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1. NORMAS GENERALES.

La norma recoge el siguiente contenido:

Las medidas deberan ser negociadas y pactadas a través de la
negociacion colectiva y seran recogidas en los convenios colectivos.

La negociacion de las medidas serd obligatoria en las empresas de mas
de 50 personas trabajadoras y voluntaria para las demas.

El plazo maximo para negociar las medidas en el marco de los convenios
colectivos de ambito empresarial es de tres meses (10 de enero de 2025).
Por tanto, hay que instar a las empresas, a través de la Comision
Paritaria, a la negociacion de los planes LGTBI.

El plazo maximo para negociar las medidas en el marco de los convenios
colectivos sectoriales es de tres meses (10 de enero de 2025). Por tanto,
hay que instar a las patronales, a través de las Comisiones Paritarias, a
la negociacion de los planes de medidas y protocolo de prevencion del
acoso LGTBI.




1.1. PREAMBULO.

Segun lo dispuesto en el articulo 14 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 y en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, las medidas
de igualdad tendran, al menos, los siguientes objetivos:

- Promover y garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las personas
transy LGTBI

- Prevenir, corregir y eliminar toda forma de discriminacion en el acceso al
empleo, condiciones de trabajo, promocién profesional, etc.

- Formar a las personas trabajadoras en diversidad de género y respeto a los
derechos de igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacién de las
personas LGTBI

- Realizar campanas divulgativas sobre la igualdad de trato y de
oportunidades y la no discriminacion de las personas LGTBI

- Fomentar laimplantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan
en cuenta la realidad de las personas LGTBI

- Incluir en los convenios colectivos clausulas de promocion de la diversidad
en materia de orientacion sexual, expresion de género y caracteristicas
sexualesyde ladiversidad familiary de prevencion, eliminaciény correccion
de toda forma de discriminacidén de las personas LGTBI

- Velar por el cumplimiento efectivo en la empresa de los derechos de
igualdad de trato y no discriminacién por razén de orientacion e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales de las personas
trabajadoras LGTBI

Incluir medidas de protecciéon frente a toda discriminacion por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales
de las personas trabajadoras LGTBI en el cédigo ético y/o protocolo de acoso
moraly discriminatorio de la empresa.



1.2. FASE DE INICIO.

Constitucion de la Comision Negociadora de acuerdos en medidas LGTBI y Protocolos
contra el acoso.

Las comisiones negociadoras deben regirse por las normas establecidas por la
legislacion vigente para negociacion de convenio o de acuerdos en empresas.

Por la parte social cuando hay convenio de empresa, sera el comité de empresa, o
los delegados/as de personal o a las secciones sindicales mayoritarias (cuando lo
acuerde la mayoria del comité y/o delegados/as de personal) las personas
encargadas de la negociacion. La composicion de la parte social sera proporcional
a la representatividad de esta.

Cuando haya varios centros se negociara con el intercentros (si tiene establecidas
competencias para la negociacion).

En empresas que se encuentren en ausencia de convenio colectivo de aplicacion,
se negociaran acuerdos de empresa y sera la RLPT la encargada de negociar, si
existe. Se creara una comision sindical (los sindicatos mas representativos) en
ausencia de RLPT, o mixta si hay centros cony sin RLPT.

Materias a recoger en el reglamento de las comisiones de negociacion:

Composicion

Definir plazo de reuniones

Materias a negociar

Contenido del acta

Toma de acuerdo

Confidencialidad

Recursos, (tiempo, formacién etc.)

Funciones de la comision

Vigencia de la comision: hasta final del periodo de negociacion.
0. Establecer la comision de seguimiento y sus funciones.

SO NOOORGDND =

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA (CONVENIO /
ACUERDO) DE MEDIDAS LGTBI Y PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO.

Reunidos en LUGAR Y FORMA, el dia XX de XXXXX de XXXX, con el siguiente
orden del dia:

Constitucién Comision Negociadora del Convenio/Acuerdo en medidas LGTBI
y protocolo contra el acoso de la Empresa XXXXX.

Por la Representacion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras:



- Dha/D. XXXXXXXXXXXXXXXXXX (cargo en la Seccidn sindical UGT FICA)
- Dha/D. XXXXXXXXXXXXXXXXXX (cargo en la Seccidn sindical XXXX.)

=  eessess

Por la Direccion de la Empresa:
- Dha/D. XXXXXXXXXXXXXXXXXX (cargo en la empresa)
- DAa/D. XXXXXXXXXXXXXXXXXX (cargo en la empresa)

EXPONEN

Que de conformidad con lo dispuesto en 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, contemple en su articulo 15.1. la obligatoriedad para las
empresas de mas de cincuenta trabajadores de establecer mediante la
negociacion medidas planificadas para avanzar en la igualdad de trato y
oportunidades de las personas LGTBI.

Todas las partes se reconocen mutuamente con la capacidad suficiente para
obligarse en el presente acto y, ACUERDAN

Primero. - Constitucion.
Se acuerda la constituciéon de la Comisidn Negociadora del Convenio/Acuerdo de
medidas LGTBI y protocolo contra el acoso de la Empresa XXXXX.

Segundo. - Composicion.

La composicién sera paritaria entre la empresay la RLPT. Sus funciones estaran
sometidas a un reglamento de funcionamiento que se elaborara para dicho finy se
adjuntara al presente Acta como ANEXO 1.

Las personas que forman la Comision Negociadora del del Convenio/Acuerdo
de medidas LGTBI y protocolo contra el acoso de la Empresa XXXXX.

Por los centros con representacion sindical (la RLPT):
- DRa/D. XXXXXXXXXXX, cargo en la Seccion Sindical (RLPT)
- DRa/D. XXXXXXXXXXX, Cargo en la Seccion Sindical (RLPT)

Por la Empresa:
- Dha/D. XXXXXXXXXXX, cargo en la empresa.
- DAa/D. XXXXXXXXXXX, cargo en la empresa.

Y, en prueba de conformidad, todas las partes firman el presente documento,
en:

El lugar y fecha:



1.3. MEDIDAS.

1.3.1. Articulo X. Medidas de igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI.

Las organizaciones firmantes del presente convenio, tanto sindicales como
empresariales, consideran necesario establecer un marco general de intervencion
a nivel sectorial para dar efectividad al mandato 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 LGBTI y del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por
el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en las empresas, para garantizar el derecho
fundamental a laigualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

Estas medidas deberdn ser pactadas mediante la negociacion colectiva y
acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras segun lo
establecido en el articulo 4 del Real Decreto1026/2024.

Las partes signatarias del convenio colectivo de XXXX, con el objeto de dar
cumplimiento y desarrollo al establecido en la Ley 4/2023 y en el Real Decreto
1026/2024 para garantizar los derechos de las personas LGTBI, acordamos la
adopcion obligatoria de estas medidas por las empresas de este sector que
cuenten con mas de 50 personas trabajadoras y la adopcidn voluntaria por el resto
de las empresas de este sector.

Segun lo dispuesto en el articulo 14 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, las medidas de igualdad tendran, al menos, los siguientes
objetivos:

- Promover y garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las personas
transy LGTBI

- Prevenir, corregir y eliminar toda forma de discriminaciéon en el acceso al
empleo, condiciones de trabajo, promocién profesional, etc...

- Formar a las personas trabajadoras en diversidad de género y respeto a los
derechos de igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacion de las
personas LGTBI

- Realizar campanas divulgativas sobre la igualdad de trato y de
oportunidades y la no discriminacion de las personas LGTBI

- Fomentar laimplantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan
en cuenta la realidad de las personas LGTBI



- Incluir en los convenios colectivos clausulas de promocion de la diversidad
en materia de orientacion sexual, expresion de género y caracteristicas
sexualesyde ladiversidad familiary de prevencion, eliminaciény correccion
de toda forma de discriminacién de las personas LGTBI

- Velar por el cumplimiento efectivo en la empresa de los derechos de
igualdad de trato y no discriminacién por razén de orientacion e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales de las personas
trabajadoras LGTBI

- Incluir medidas de proteccidn frente a toda discriminacion por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales de las personas trabajadoras LGTBI en el cédigo ético y/o protocolo
de acoso moraly discriminatorio de la empresa.

1.3.2. Articulo X. Medidas planificadas para la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de las
medidas planificadas, las empresas del sector XXX deberan contemplar, al menos,
las siguientes medidas:

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.

- Establecer una declaracién de principios en la que se manifieste el
compromiso explicitoy firme de no tolerar en el seno de la empresa ningun tipo
de practica discriminatoria considerada como discriminatoria por razén de
orientacion e identidad sexual, asi como la expresion de género y/o
caracteristicas sexuales.

- Incluir el compromiso de la Direccién con la no discriminacién hacia el
colectivo LGTBI a través de la inclusién de garantias de no discriminaciény de
prevencion de situaciones de acoso en los textos de RSC y Cédigo Etico, para
garantizar la creacion de entornos laborales inclusivos que favorezcan la
diversidad y que pongan fin a la discriminacidon de las personas LGTBI

- Trasladar a las empresas auxiliares, proveedoras o subcontratas, los
compromisos asumidos en relacion al colectivo LGTBI.
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Acceso alempleo

Establecer criterios claros y concretos para garantizar un proceso de
seleccién y contratacion que priorice la formacién o la idoneidad de la
persona para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion e
identidad sexual o su expresién de género, con especial atencion a las
personas trans como colectivo vulnerable.

Impartir formacién adecuada a las personas que participen en los procesos
de seleccién con la finalidad de erradicar estereotipos en el acceso al
empleo de las personas LGTBI.

Establecer colaboraciones con entidades que favorezcan la insercion
laboral de las personas LGTBI, atendiendo especialmente a mujeres trans
asi como victimas de la violencia contra las personas LGTBI.

Asegurar el establecimiento de medidas de accidn positivas en el acceso al
empleo de las personas trans y no binarias, siempre que se cumplan los
requisitos exigidos.

Clasificacion y promocion profesional

Regular criterios objetivos para evitar la discriminacién directa o indirecta de
las personas LGTBI en la clasificacion y los procesos de promocion
profesional, garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad
de condiciones.

Asegurar el establecimiento de medidas de accidn positivas en los procesos
de promocién profesional de las personas trans y no binarias, siempre que
se cumplan los requisitos exigidos.

Reserva de plazas en los procesos de promocion para el colectivo trans y no
binario.

Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Integrar en los planes de formacion mddulos especificos sobre los derechos
de las personas LGTBI en el ambito laboral, dirigidos a toda la plantilla,
mandos intermedios, puestos directivos y personal con responsabilidad en
recursos humanos inclusive, que contengan al menos: glosario de
definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de
género; guia de utilizacion de lenguaje inclusivo y protocolo de prevencion,
deteccidn y actuacion frente al acoso discriminatorio o violencia por razén
de orientaciéon e identidad sexual, expresién de género y caracteristicas
sexuales.
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- Comunicar a la plantilla el conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el convenio colectivo de aplicacion en la empresa, asi como su
alcance y contenido.

- Formacioén sobre diversidad sexual y de género para las personas con
responsabilidad en los canales de recogida de denuncias y que participen
en los drganos o comisiones instructoras de los procedimientos de acoso
discriminatorio o violencia por razén de orientacidon e identidad sexual,
expresion de género y caracteristicas sexuales.

- Promover acciones de sensibilizacion para visibilizar la diversidad sexual,
familiary de género.

- Adecuar la documentacion e identificaciones internas (carnet de empresa,
correos de acceso, etc.) respetando el género de las personas trabajadoras
con independencia de que se haya realizado o no un cambio registral, o se
haya sometido o no a algun tratamiento, incluyendo como tercera opcion el
género no binario.

- Elaboracion, si no se dispone del mismo, de un Protocolo de
acompanamiento a las personas trans en el empleo y difusién a toda la
plantilla

- Elaborar una Guia que recoja las definiciones y conceptos basicos sobre
diversidad sexual, familiary de género contenidas en 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, y difusidon a toda la plantilla.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos

- Desarrollary difundir el protocolo para la prevencion, deteccidony actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion sexual,
identidad de género, asi como expresion de género y caracteristicas
sexuales.

- Designar una persona representante de la plantilla para la informacion y
tramitacion de denuncias de acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacion sexual, identidad y expresion y caracteristicas sexuales.

- Contemplar en las evaluaciones de riesgos y en la planificacion de la
prevencioén de riesgos la LGTBIfobia como riesgo psicosocial y garantizar el
establecimiento de acciones para prevenir el acoso por orientacion sexual
y/o identidad de género y caracteristicas sexuales.

- Adecuar las instalaciones de vestuarios y bafos, para garantizar la
privacidad e intimidad de las personas trabajadoras, especialmente
personas trans.
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- Facilitar la eleccién del tallaje de EPIs y vestuario laboral por parte de la
persona trabajadora sin presuponer su preferencia en funcion del género de
la persona.

- Incluir preguntas relativas al acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacion sexual, identidad de género, asi como expresion de género y
caracteristicas sexuales en las encuestas de clima laboral realizadas por la
empresa.

Permisos y beneficios sociales

- Corregir la terminologia utilizada en el convenio en tema de permisos, como
los permisos familiares por nacimiento, adopcién o acogimiento; como
maternidad biolégica o gestacion por sustitucion; paternidad, lactancia,
cuidados de hijos, cuidados familiares, excedencias, fallecimiento de
parientes, hospitalizacién, accidentes o enfermedad grave; asi como
beneficios sociales o de salud. No se debe hacer alusién al sexo, sino utilizar
palabras neutras. De esta forma se garantiza que todas las personas
trabajadoras puedan ejercitar todos los derechos que se concretan en el
convenio colectivo. Asi, por ejemplo, es mejor hablar de progenitores, en vez
del padre o la madre, para proteger a la familiay a la infancia, y reconocer la
diversidad familiar.

- Garantizar el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos
recogido en convenio colectivo sin discriminacion por razén de orientacion
e identidad sexual y expresion de género.

- Reconocer como permiso retribuido el tiempo requerido para la asistencia
a consultas médicas y realizacion de tramites legales relativos al proceso
de transicion de las personas trans. En caso de no ser retribuido, esta
ausencia no dara lugar a infraccion o despido, ni se tendra en cuenta para
el calculo de complementos relacionados con la asistencia.

- Recopilar los permisos de conciliacién y beneficios sociales recogidos en
convenio colectivo y difundirlos para el conocimiento de las personas
trabajadoras.

Régimen disciplinario

- Tipificar como falta muy grave aquellos comportamientos que atenten
contra la libertad sexual, el acoso discriminatorio o violencia por la
orientacion sexual, identidad o expresiéon de género y caracteristicas
sexuales, asi como cualquier forma de discriminacion
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Vigencia, seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas

El articulo 9 del Real Decreto 1026/2024, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas
LGTBI en las empresas establece la vigencia, seguimiento, evaluaciény revisiéon de
las medidas planificadas.

El periodo de vigencia de las medidas sera el pactado en convenio colectivo de
aplicacion.

Las empresas de mas de 50 personas trabajadoras que apliquen el convenio XXXX
deberan crear una Comisién de seguimiento y evaluacién de las medidas
planificadas para realizar una evaluacion periddica de estas medidas.

Par llevar a cabo dicha evaluacién periddica se realizara una revision anual de cada
medida con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones la Comision de seguimiento y evaluacion
realizara al menos un informe de conclusiones intermedio y otro final en el que se
evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la
empresa.

Las medidas planificadas deberadn revisarse igualmente cuando se ponga de
manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia, especialmente cuando ello se detecte como resultado de la
actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.
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2. PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO DISCRIMINATORIO O VIOLENCIA POR RAZON DE ORIENTACION
SEXUAL E IDENTIDAD SEXUAL, EXPRESION DE GENERO Y CARACTERISTICAS
SEXUALES

2.1. PRINCIPIOS

La Constitucién Espanola 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 las
personas trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacidon sexual, y frente al acoso
sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, el articulo 15.1 de la Ley Organica 4/2023 de 28 de febrero, para la
Igualdad realy efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI establece que: “Las empresas de mas de cincuenta personas
trabajadoras deberan contar en el plazo de doce meses a partir de la entrada en vigor
de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar
la igualad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de
actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para
ello, las medidas serdn pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas
con la representacion legal de las personas trabajadoras.”

Por ultimo, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas, en su articulo 7.4. establece que las medidas
planificadas deberan incluir un protocolo frente al acoso y la violencia donde se
identifiquen practicas preventivas y mecanismos de deteccidony de actuacion frente
a estos.

De acuerdo con estos principios, las partes firmantes de este convenio se
comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de la
personay los derechos y valores a los que se ha hecho referencia y a adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso, como en la sensibilizaciéon e
informacién, como en la difusidon de buenas practicas e implantaciéon de medidas
para gestionar quejas y denuncias y resolver segin proceda cada caso.
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Este protocolo se aplicara en los casos de acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales.

a)

b)

En el lugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un
lugar de trabajo

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

En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo

En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso)

En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora

En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

2.2. OBIJETIVOS DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue establecer medidas para detectar, preveniry erradicar
las situaciones discriminatorias por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de géneroy caracteristicas sexuales, estableciendo un canal confidencial,
rapidoy accesible.

Los objetivos por alcanzar con el presente protocolo son:

a)

Fomentar una cultura preventiva del acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales
en todos los ambitos de la empresa

Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso
discriminatorio porrazon de orientacién sexual, identidad o expresion de género
y caracteristicas sexuales

Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades
de acoso por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género y
caracteristicas sexuales

Implantar un procedimiento que permita a las victimas de este tipo de acoso
discriminatorio denunciar la situacion
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A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
deteccion y prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y la reaccion empresarial
frente a denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se establecen las
siguientes actuaciones:

1. Establecer medidas orientadas a detectar y prevenir situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso discriminatorio por razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales

2. Establecer un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
auntratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja
interna por acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales, por parte de alguna persona
trabajadora.

3. Medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de orientacion
sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales y en su
caso, el régimen disciplinario

2.3. DEFINICIONES

Discriminaciéon directa: Situacién en que se encuentra una persona o grupo en que
se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que
otras en situacidon analoga o comparable por razén de orientacién sexual e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales. Se considerara
discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificacionesy
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que
no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un
caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la
participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.

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

Discriminaciéon multiple e interseccional: Se produce discriminacién multiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, pordos
0 mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de
discriminacioén previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacion. Se produce discriminacion interseccional cuando
concurren o interactlan diversas causas comprendidas en el apartado anterior,
generando una forma especifica de discriminacion.
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Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacioén previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia
de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integray de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacidn por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacion
por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién
con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razéon de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es
objeto de un trato discriminatorio. La discriminaciéon por error es aquella que se
funda en una apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o
personas discriminadas.

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

Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas
caracteristicas biolégicas, anatdmicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos
érganos reproductivos o un patréon cromosémico que no se corresponden con las
nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Orientacidon sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La
orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando
se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo
sexo; o0 bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en
el mismo grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales pueden
ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo taly como cada persona la
siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad
sexual.

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

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las
compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores
de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad,
o con descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.
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LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacioén o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

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

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

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

Induccion, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria todainduccion,
orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en
esta ley. La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra
persona una actuacion discriminatoria.

2.4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso por razéon de orientacion sexual, identidad o expresion de género y
caracteristicas sexuales, ademas del presente protocolo, se estableceran las
siguientes medidas:

e Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevenciony actuacion en los casos
de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion
de géneroy caracteristicas sexuales y asegurar que el protocolo esta disponible
paratoda la plantilla.

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se
incluyen preguntas relativas riegos relacionados con la LGTBIfobia

e Promover un entorno de respeto, correccidon en el ambiente de trabajo, donde se
priorice la salud y el bienestar de las personas trabajadoras. Se inculcara a todo
el personal valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de
la personalidad.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su
proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Sensibilizacion para toda la plantilla respecto a la LGTBIfobia, Transfobia,
Homofobia, etc. para la prevencidon del acoso discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas sexuales.
Con la expresa prohibicion de las insinuaciones, manifestaciones o imagenes
que sean contrarias a los principios de este acuerdo.
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e Formacidén en prevencion, deteccidn y actuacién contra el acoso por razén de
orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales
dirigida a todas las personas que formen parte de la comisién investigadora.

e Incluir un modulo sobre prevencion, deteccién y actuacidon contra el acoso por
razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas
sexuales en el plan de formacion de la empresa.

e Asesoramiento psicoldgico, legal y juridico a las personas LGTBI asi como
atenciony ayuda a victimas de discriminacién y delitos de odio por LGTBIfobia.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

2.5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente protocolo se aplicara a todas las personas vinculadas a la empresa por
la prestacion de servicios profesionales, ya sea unarelacion laboral por cuenta ajena
(cualquiera gue sea su modalidad, jornada o duracién), un contrato de puesta a
disposicidon suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una relacién de
caracter especial, una persona auténoma o la participacién por practicas
curriculares o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo
de la empresa debera respetar igualmente las normas de prevencién del acoso por
razén de orientacion sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas
sexuales aqui establecidas. La Direcciéon de la empresa comunicara a las empresas
auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinaciéon de
prevencion de riesgos con las mismas incluira esta materia.

El presente protocolo tendra la misma vigencia que el convenio del que forma parte,
sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se detecten se puedan
modificar o incorporar acciones, en funcion del desarrollo reglamentario pendiente
o en funcién de lo acordado en el Plan LGTBI. Después de la negociacion y acuerdo
correspondiente entre la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras.
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2.6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

2.6.1. Garantias que acompanaran al procedimiento

Proteccidon de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y
salud.

Garantia de preservacién de la identidad de la persona denunciante y
denunciada.

Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el
caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

Tramitacién urgente, sin demoras indebidas.
Investigacion profesionaly exhaustiva de los hechos denunciados.

Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten
acreditadas.

Las personas implicadas podran estar acompanadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora.

El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido
en el régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

En los casos de acoso discriminatorio por razon de orientacidon sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales se aplicaran las
reglas relativa a la carga de la prueba segun el Articulo 66 de la L.O. 4/2023 de
28 de febrero, correspondera a la parte demandada o a quien se impute la
situaciéon discriminatoria la aportacion de una justificacion objetiva y
razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad.

22



2.6.2. Denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia.

La denuncia de la situacién de acoso discriminatorio por razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales se presentara
siempre por escrito y podra ser presentada directamente por la persona afectada o
por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacién, asi como por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:

ante el departamento de Recursos Humanos,

ante la representacion sindical,

mediante el correo electrénico habilitado en la Empresa para recibir este tipo
de denuncias.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta formulario):

Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
Identificacién de la persona denunciada y puesto que ocupa.
Identificacién de la presunta victima y puesto que ocupa.

Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto,
hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

Identificacién de posibles testigos.
Copia de toda la documentaciéon que pueda acreditar los hechos u otra

informacidn que se estime pertinente.

Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

Seacualsealaformade presentacién tendra que enviarse al buzén de denuncia para
la apertura del expediente por parte de las personas responsables del procedimiento
de instruccién que le asignara un numero en el plazo maximo de dos dias laborables
desde que se presenta la denuncia.
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2.6.3.Comision Instructora

La instruccién de este procedimiento sera responsabilidad de la Comisidn
Instructora.

La Comisién Instructora estara integrada de forma paritaria por la empresa y la
representacion legal de las personas trabajadoras.

A la firma del presente protocolo se nombraran las personas que formaran parte de
esta Comisidn, indicando nombre, apellidos, cargo y sindicato.

Las personas que formen parte de esta Comision deberan reunir las debidas
condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento,
no podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes, no podran ser persona denunciada o denunciante y tendran acceso al correo
electronico de denuncias habilitado por la empresa.

La Comision Instructora prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente
acosadas, incluida la recomendacién de medidas cautelares, y realizara la gestiones
y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta
informacién considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones
que estime necesarias.

Esta Comisiodn se reunira en el plazo maximo de tres dias laborables a la fecha de
recepcion de la denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, segun
este procedimiento.

2.6.4.Procedimiento de actuacion

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las
personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona
denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se
practicaran cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas
que se estimen necesarias, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacion de
acoso.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia
de acoso por razén de orientacidon sexual, identidad o expresion de género y
caracteristicas sexuales, la Comision Instructora podra proponer a la Direccion de la
empresa, la medida de separacién de las personas implicadas, sin menoscabo de
sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se debera efectuar de
caracter inmediato.
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2.6.5.Finalizacion del procedimiento de actuacion

Finalizada la instruccién, la Comision redactara un informe sobre el presunto caso
de acoso investigado que sera elevado a la Direccién de RRHH, la Comisién de
seguimiento del Plan LGTBI y a las partes afectadas.

Elinforme debera incluir la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos
planteados por cada una de las partes implicadas

e Descripcion de los principales hechos del caso
e Resumen de las diligencias practicadas

e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y
pruebas de medidas

e Determinacién de si existe acoso por orientacion sexual, identidad de género
0 caracteristicas sexuales, o si solo se evidencia un conflicto personal
relevante.

e Firma de las personas de la Comisién Instructora
Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 10 dias laborables.

Si se determina la existencia de acoso por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales, se dara traslado del informe final
acordado a la Direccion de la Empresa para que adopte las medidas disciplinarias
que correspondan, decisidon que se tomara en el plazo maximo de 7 dias laborables.

Sila sancionimpuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto
de acoso por razén de orientacidn sexual, identidad o expresion de género y
caracteristicas sexuales, se tomaran las medidas oportunas para que aquellay la
victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la victima la opcidon de
permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado; lo que
no supondra una modificacion de sus condiciones laborales.

Si no se determina la existencia de acoso por razon de orientacion sexual, identidad
0 expresion de género y caracteristicas sexuales se archivara el expediente.
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2.6.6.Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento en

el que se ha constatado acoso

Finalizada la instruccion, la Comisiéon Instructora podra proponer las siguientes
medidas:

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

e Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona trabajadora acosada, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

e Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion de la persona trabajadora
acosada.

e Laempresatomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la
victima si ha permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracion de los valores y principios de la empresa contra el acoso
discriminatorio.

e Evaluacioén de riesgos psicosociales en la empresa

Las personas responsables de acoso por razdn de orientacion sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales, asi como aquellas que hayan
aportado datos falsos o falsos testimonios, o que indujeran a otras personas a la
realizaciéon de actos o conductas constitutivas de faltas disciplinarias seran objeto
de laincoacién del correspondiente expediente disciplinario.
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3. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

Las empresas del sector XXXXX constituiran una Comision de seguimiento del
presente Protocolo, que asumira las funciones de seguimiento y evaluacién del
procedimiento de prevenciény actuacidon contra el acoso por razén de orientacion
sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales que seran, entre
otras, las siguientes:

1. Seguimiento anual de las denuncias de acoso discriminatorio por razon de
orientacion sexual, identidad o expresion de género

2. Seguimiento anual de la evolucion de la conflictividad por acoso
LGTBIfébido, analizar las causas del comportamiento, vigilar el adecuado
funcionamiento del protocolo y proponer posibles mejoras.

3. Elaboracion de un informe que recoja el conjunto de sus actuaciones que
sera entregado a la Direccion de la empresay se difundira a toda la plantilla,
respetando el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.
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A LA ATENCION DE LA COMISION INSTRUCTORA

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE
ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD O EXPRESION DE
GENERO

Acoso por Orientacion Sexual

Acoso por Identidad o Expresion de Género
Persona que ha sufrido el acoso []
Otras (Especificar) [

1. Datos de la persona que ha sufrido acoso

Nombre y apellidos:

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

2. Datos de la persona denunciada Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

3. Descripcion de los HECHOS que denuncia (descripcidon cronologica y
detallada de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, lugar en que
sucedio, etc.)

4. Testigos y/o pruebas
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos.
Adjuntar pruebas si se considera oportuno

Breve descripcién de otra informacidn que se aporte:

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion
derivado del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de

, solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que realicen
durante el mismo, asi como su posterior resolucion.

Enh_ ,a de  de20_ .

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N° de expediente:
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