberan ser objetivos y
neutros, para evitar cualquier tipo de discrimidaci



4. FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAJE.

Las empresas integraran en sus planes de formawdalulos especificos sobre los
derechos de las personas LGTBI en el ambito labooad especial incidencia en la
igualdad de trato y oportunidades y en la no disioacion. La formacion ira dirigida a

toda la plantilla, incluyendo a los mandos interrogdpuestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccigredgonal y recursos humanos.

Los aspectos minimos que deberan contener son:

- Conocimiento general y difusion del conjunto de iasl planificadas LGTBI
recogidas en el presente convenio colectivo, asbcsu alcance y contenido.

- Conocimiento de las definiciones y conceptos baswabre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/202328 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para langar de los derechos de las
personas LGTBI.

- Conocimiento y difusion del protocolo de acomparantu a las personas trans en
el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

- Conocimiento y difusion del protocolo para la presién, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia pordmazde orientacion e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas ksxuge fomentaran medidas para
garantizar la utilizaciéon de un lenguaje respetumsola diversidad.

Durante el tiempo en vigor del protocolo LGTBI salizard una formacion/aprendizaje
en materia sobre sensibilizacion contra la LGTBHobprioritaria y especificamente las
personas que se encarguen del reclutamiento @ipartien procesos de seleccion, asi
como mandos intermedios y personal de direccion.

En el caso de que exista un protocolo de bienved@auevas incorporaciones se
incluira referencia al compromiso de respeto y ibdiEacion con los derechos de las
personas LGTBI.

5. ENTORNOS LABORALES DIVERSOS, SEGUROS E INCLUSIVOS.

Las empresas promoveran la heterogeneidad de dedillps para lograr entornos
laborales diversos, inclusivos y seguros. Para sdl@arantizara la proteccion contra
comportamientos LGTBIfébicos, especialmente, aésade los protocolos frente al
acoso Y la violencia en el trabajo.

6. PERMISOS. Permisos y beneficios sociales.

Se garantizard el acceso a los permisos, benefismsales y derechos sin

discriminacion por razén de orientacion e identidakual y expresion de género,
teniendo en cuenta la realidad de las familiasrdas conyuges y parejas de hecho
LGTBI conforme a la legislacion vigente.

En este sentido se garantizara a todas las perdoabajadoras el disfrute en
condiciones de igualdad de todos los permisos dgatkgalmente en el presente
convenio colectivo o en los acuerdos de empresdoguejoren, con especial atencion
a las personas trans para la asistencia a consuddisas o tramites legales.



7. REGIMEN DISCIPLINARIO.

Los comportamientos que atenten contra la libestadial, la orientacion e identidad
sexual y la expresion de género de las personbajdadoras seran considerados como
faltas muy graves.

Todas estas clasificaciones de faltas se adaptamdrel reglamento disciplinario de
faltas y sanciones que en el ambito correspondansgfialen.

Si estas conductas se llevasen a cabo haciendieusta posicidn jerarquica superior o
si no se actuase ante cualquier tipo de situaciscrichinatoria, se considerara una
circunstancia agravante.

8. DEFINICIONES

Orientacion sexual

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una pessd.a orientacion sexual puede ser
heterosexual, cuando se siente atraccion fisicayabeo afectiva Unicamente hacia
personas de distinto sexo; homosexual, cuando esgesatraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexbisexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva hacia persoleadiferentes sexos, no necesariamente
al mismo tiempo, de la misma manera, en el misradagni con la misma intensidad.
Las personas homosexuales pueden ser gais, sosthréds, 0 lesbianas, si son mujeres.
Identidad sexual

Vivencia interna e individual del sexo tal y conada persona la siente y autodefine,
pudiendo o no corresponder con el sexo asignadacair.

Expresion de género

Manifestacién que cada persona hace de su idergaladl.

Persona trans

Persona cuya identidad sexual no se correspondel senxo asignado al nacer.
Intersexualidad

La condicibn de aquellas personas nacidas con waaacteristicas biolégicas,
anatomicas o fisiolégicas, una anatomia sexuak onganos reproductivos o un patrén
cromosémico que no se corresponden con las nocgwéalmente establecidas de los
cuerpos masculinos o femeninos.

Familia LGTBI

Aquella en la que uno o mas de sus integrantegpemonas LGTBI, englobandose
dentro de ellas las familias homoparentales, es,d@s compuestas por personas
lesbianas, gais o bisexuales con descendientesresede edad que se encuentran de
forma estable bajo guardia, tutela o patria potestacon descendientes mayores de
edad con discapacidad a cargo.

LGTBIfobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepuymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas LGTBI por el hedboserlo, o ser percibidas como
tales.

Homofobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepuymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas homosexuales pbeaio de serlo, o ser percibidas
como tales.



Bifobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas bisexuales poe@idde serlo, o ser percibidas como
tales.

Transfobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas trans por el hdehserlo, o ser percibidas como tales.
Medidas de accion positiva

Diferencias de trato orientadas a prevenir, elimiypeen su caso, compensar cualquier
forma de discriminacion o desventaja en su dimensidectiva o social. Tales medidas
seran aplicables en tanto subsistan las situacid@etiscriminacion o las desventajas
que las justifican y habran de ser razonables ypquoionadas en relacion con los
medios para su desarrollo y los objetivos que gansi

Induccidn, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccién, orden o instrdicade discriminar por cualquiera de
las causas establecidas en esta ley. La induceidie Iser concreta, directa y eficaz para
hacer surgir en otra persona una actuacion distaiioria.

Discriminacion directa

Situacion en que se encuentra una persona o grugoeese integra que sea, haya sido
o pudiera ser tratada de manera menos favorableotjae en situacion analoga o
comparable por razon de orientacion sexual e idadtsexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales. Se considerara disceiomalirecta la denegacion de ajustes
razonables a las personas con discapacidad. Afdatog se entiende por ajustes
razonables las modificaciones y adaptaciones neassg adecuadas del ambiente
fisico, social y actitudinal que no impongan unegaadesproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular de mafieez y practica, para facilitar la
accesibilidad y la participacion y garantizar a passonas con discapacidad el goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones con las ded&sodos los derechos.
Discriminacion indirecta

Se produce cuando una disposicién, criterio o a@etparentemente neutros ocasiona o
puede ocasionar a una o0 varias personas una dagvpatticular con respecto a otras
por razén de orientacidon sexual, e identidad sexeapresion de género o
caracteristicas sexuales.

Discriminacion multiple e interseccional

Se produce discriminacion multiple cuando una pexses discriminada, de manera
simultdnea o consecutiva, por dos 0 mas causas@edvistas en Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de lasq®as trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, y/o por otra causausas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, iraégara la igualdad de trato y la no
discriminacion. Se produce discriminacion intergmtal cuando concurren o
interactian diversas causas comprendidas en g¢bdpaanterior, generando una forma
especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio

Cualquier conducta realizada por razén de algundaslecausas de discriminacién
previstas en la Ley 4/2023, con el objetivo o |lmsaxuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se intedeacyear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacién por asociaciéon y discriminacion porerror

Existe discriminacion por asociacion cuando unaq@e O grupo en que se integra,
debido a su relaciébn con otra sobre la que concalgana de las causas de



discriminacion por razén de orientacion e identidakual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, es objeto de un tratwimdisatorio. La discriminacién por
error es aquella que se funda en una apreciacoamrecta acerca de las caracteristicas
de la persona o personas discriminadas.

9. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y LA POR
ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL Y EXPRESION DE GENER O.

Segun lo establecido en el Anexo Il del Real Deci€26/2024, se adjunta un modelo
de protocolo de actuacion frente al acoso y laevicka contra las personas LGTBI que
podra ser utilizado por las empresas del sectoto@dm caso la estructura y contenido
del protocolo ante situaciones de acoso por oGériee identidad sexual y expresion
de género se ajustara, como minimo, a lo recogidosesiguientes apartados:

SECCION |: APARTADOS DEL PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL
ACOSO Y LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI

a) Declaracion de principios en la que se mandiestompromiso explicito y firme de
no tolerar en el seno de la empresa ningun tippréetica discriminatoria considerada
como acoso por razén de orientacion e identidadiadey expresion de género,
quedando prohibida expresamente cualquier condigotsta naturaleza.

b) Ambito de aplicacion: el protocolo sera de amion directa a las personas que
trabajan en la empresa, independientemente delleinaridico que las una a esta,
siempre que desarrollen su actividad dentro deitanobganizativo de la empresa.

También se aplicara a quienes solicitan un puesttrabajo, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas, eotres.

c) Principios rectores y garantias del procedinsient

= Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacigrresolucion de la conducta
denunciada que deben ser realizadas sin demorabidiad, respetando los
plazos que se determinen para cada parte del procegie constaran en el
protocolo.

= Respeto y proteccion de la intimidad y dignidadaa personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las imghsa

» Confidencialidad: las personas que intervienen kmprecedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialigadserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de lasutkeias presentadas, en
proceso de investigacion, o resueltas.

= Proteccion suficiente de la victima ante posiblegresalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cuasnfaosibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se derivenstie ftuacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales quenoaéa persona agredida.

= Contradiccion a fin de garantizar una audienciaairmjal y un trato justo para
todas las personas afectadas.

» Restitucion de las victimas: si el acoso realizegltwubiera concretado en una
modificacion de las condiciones laborales de latima la empresa debe
restituirla en sus condiciones anteriores, si@solicitara.



» Prohibicion de represalias: queda expresamentabptdohy sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, inclgitess amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personagmsenten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para etimparezcan como testigos o
ayuden o participen en una investigacion sobrecacos

d) Procedimiento de actuacion: el protocolo deteamdé el procedimiento para la
presentacion de la denuncia o queja, asi comaaebphaximo para su resolucién, sin
perjuicio de la aplicacion de las disposicionesvigtas en la Ley 2/2023, de 20 de
febrero, reguladora de la proteccién de las pesop@ informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion, erespectivo ambito personal y material.

La denuncia puede presentarse por la persona @dectapor quien ésta autorice,
mediante el procedimiento acordado para ello y Enfeersona que se determine de la
comision encargada del proceso de investigacion.

En caso de que la denuncia no sea presentadaadiestie por la persona afectada, se
debe incluir su consentimiento expreso e informpdma iniciar las actuaciones del
protocolo.

Tras la recepcion de la queja o denuncia y, unacgagtatada la situacion de acoso se
adoptaran medidas cautelares o preventivas quéenparla victima de la persona
acosadora mientras se desarrolla el procedimiensxtiacion hasta su resolucion.

En el plazo maximo de los dias habiles acordadissge que se convoca la comision,
esta debe emitir un informe vinculante en uno desémtidos siguientes:
= Constatar indicios de acoso objeto del protocolasiyprocede, proponer la
apertura del expediente sancionador.
= No apreciar indicios de acoso objeto del protoc&loinforme debera incluir,
como minimo, la descripcion de los hechos, la nwtmda empleada, la
valoracion del caso, los resultados de la invesitigay las medidas cautelares o
preventivas, si procede.

e) Resolucion: en esta fase se tomaran las med@astuacion necesarias teniendo en
cuenta las evidencias, recomendaciones y propuegtamtervencion del informe
emitido por la comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situad@®acoso por razon de orientacion e
identidad sexual o expresion de género, se instar@coacion de un expediente
sancionador por una situacién probada de acospedea la adopcion de medidas
correctoras, Yy, si procede, se continuaran apledad medidas de proteccion a la
victima.

Si no hay evidencias de la existencia de una s$itnate acoso se procedera a archivar
la denuncia.



SECCION Ill: MODELO DE PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO
Y LA VIOLENCIA POR ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL,Y EXPRESION
DE GENERO

1. Declaracion de principios

La empresaNOMBRE DE LA EMPRESA) formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar como debetaseaelaciones entre el personal de
empresa y las conductas contrarias a la libertadridatacion sexual, la identidad y/o
expresion de género que no resultan tolerablea erghnizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo aytamiento constitutivo de acoso o
violencia dirigido a las personas LGTBI, incluidos cometidos en el ambito digital,
ademas de cualesquiera otras conductas contraadgbhartad de orientacion sexual, la
identidad y/o expresion de género que puedan nzaige en (NOMBRE DE LA
EMPRESA).

(NOMBRE DE LA EMPRESA), al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de no tolerar en el seno de la empraesgum tipo de préactica
discriminatoria considerada como acoso por razOoriamtacion e identidad sexual y
expresion de geénero, quedando prohibida expresanwralquier conducta de esta
naturaleza.

(NOMBRE DE LA EMPRESA) Yy la representacion legal de las personas trabxaad
(en el caso de que se disponga de RLPT) se comf@onaetratar con la maxima
diligencia cualquier situacién de acoso que pueddyzirse en nuestra empresa.

En el ambito de(NOMBRE DE LA EMPRESA) no se permitiran ni tolerardn
conductas que puedan ser constitutivas de cuatgdeelas manifestaciones de acoso.
La empresa sancionard tanto a quien incurra ercamducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personaladerhpresa tiene la obligacion de
respetar los derechos fundamentales de todas lesongs que conformamos
(NOMBRE DE LA EMPRESA), asi como de aquellas questan servicios en ella. En
especial, se abstendran de tener comportamienéogequlten contrarios a la integridad,
dignidad, intimidad y al principio de igualdad y mbscriminacion, promoviendo
siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, en caso de estar sufriendtquiera de estas conductas o de
tener conocimiento de estas, cualquier personaja@dbra dispondra de la posibilidad
de, mediante denuncia o reclamacion, activar estogplo como procedimiento
interno, confidencial y rapido en aras a la erracliin de la conducta y reparacion de
sus efectos.

Instruido el correspondiente procedimiento forna, confirmarse la concurrencia de
cualquiera de las conductas referiddOMBRE DE LA EMPRESA) sancionara a
quien corresponda, comprometiéndose a usar togoder de direccion y sancionador
para garantizar un entorno de trabajo adecuads priocipios de seguridad y salud en
el trabajo y libre de violencia sexual y de condsctliscriminatorias por razén de
orientacion sexual, identidad y/o expresion de gEné&e considerara también
discriminatoria toda induccion, orden o instruccitendiscriminar.



2. Ambito de aplicacion

El presente protocolo sera de aplicacion direclasapersonas que trabajan en la
empresa, independientemente del vinculo juridice @s$ una a esta, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito orgdivaade la empresa. También se
aplicara a quienes solicitan un puesto de trat@jpersonal de puesta a disposicion,
proveedores, clientes y visitas, entre otros.

3. Principios rectores

Los principios rectores y garantias del proceditoieegulado a traves de este protocolo
seran los siguientes:

= Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacigrresolucion de la conducta
denunciada que deben ser realizadas sin demorabidiad, respetando los
plazos que se determinen para cada parte del procegie constaran en el
protocolo.

= Respeto y proteccion de la intimidad y dignidadaa personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las imghsa

» Confidencialidad: las personas que intervienen kmprecedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialigadserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de lasutkeias presentadas, en
proceso de investigacion, o resueltas.

= Proteccion suficiente de la victima ante posiblegresalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cuanfaosibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se derivenstie ftuacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales quenoaéa persona agredida.

= Contradiccion a fin de garantizar una audienciaairmjal y un trato justo para
todas las personas afectadas.

» Restitucion de las victimas: si el acoso realizegltwubiera concretado en una
modificacion de las condiciones laborales de latima la empresa debe
restituirla en sus condiciones anteriores, si@solicitara.

» Prohibicion de represalias: queda expresamentabpdohy sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, inclgities amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personagpmsenten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para etimparezcan como testigos o
ayuden o participen en una investigacién sobrecacos

4. Procedimiento de actuaciéon

4.1 Comision instructora

Se constituye una comision instructora y de seg@uiitoipara casos de acoso o violencia
contra las personas LGTBI.

En aras a preservar la confidencialidad, se recuaigue la comision esté integrada
por 3 personas, con un maximo de 5 en caso nesesaentre sus miembros se
encuentre el/la responsable de la empresa o resdgensle recursos humanos,
representante/s de las personas trabajadorasnpktéonico de igualdad de la empresa
si esta dispusiese de esta figura y/o personaktéde prevencion de riesgos laborales.
Para su designacion se tendra en cuenta preferemtersu formacion y/o experiencia



en materia de igualdad y no discriminacién y cotacnente en acoso o violencia contra
las personas LGTBI, siendo también recomendableegtas personas sean conocidas
por todo el personal de la empresa y/o de la orgarin. En las empresas en las que
hay representacion legal de las personas trabajgdoarticiparan de forma paritaria en

la comision instructora la representacion de laresgy la de las personas trabajadoras.
Se hara constar el nombre apellidos y cargo dedesonas pertenecientes a la comisién
instructora asi como de la persona que actle dergapen caso de enfermedad o

ausencia de cualquiera de las personas integmaiascomision.

Con el fin de garantizar al maximo la confidendall de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta comision §agn f

En el protocolo se debera hacer constar la durag#&ia comision, normalmente la
vigencia del protocolo.

Las personas indicadas que forman esta comisidruétara cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las parfestalas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consangachia afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigaciorstadhintima, enemistad manifiesta con
las personas afectadas por el procedimiento oémteirecto o indirecto en el proceso
concreto, deberan abstenerse de actuar. En cageeda pesar de la existencia de estas
causas, no se produjera la abstencion, podratacdiej por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacion adadipersona o personas de la
comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdpi@ o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la paattghm de una persona experta externa
gue podra acompaniarla en la instruccion del progiedto.

Esta comision se reunira en el plazo maximarms dias habiles a contar desde la fecha
de recepcion de una denuncia, reclamaciéon o comation de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimientabéstido en el presente protocolo
para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmedyatainuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, reclamacion o informe sabrecomportamiento susceptible
de ser considerado constitutivo de acoso o viadenontra las personas LGTBI. Las
denuncias, reclamaciones e investigaciones serdmatde manera absolutamente
confidencial, de forma coherente con la necesidadndestigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que pude afectactdmente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comision apeedralicios de conducta delictiva
propondré a la direccion {(s8lOMBRE DE LA EMPRESA) la adopcién inmediata de
las correspondientes medidas cautelares y el d@slagente al Ministerio Fiscal.

4.2 El inicio del procedimiento: la denuncia o samshcion

En (NOMBRE DE LA EMPRESA) [INDICAR NOMBRE Y APELLIDOS,
CARGAO] es la persona encargada de iniciar la gestiomyitaaion cualquier denuncia



o reclamacion que, conforme a este protocolo, pugdgoonerse por las personas que
prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras(88®OMBRE DE LA EMPRESA) deben saber que, salvo

dolo o mala fe, no seran sancionadas por activarabcolo. En caso de hacerlo, al

interponer cualquier reclamacion esta tendra pa@énrde veracidad y sera gestionada
por la persona a la que se acaba de hacer refarenci

Las denuncias seran secretas(tNOMBRE DE LA EMPRESA) garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquigenuncia, reclamacion o
comunicacion de situacion de acogblOMBRE DE LA EMPRESA) habilita la
cuenta de correo electroni¢gdNDICAR) a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamaci@s pérsonas que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivaradat presentacion de este tipo de
denuncias o reclamaciones. Con el fin de proteger confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitatetauncia o reclamacion dara un
codigo numerico a cada una de las partes afectadas.

La denuncia puede presentarse por la persona @deotgor quien ésta autorice. En
caso de que la denuncia no sea presentada direttapw@ la persona afectada, se debe
incluir su consentimiento expreso e informado pai@ar las actuaciones del protocolo.
Recibida una denuncia, la persona encargada dédrde denuncia o reclamacién la
pondra inmediatamente en conocimiento de la didacde la empresa y de las demas
personas que integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajaderisempresa el modelo que figura
en este protocolo para la formalizacion de la delaua reclamacion. La presentacion
de la denuncia o reclamacion mediante el formuladorespondiente sera necesaria
para el inicio del procedimiento en los términos gansta en el apartado siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la comision ageedralicios de conducta delictiva
propondré a la direccion {(s8lOMBRE DE LA EMPRESA) la adopcién inmediata de
las correspondientes medidas cautelares y el d@slegente al Ministerio Fiscal. Al
margen de otras medidas cautelares que pudiergiaas®, siempre se separara a la
presunta persona acosadora de la victima y, erimic@so, se obligara a la victima a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentia éenpresa.

4.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y degemdeta voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta faskrpnar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguint&rupcion de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucién aceptada por laspart

Recibida la denuncia o reclamacion, la comisionrirmsora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la praguetsona agresora o a ambas partes,
solicitar la intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar téngina duracion maxima deete dias
hébiles a contar desde la recepcién de la denuncia o raciédm por parte de la



comision instructora. En ese plazo, la comisiétrurcsora dara por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la dermnicidicando la consecucién o no de
la finalidad del procedimiento y, en su caso, progdo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediehteo el procedimiento sera urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intinddae las personas afectadas. El
expediente sera confidencial y s6lo podréa tenezsaca €l la citada comision.

No obstante lo anterior, la comision instructora, l&s partes lo manifiestan
expresamente, podra obviar esta fase preliminasgampdirectamente a la tramitacion
del procedimiento formal, lo que comunicara a laggs. Asimismo, se pasara a iniciar
el procedimiento formal si la persona denunciamtemeda satisfecha con la solucion
propuesta por la comisién instructora en la fasprdeedimiento informal.

En el caso de no iniciar el procedimiento forma, levantara acta de la solucion
adoptada en esta fase preliminar y se informaa&aéccion de la empresa.

Igualmente, se informara a la representacion ldgadlas personas trabajadoras (en el
caso de que se disponga de RLPT) y a la persopansable de prevenciéon de riesgos
laborales, quienes deberan guardar sigilo sobrédemacion a la que tengan acceso.

En todo caso, al objeto de garantizar la confidditzd, no se daran datos personales y
se utilizaran los codigos numéricos asignados a cad de las partes implicadas en el
expediente.

4.4 Procedimiento formal

En el caso de no activarse la fase preliminar maoieel procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dswéapprocedimiento formal.

La comisién instructora realizara una investigaciém la que se resolvera a propésito
de la concurrencia o no del acoso o conducta démlendras oir a las personas
afectadas y testigos que se propongan, celebraniore2s 0 requerir cuanta
documentacion sea necesaria, sin perjuicio desjpudisto en materia de proteccion de
datos de caracter personal y documentaciéon reservad

Las personas que sean requeridas deberan colabarkr mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuaiala comisidén instructora, la
direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) adoptara las medidas cautelares o
preventivas necesarias conducentes al cese inmeatiaa situacion de acoso, sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio pernwaeaefinitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margenotdes medidas cautelares, la
direccion dNOMBRE DE LA EMPRESA) separara a la presunta persona acosadora
de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara prinaeriencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas padraasistidas y acompafadas por
una persona de su confianza, sea 0 no represetegatey/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobneféamacion a que tenga acceso. En
cumplimiento del principio de contradiccion siemme dara audiencia a la parte
denunciada.



La comision de instruccion podra, si lo estima iperite, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso o violencia contrapsonas LGTBI durante la
instruccion del procedimiento. Esta persona expettarna esta obligada a garantizar la
maxima confidencialidad respecto todo aquello dgue pudiera tener conocimiento o
a lo que pudiese tener acceso por formar parte denhision de resolucion del conflicto
en cuestion, y estara vinculada a las mismas calgésabstencion y recusacion que las
personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision emitirdioforme vinculante que se trasladara
a direccion y en el que se recogeran como minimalekcripcion de los hechos, la
metodologia empleada, la valoracién del caso, dssltados de la investigacion y las
medidas cautelares o preventivas, si procede.

» Si de la prueba practicada se deduce la concuaretecindicios de acoso, en
cualquiera de sus manifestaciones, o de cualguier @mportamiento no
constitutivo de delito, pero contrario a los deamely libertades de las personas
LGTBI, en las conclusiones del acta, la comisi@trirctora instara a la empresa
a adoptar las medidas sancionadoras oportunas mbedia apertura del
expediente sancionador, pudiendo incluso, en cassedmuy grave, proponer
el despido disciplinario de la persona agresora.

» Si de la prueba practicada no se apreciasen irsdit#cacoso o violencia contra
las personas LGTBI, la comisién hara constar emoth que de la prueba
expresamente practicada que no cabe apreciar laumencia de estas
conductas.

Si, aun no existiendo acoso se detecta algunac@tuamadecuada o comportamiento
susceptible de ser sancionado, la comisiéon instraghstara igualmente a la direccién
de (NOMBRE DE LA EMPRESA) a adoptar medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

En el seno de la comision instructora las decisiamtomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, pooniay

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegaera, todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afestadA lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidkdady todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto y con elddet@speto, tanto a la victima y, en su
caso, al/la denunciante, quienes en ningun cas@padcibir un trato desfavorable por
este motivo, como al/la denunciado/a, cuya pruebacdlpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previgieda normativa laboral en caso de
vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el procedoatela obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo yretx profesional al respecto de toda la
informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarselgnazo maximo de siete dias
habiles. De concurrir razones que exijan, por suptejidad, mayor plazo, la comision
instructora podra acordar la ampliacién de esteopkin superar en ningun caso el
periodo de ampliacion acordado de tres dias habiles



5. Resolucion del expediente de acoso.

En esta fase se tomaran las medidas de actuaco@sar@as teniendo en cuenta las
evidencias, recomendaciones y propuestas de inmoéredel informe emitido por la
comision.

La direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) una vez recibido el informe
vinculante elaborado por la comision instructodngpara las decisiones que considere
oportunas en el plazo de cinco dias habiles, sitadmica capacitada para decidir al
respecto. La decisibn adoptada se comunicara poitces la victima, a la persona
denunciada y a la comision instructora, quieneserdb guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en pediente se comunicara también a la
persona responsable de prevencion de riesgos lebokn estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no sé&ulaatos personales y se utilizaran los
codigos numéricos asignados a cada una de las ragiécadas en el expediente.

En funcibn de esos resultados anteriores, la déecde (NOMBRE DE LA
EMPRESA) procedera a:

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

2. Si hay evidencias de la existencia de una situadgdacoso por razén de orientacion
e identidad sexual o expresién de género, se énsdaincoacion de un expediente
sancionador por una situacion probada de acospediea la adopcion de medidas
correctoras, Yy, si procede, se continuaran aplwdasl medidas de proteccion a la
victima.

3. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anteoprocede, y en funcion de los
resultados de la investigacion, se sancionard petaona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto enredemte convenio colectivo de
aplicacion o, en su caso, en el articulo 54 dedtt&i de los Trabajadores.

Si la sancion a la persona agresora no consideeextincion del vinculo contractual, la
direccion dNOMBRE DE LA EMPRESA) mantendra un deber de vigilancia activa
respecto a esa persona trabajadora cuando serpmreden el caso de que se trate de
una suspensioén), 0 en su nuevo puesto de trabagteita de un cambio de ubicacion.
En todo caso, el cumplimiento de erradicar la cotalagresora no finalizara con la
adopcion de la medida del cambio de puesto o caudpension, siendo necesaria la
vigilancia y control posterior por parte de la eega.

La direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que el comportamiento oumpadde la persona agresora se
repita, reforzando las acciones formativas y desibédizacion y llevando a cabo
actuaciones de proteccién de la seguridad y saud dictima.

6. Seguimiento
Una vez cerrado el expediente, y en un plazo nersupa quince dias naturales, la

comision instructora debera realizar un seguimiel@iocumplimiento y/o resultado de
las medidas adoptadas. Del resultado de este segtinse levantara acta que recogera



las medidas a adoptar para el supuesto de queetb®$ causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizara también si se implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El actenséra a la direccion de la empresa,
ala representacion legal de las personas trabajado(an el caso de que se disponga
de RLPT)y a la persona responsable de prevencion de ridsposales, con las
cautelas sefaladas en el procedimiento respecto arifidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en agusitaaciones en las que, por entender
gue las conductas pudiesen ser consideradas otimast de delito, la empresa haya
adoptado medidas cautelares y haya dado trasladimiskterio Fiscal.

El esquema del procedimiento anteriormente deseeitia el siguiente:
1. Presentacion de la denuncia
2. Reunion de la comision instructora
Plazo: 3 dias habiles desde la recepcién de landena reclamacion
3. Fase Preliminar
Plazo: 7 dias hébiles
4. Procedimiento formal
Plazo: 7 dias habiles prorrogables por 3 dias égbil
5. Resolucion del expediente de acoso
Plazo: 5 dias hébiles
6. Seguimiento
Plazo: 15 dias naturales

7. Duracién obligatoriedad de cumplimiento y entra@ en vigor.

El presente protocolo es de obligado cumplimieetdrando en vigor el (INDICAR
FECHA) o en su defecto, a partir de la comunicacima plantilla a través de
(INDICAR CANAL DE COMUNICACION) y su vigencia ser&(INDICAR,
recomendamos indefinida) pudiendo ser revisadd ease de cambio de normativa, asi
como en el caso de que cambios significativos enganizacion asi lo requieran.



MODELO DE DENUNCIA

DATOS DE LA PERSONA INFORMANTE DE LOS HECHOS

[1 PERSONA AFECTADA:

[0 OTRAS* (ESPECIFIQUE):

*En caso de que la persona que presenta la denoocsea la persona afectada, se
deberd incluir un consentimiento expreso e infolmnaor parte de la victima o persona
afectada para iniciar las actuaciones del protocolo

DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO
NOMBRE:

APELLIDOS:

DNI:

PUESTO:

TIPO DE CONTRATO O VINCULACION LABORAL:
TELEFONO:

E-MAIL:

DOMICILIO A EFECTOS DE NOTIFICACIONES:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
NOMBRE Y APELLIDOS:

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO:

NOMBRE DE LA EMPRESA:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
Relato de los hechos indicando fechas, lugares osn gue se produjeron los
comportamientos denunciados y posibles testigos.




TESTIGOS Y/O PRUEBAS
Indicar nombre y apellidos y adjuntar medios despauoportunos (comunicaciones via
correo electrénico, WhatsApp, llamadas, partesaje, letc.)

SOLICITUD

D. (NOMBRE PERSONA DENUNCIANTE) solicita se tenga por presentada la
denuncia frente a(PERSONA DENUNCIADA) y se proceda al inicio del
procedimiento previsto en el protocolo de actuagéma la atencion del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI.

Y para que asi conste firmo la presente

En(LOCALIDAD) a (FECHA)

Firma:

A LA ATENCION DE LA COMISION INSTRUCTORA DEL PROCEMMIENTO
DE DENUNCIA FRENTE AL ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA AS
PERSONAS LGTBI



