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1. INTRODUCION

As persoas que formamos parte desta empresa comprometémonos firmemente coa
defensa dun entorno laboral inclusivo, seguro e respectuoso para todo o persoal,
garantindo os dereitos das persoas traballadoras LGTBI+ e contribuindo & erradicacidon
de calquera forma de discriminacion por razén de orientacion sexual, identidade e/ou
expresion de xénero, caracteristicas sexuais ou diversidade familiar.



O presente plan ten por obxecto garantir a igualdade real e efectiva das persoas LGTBI
no ambito laboral, asi como previr, detectar e actuar fronte a calquera situacion de
discriminacion, acoso ou violencia. Para iso, addptase un enfoque integral que combina
medidas de promocion da igualdade coa implantacién de mecanismos efectivos de
prevencion e intervencion, de acordo co marco normativo vixente e coas directrices
institucionais en materia de acoso.

Asi mesmo, a empresa comprométese a impulsar unha comunicacion inclusiva,
integradora e libre de discriminaciéns, que contribla a visibilizar realidades
historicamente invisibilizadas e a incorporar unha perspectiva respectuosa coa
diversidade en todos os dmbitos da organizacion.

Neste sentido, toda a documentacidon interna (ndminas, contratos, bases de datos,
comunicaciéns, publicaciéns ou rotulacién de espazos) debera evitar a reproducién de
estereotipos e do binarismo de xénero, empregando unha linguaxe inclusiva que
recofeza a diversidade de identidades, expresiéns e modelos familiares. Igualmente,
integrarase a perspectiva LGTBI nas politicas de prevencién de riscos laborais,
especialmente no relativo aos riscos psicosociais e & proteccién da saude.

A empresa fara visible este compromiso tamén na sta péaxina web, nas publicaciéns de
vacantes, nos materiais de acollida e nas comunicacions externas, co fin de transmitir
unha contorna segura e respectuosa coa diversidade sexual, afectiva e de xénero.

Asi mesmo, revisaranse periodicamente as politicas e procedementos internos
relacionados coa seleccion, a promocion, a formacién, a comunicacion, a prevencion do
acoso, a saude laboral e os beneficios sociais, procurando a participacion da Comisién
LGTBI+ e, de ser posible, de persoas do colectivo que voluntariamente desexen
contribuir.

En definitiva, a empresa asume a responsabilidade de garantir que todas as persoas
poidan desenvolverse no seu posto de traballo en condiciéns de dignidade, seguridade
e liberdade, sen temor a sufrir discriminacion, acoso ou calquera outra forma de
violencia.

X/

* Declaracidon de principios:

A empresa manifesta o seu compromiso coa tolerancia cero fronte a calquera forma de
discriminacion, acoso ou violencia por razén de orientacion sexual, identidade e/ou
expresion de xénero e caracteristicas sexuais.

Recofiécese o dereito de todas as persoas a un trato digno, respectuoso e libre de
violencia, garantindo a igualdade de oportunidades e a non discriminacion en todos os
ambitos da relacion laboral.



Teran a consideracion de nulas e sen efecto as disposicions, clausulas, instruciéns,
decisions, actos ou practicas empresariais que comporten discriminacion directa ou
indirecta por razdn de orientacion sexual, identidade e/ou expresion de Xxénero,
caracteristicas sexuais ou diversidade familiar, sen prexuizo das responsabilidades
laborais, disciplinarias ou legais que poidan derivarse.

< Ambito de aplicacién:

Este plan sera de aplicacidn a todo o persoal da empresa, con independencia do tipo de
contrato, categoria profesional ou centro de traballo.

Tamén sera de aplicacidon ds persoas en practicas, persoal de empresas externas e
calquera persoa que mantefia relaciéon laboral ou profesional coa empresa.

- Vixencia:

O presente Plan de diversidade terd unha vixencia maxima de 4 anos. As medidas do
Plan poderdn revisarse en calquera momento, tanto por cambios normativos, ou por
necesidades detectadas na sua apliacién practica, co fin de engadir, reorientar, mellorar,
corrixir, intensificar, atenuar ou, incluso, deixar de aplicar algunha medida que se avalie
como inaxeitada.

Unha vez finalizada a vixencia do Plan constituirase unha nova Comision negociadora
quen realizara unha nova diagnose de situacion e elaborara o novo Plan de diversidade.

2. DIAGNOSTICO

X/

+* Realizacion e avaliacion da enquisa de clima laboral

No RD 1026/2024 desenvdlvense regulamentariamente os contidos minimos das
medidas planificadas e dos recursos para alcanzar a igualdade real e efectiva das persoas
LGBTI+, dando cumprimento ao disposto no artigo 15 da Lei 4/2023. Estas medidas
poden vehicularse, no ambito da empresa, a través da negociacidn colectiva e mediante

acordo coa representacion legal das persoas traballadoras (RLPT).

Se ben finalmente non quedou recollida neste Real Decreto a obrigatoriedade de
elaborar unha diagnose previa da situacion, como si acontece nos plans de igualdade

entre mulleres e homes, consideramos necesario que estas medidas partan dunha



anadlise previa da realidade da empresa e da situacién do colectivo LGBTI+, baseada en
datos obxectivos e verificabeis, garantindo en todo caso o respecto a intimidade,

confidencialidade e proteccién de datos das persoas traballadoras.

Con este fin, impulsaremos con caracter previo 4 elaboracién do plan de diversidade a
elaboracion dunha enquisa de clima laboral, ao considerar que é unha ferramenta de
avaliacidn que recolle a opinidn das persoas traballadoras sobre o ambiente no que
desenvolven as suas tarefas. Deste xeito, podemos contar cun diagndstico de situacién
acerca do benestar do persoal no seu lugar de traballo, asi como o xeito no que se

relacionan e a sua perspectiva sobre a organizacion.

Para evitar facer preguntas intrusivas sobre a expresién de xénero, a identidade
afectiva/sexual das persoas traballadoras, declinamos realizar entrevistas individuais,

optando pola realizacidn das enquisas de clima.

Asi, achegaranse por correo electrénico durante a primeira quincena do mes de

a todo o persoal as enquisas para que estas poidan ser cubertas de

xeito andnimo e entregadas nos locais, nuns buzéns que estaran a recaudo da persoa

que leve a responsabilidade de RRHH.
+» Informe de conclusions e avaliacion do nivel de inclusividade da empresa

A raiz das enquisas de clima laboral realizadas previamente, analizaranse os seus
resultados, que servirdn de base para a elaboracidn deste informe, permitindo cofiecer
a percepcion do persoal sobre a diversidade sexual e de xénero, o grao de benestar no

entorno laboral e a posible existencia de situacions de discriminacion ou prexuizos.

Asi mesmo, avaliarase o nivel de integracion da diversidade na cultura organizativa,

tendo en conta, entre outros aspectos:
e Uso de linguaxe inclusiva na comunicacion interna e externa
e Presenza da diversidade nos valores da empresa
e Existencia de protocolos (acollida, acoso, etc.)
e Colaboracion con entidades especializadas

e Composicion diversa do cadro de persoal
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e Implicacion da direccidon en politicas de igualdade e diversidade

A partir desta analise elaborarase un diagndstico da situacion das persoas LGTBI+ na
empresa, que servird de base para a definicién de medidas e actuacions orientadas a

garantir a igualdade efectiva e mellorar o entorno laboral.

X/

+* Integracion do protocolo de acoso

O presente plan coordinase co protocolo de prevencidn e actuacion fronte ao acoso,
que abrangue expresamente o acoso por razén de orientacion sexual, identidade e/ou
expresion de xénero e caracteristicas sexuais, garantindo unha resposta integral ante

estas situacions.
No anexo 3. incliese o protocolo propiamente.

3. OBXECTIVOS E MEDIDAS

A diversidade debe ser concibida como un elemento enriquecedor. A partir de ai

debemos incluir entre os OBXECTIVOS da nosa organizacion:
++ Obxectivos xerais do plan:

e Garantir o uso dunha linguaxe inclusiva e non discriminatoria en toda a

documentacion e comunicacidn interna e externa da organizacion.

e Respectar o nome sentido e a identidade de xénero de todas as persoas

traballadoras.

e Adaptar os rexistros e sistemas internos as realidades diversas en materia de

identidade e expresidn de xénero
e Promover a diversidade LGBTI+ como valor na cultura organizativa.

e Sensibilizar e formar a todo o persoal en materia de diversidade sexual, de

xénero e afectiva, asi como na prevencién da LGTBIfobia
e Garantir a difusion e coflecemento do Plan LGTBI e do Protocolo de acoso.

e Incorporar a LGTBIfobia como factor de risco psicosocial no ambito da

prevencion de riscos laborais.



+»+» Obxectivos especificos do plan. Medidas a adoptar.

A continuacién, achegamos propostas concretas que responden aos OBXECTIVOS DA
EMPRESA e que, por tanto, perseguen implantar unha cultura da diversidade nos lugares
de traballo que garanta as persoas traballadoras e que poidan, se asi o desexan,
manifestar a sua orientacion sexual, a sUa escolla afectiva, a sua identidade de xénero,
ou o tipo de discapacidade que tefien, sen a presidon e o medo a sufrir discriminacidns,
represalias e mesmo sen ser vitimas de episodios violentos.

PROPOSTAS MEDIDAS DE SENSIBILIZACION, INFORMACION E PARTICIPACION

1. Elaborar campanas periddicas de sensibilizacion dirixidas a todo o persoal, incluindo
mandos, contratistas e subcontratas, sobre diversidade LGBTI+ e uso de linguaxe
inclusiva.

2. Difundir a totalidade do Plan LGTBI e do Protocolo de acoso a todo o persoal,
incluindo novas incorporacions.

3. Realizar accidns formativas anuais en materia de diversidade, igualdade e
prevencion da LGTBIfobia.

4. Realizar enquisas de clima laboral con indicadores especificos sobre diversidade e
non discriminacion.

5. Promover espazos de participacion do persoal (comisién LGTBI+, grupos de traballo,

etc.).

6. Implantar un plan de comunicacién externa inclusivo coa diversidade sexual, afectiva e de
xénero, facendo visible o compromiso da empresa na sta paxina web, materiais corporativos
e accions de difusion publica.

7. Difundir, cando exista, o protocolo ou guia de acompafiamento as persoas trans no
emprego, asegurando o seu cofiecemento por parte do persoal e dos mandos con
responsabilidade organizativa.

8. Elaborar e divulgar materiais especificos sobre o tratamento respectuoso das persoas,
incluindo o uso adecuado do nome sentido, dos pronomes e dunha linguaxe inclusiva en
todas as comunicaciéns da empresa.

9. Visibilizar ao longo do ano, na comunicacién interna e externa, datas de referencia para os
dereitos das persoas LGTBI+, reforzando o compromiso da empresa mais alé das campanas
puntuais.

MEDIDAS EN MATERIA DE SELECCION E PROMOCION PROFESIONAL
1. Garantir procesos de seleccion baseados exclusivamente en criterios de mérito,

capacidade e idoneidade. “A seleccion do persoal non poderd basearse en aspectos
relacionados coa diversidade sexual e/ou de xénero das persoas aspirantes. A
empresa compromeétese co pluralismo e a diversidade mediante unha politica de
provision de vacantes do persoal asalariado coherente con tal obxectivo, asi como




nunha xestion da evolucion do persoal que contemple os principios de igualdade, de
respecto polas diferenzas e que rexeite e elimine a minima fenda de discriminacion. A
seleccion de persoal basearase en claros criterios de igualdade de oportunidades, de
recofiecemento de méritos e capacidades reais e de idoneidade para os postos a
cubrir, sempre con absoluta independencia das diferenzas que caracterizan as
persoas: en particular, en relacion co sexo, a orientacion sexual, a identidade e/ou
expresion de xénero, a idade, a orixe étnica ou racial, as nacionalidades e culturas, a
lingua, a ideoloxia politica, as crenzas e a diversidade funcional”.

2. Implantar sistemas de seleccién que eviten sesgos (curriculos cegos, revisién de
algoritmos, etc.)

3. Garantir formularios inclusivos que non reproduzan o binarismo de xénero.//
Garantir o respecto 4 expresion de xénero (vestimenta, nome, imaxe) nos procesos de
seleccion.

4. En todo caso, como excepcion, para facer efectivo o principio de accién positiva,
unha vez realizado unha enquisa andénima, poderan estabelecerse pola empresa
reservas e preferencias en canto a seleccién do persoal de xeito que, en igualdade de
méritos, tefian dereito preferente para ser seleccionadas as persoas do
sexo/identidade e/ou expresion de xénero menos representado no departamento de
gue se trate, prestando especial interese na insercion de mulleres traballadoras trans,
tal e como recolle o artigo 55 da Lei 4/2023.

5. Prohibir expresamente, nos procesos de seleccidn, promocién e acceso ao emprego,
calquera pregunta relativa a orientacion sexual, a identidade e/ou expresion de xénero, as
caracteristicas sexuais ou a vida persoal e familiar que non garde relacidn directa co posto de
traballo.

6. A consulta de perfis en redes sociais das persoas candidatas sé podera realizarse con
finalidade estritamente profesional, en contornas corporativas ou destinadas a ese fin, e coa
informacion previa correspondente sobre o tratamento dos seus datos persoais.

7. Informar a representacion legal das persoas traballadoras dos parametros nos que se
baseen os algoritmos ou sistemas de intelixencia artificial que poidan intervir nas decisions
de acceso ao emprego, garantindo o seu seguimento e avaliacion periddica para evitar
sesgos discriminatorios.

8. Nos procesos externalizados de seleccidon ou provisidon de vacantes esixirase s entidades
colaboradoras a aplicacién dos mesmos criterios de igualdade, non discriminacién e
respecto a diversidade, facendo constar expresamente esta obriga nas correspondentes
cldusulas de contratacion.

9. Establecer, sempre que sexa posible, vias de colaboracion con asociaciéns ou entidades
especializadas do colectivo LGTBI+ para favorecer a captacion de talento e ampliar as canles
de acceso ao emprego en condiciéns de igualdade.

10. Promover programas de acompafiamento ou mentorizacidn para as persoas LGTBI+ que
se incorporen @ empresa, co fin de facilitar a sta integracion, acollida e desenvolvemento
profesional en condicidns de seguridade e respecto.

11. Dotar ao departamento de RRHH de formularios especificos para os tramites de cambio
legal e adaptar os sistemas internos para incorporar, cando proceda, o nome sentido e
opcions inclusivas que non reproduzan o binarismo de xénero.




12. Quedan prohibidos os recofiecementos médicos ou probas que, no acceso, promocién
ou mantemento do emprego, empreguen o estado seroldxico, os niveis hormonais, a
anatomia ou a morfoloxia corporal, e especialmente os xenitais, como elemento de
exclusion ou trato desfavorable.

13. Nos procedementos de avaliacion do desempefio e promocidn profesional empregaranse
indicadores claros, obxectivos e medibles, centrados nas competencias, habilidades e
resultados do posto, evitando calquera xuizo subxectivo alleo ao desempefio laboral.

14. Revisaranse periodicamente os criterios de ascenso e promocién profesional para
asegurar a sla obxectividade e neutralidade, evitando toda discriminacién directa ou
indirecta por razon de orientacidn sexual, identidade e/ou expresidn de xénero,
caracteristicas sexuais ou diversidade familiar.

MEDIDAS EN MATERIA DE FORMACION

1. Incorporar de forma transversal a diversidade LGBTI+ en toda a formacién da
empresa.

2. Garantir formacion especifica especialmente a mandos intermedios, persoal de
RRHH e comisién instructora en:

e Xestion da diversidade

e Prevencién do acoso

¢ Identificacion de condutas discriminatorias

3. Incorporar nos plans anuais de formacion contidos especificos sobre acompafiamento as
persoas trans no emprego, uso respectuoso do nome e dos pronomes, diversidade familiar e
prevencion de condutas discriminatorias normalizadas.

4. Garantir a actualizacion e reciclaxe periddica desta formacion, asi como a sua integracion
nos procesos de acollida de novas incorporacions e nas accions formativas dirixidas a
persoas con responsabilidade de direccién, organizacién ou xestion de persoal.

MEDIDAS EN MATERIA DE CONDICIONS DE TRABALLO E CONCILIACION

1. Permisos retribuidos para procesos de transicion de xénero.

2. Permisos para tramites administrativos vinculados a identidade ou situacion
persoal.

3. Incluir no apartado relativo as vacacions, alén do permiso de coidado de lactante, a
posibilidade de unir as vacacidns pendentes de desfrutar e/ou coincidentes cunha
baixa médica derivada de intervencidn cirdrxica, hospitalizacién ou proceso de
incapacidade temporal que tefia relacidn co proceso de transxenerizacion ou como
consecuencia dunha problematica de salde derivada da pertenza ao colectivo LGBTI+
(discriminacion por razén da escolla sexo/afectiva, por razén de identidade e/ou
expresion de xénero, violencia, acoso, etc.).

4. Adaptar espazos e condicidns laborais para garantir contornos seguros e inclusivos.

5. Incorporar a LGTBIfobia como risco psicosocial na avaliacion de riscos.




6. Recoiiecer expresamente todos os modelos de diversidade familiar no acceso aos
dereitos, permisos, licenzas e medidas de conciliacion previstas na normativa legal,
convencional ou interna.

7. Garantir que todos os beneficios sociais recofiecidos pola empresa (axudas, seguros,
complementos, cheques gardaria ou calquera outro) sexan aplicables sen discriminacién por
razon de orientacion sexual, identidade e/ou expresion de xénero, caracteristicas sexuais ou
modelo familiar.

8. Garantir o acceso aos permisos de coidado e s medidas de conciliacién aos distintos
modelos familiares, evitando interpretacions restritivas que poidan xerar trato desigual.

9. As ausencias motivadas por consultas, tratamentos, informes ou tramites vinculados ao
proceso de transicion de xénero non teran a consideracidén de absentismo nin de
incumprimento laboral, sen prexuizo da xustificacion documental que resulte procedente.

10. Promover, sempre que sexa posible, a existencia de espazos comuns sen distincién por
sexo ou xénero, respectando en todo caso a intimidade, a seguridade e a dignidade das
persoas.

11. Posibilitar a escolla de uniformes, pezas de roupa de traballo ou cédigos de vestimenta
con independencia da identidade ou expresion de xénero da persoa traballadora.

12. Gardar a informacién persoal que, de forma voluntaria, poida compartir unha persoa
sobre a sUa orientacidn sexual, identidade e/ou expresidon de xénero nun sistema seguro e
restrinxido, con acceso limitado e co consentimento expreso da persoa interesada.

13. Eliminar barreiras arquitectdnicas e comunicativas que poidan xerar exclusién ou
dificultar a accesibilidade, garantindo contornas laborais seguras, comprensibles e inclusivas
para todas as persoas.

14. Elaborar e difundir unha guia interna de acompanamento ds persoas trans no seu
proceso de transicién na empresa, que contemple, entre outras cuestions, o tratamento
conforme ao nome sentido, o uso de pronomes, a adaptaciéon documental, a roupa de
traballo, a eventual adaptacidn do posto e as medidas de apoio necesarias.

MEDIDAS DE PREVENCION E ACTUACION FRONTE AO ACOSO

1.Declaracién expresa de tolerancia cero fronte ao acoso en todas as suas formas.

2. Difusién do protocolo e das canles de denuncia a todo o persoal.

3. Formacidn obrigatoria en:
e |dentificacién do acoso
e Procedemento de actuacion
e Dereitos das vitimas

4. Establecer multiples canles accesibles: Comision instrutora, RRHH, RLPT, Correo
electrdnico especifico, Canle anénima...

5. Garantir a aplicacidn efectiva do procedemento previsto no Protocolo de acoso,
asegurando en todo momento:

e A confidencialidade das actuaciéns

e A imparcialidade e obxectividade na investigacion

e A axilidade na tramitacion

e A adopcién de medidas cautelares cando sexa necesario

¢ A proteccion fronte a represalias




» O apoio e acompafiamento 4s persoas afectadas, incluindo, de ser preciso,
atencién psicoldxica e social

6. Integrar no codigo ético ou de conduta da empresa, asi como no réxime disciplinario
aplicable, a prohibicion expresa de condutas LGTBIfdbicas, discriminatorias ou atentatorias
contra a dignidade das persoas, comunicando de forma clara as consecuencias do seu
incumprimento.

7. Tipificar estas condutas como faltas leves, graves ou moi graves en funcién da sua
intencionalidade, reiteracion, publicidade, transcendencia e danos causados, sen prexuizo da
aplicacion das medidas legais ou convencionais que correspondan.

MEDIDAS RELATIVAS A SAUDE LABORAL E AS CONDICIONS DE TRABALLO DO
PERSOAL
1. Garantir que a entidade encargada dos recofiecementos médicos conte con

persoal que dispofia de formacion e cofiecementos en diversidade sexual, de xénero
e afectiva, co obxecto de identificar adecuadamente o impacto dos riscos
psicosociais na saude e no desempeiio laboral, asi como as posibles implicacions
derivadas de tratamentos médicos ou procesos especificos, de ser o caso.

2. Incorporar nas avaliacions de riscos laborais, asi como na planificacidn preventiva,
a LGTBIfobia e o capacitismo como factores de risco psicosocial, establecendo
medidas especificas para a sUa deteccion, prevencién e erradicacién.

3. Garantir a privacidade e intimidade das persoas traballadoras nos espazos
comuns, como bafios e vestiarios, promovendo instalacidns seguras e inclusivas. No
caso de non ser posible a adaptacidn estrutural, asegurarase en todo caso un uso
non discriminatorio destes espazos.

4. Garantir que a sinalizacidn, rotulacidén e imaxes empregadas nos espazos da
empresa (banos, despachos, zonas comuns, etc.) sexan inclusivas e respectuosas coa
diversidade.

5. As avaliacidns de riscos psicosociais incorporardn indicadores especificos para detectar
situacidns de discriminacion, conflito ou acoso vinculadas 4 LGTBIfobia, definindo
procedementos claros de actuacidn, prazos, persoas responsables e mecanismos de
seguimento.

6. Garantirase que os recofiecementos médicos e actuacidns preventivas non tefian caracter
excluinte nin sexan utilizados para discriminar por razén de estado seroldxico, procesos de
hormonacidn, anatomia, morfoloxia corporal ou calquera outra circunstancia vinculada a
diversidade sexual e de xénero.

4. SEGUIMENTO E AVALIACION

Tras a aprobacién do Plan de igualdade LGBTI+ rexistrarase como un Acordo no REGCON.
A Comisién do Plan de igualdade LGTBI+ constituirase nun prazo maximo dun mes desde
a sta aprobacién, coa intencién de realizar un seguimento anual das accidéns contidas no
Plan.
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+* Constitucidon da comision LGBTI+

Co obxectivo de garantir o seguimento periédico das medidas recollidas neste plan, asi
como a suUa avaliacidon e, de ser o caso, actualizacidon, constituirase unha Comision
LGTBI+, que terda a mesma vixencia que a estabelecida para o plan de diversidade. Esta
comisién procurard contar coa participacion directa de persoas LGTBI+ do cadro de
persoal que voluntariamente desexen formar parte dela, co fin de asegurar a
incorporacién da sua experiencia e necesidades especificas no desenvolvemento do
plan.

No caso de non existir candidaturas voluntarias, a comisidn estara integrada por duas
persoas designadas pola representacion legal das persoas traballadoras e duas persoas
designadas pola direccién da empresa.

Corresponderalle 4 Comisién LGTBI+ o seguimento, avaliacion e proposta de melloras
das medidas adoptadas, garantindo en todo momento un enfoque participativo,
inclusivo e respectuoso coa diversidade.

Entre as funciéns da Comision LGTBI+ incluirase tamén a revision periddica das
politicas internas e dos procedementos da empresa en materia de diversidade, asi como a
proposta de melloras especificas para reforzar a igualdade de trato, a non discriminacién
e a seguridade das persoas LGTBI+.

Unha vez finalizada a vixencia do Plan constituirase unha nova Comision negociadora
quen realizara unha nova diagnose de situacion e elaboraré o novo Plan de diversidade.

X

ANEXOS
1. GLOSARIO DE TERMOS

ACCION POSITIVA. Conxunto de estratexias dirixidas a un grupo social determinado destinadas
a establecer a igualdade de oportunidades por medio de medidas que permitan corrixir aquelas
discriminaciéns que son o resultado de practicas ou sistemas sociais, ou compensar as
desvantaxes resultantes de actitudes, comportamentos e estruturas existentes.

ANALISE DE XENERO. Estudo das diferenzas de condicidns, necesidades, indices de
participacidn, acceso aos recursos e desenvolvemento, control de activos, poder de toma de
decisidns etc., debidas aos roles que tradicionalmente lles asignaron.

ANDROCENTRISMO. Enfoque ou visién, desde o punto de vista teérico e do cofiecemento, na
gue os homes son o centro e a medida do mundo e das cousas, ocultando e facendo invisible
todo o demais, entre elas as achegas e contribuciéns das mulleres 4 sociedade. Unha visidn
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androcéntrica presupdn que a experiencia masculina seria a universal, a principal, a referencia
ou representaciéon da humanidade, obviando a experiencia feminina.

ASEXUAL. Persoa que non sente atraccién sexual, podendo ou non sentir atraccién emocional
por outras persoas.

AXENERO. Persoa que non se identifica con ningtin xénero.
BIFOBIA. Aversion a sexualidade ou as persoas bisexuais, a quen o parece ou o defende.

BINARISMO DE XENERO. E un sistema, un dispositivo médico, institucional, cultural, econédmico,
social, que fai referencia as formas tradicionais binarias de xénero: home e muller.

BISEXUAL. Orientacion sexual de quen sente atraccidon romantica, afectiva e/ou sexual por mais
dun xénero sexa o seu propio ou diferente.

CISHETERONORMATIVIDADE. Conxunto de crenzas e ideas asimiladas ao heterosexual e
cisxénero, cuxo arraigamento produce un tipo de opresidn sobre outros colectivos.

CISHETEROPATRIARCADO. Referente & organizacidn social en que sé prevalece o criterio do
home e sempre que sexa heterosexual e cisxénero.

CISXENERO. Persoa cuxo xénero coincide co sexo bioldxico asignado ao nacer.

DEMISEXUALIDADE. Persoa que so se sente atraida por aquelas persoas coas que previamente
estableceu vinculos emocionais.

DEPENDENCIA. Situacién relacionada coa falta ou perda de autonomia fisica, mental, intelectual
ou sensorial como consecuencia da idade, enfermidade ou discapacidade. As persoas que estan
neste estado precisan do apoio doutra persoa ou axuda para realizar as actividades basicas da
vida diaria e manter a sia autonomia persoal.

DIVERSIDADE FUNCIONAL. Termo que busca un enfoque social, entendendo a cada persoa como
un ser Unico, con capacidades diferentes e deixando de lado os déficits e as carencias. Ao falar
de persoas con diversidade funcional, facemos referencia a aquelas que tefien un xeito diferente
de levar a cabo determinadas tarefas.

DRAG. Tipo de arte que xoga e/ou esaxera cos roles de xénero, polo que calquera pode participar
e manipulalos. E arte e non implica nada ao respecto da orientacion sexual ou identidade de
xénero.

DRAG KING. Artista que se viste masculinamente e personifica estereotipos de xénero
masculinos como parte da sua actuacion.

DRAG QUEEN. Artista que se viste femininamente e personifica estereotipos de xénero
femininos como parte da sua actuacion.

DRAG QUEER. Artistas que xogan coa androxinia e a neutralidade de xénero.

EMPODERAMENTO. Aumento da participacién das mulleres nos procesos de toma de decisidns
e acceso ao poder. Actualmente esta expresién implica tamén outra dimension: a toma de
consciencia do poder que individual e colectivamente posten as mulleres e que ten que ver coa
recuperacion da propia dignidade das mulleres como persoas.

EQUIDADE. Igualdade no trato. Equivalencia en termos de dereitos, beneficios, obrigas e
oportunidades.
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ESPAZO DOMESTICO. Identificase co espazo tradicional das mulleres, un ambito reprodutivo, un
espazo de inactividade produtiva, no cal se leva a cabo a crianza dos fillos e fillas, os afectos e o
coidado das persoas dependentes.

ESPAZO PRIVADO. Refirese ao espazo propio das persoas, o tempo de lecer afastado do espazo
domeéstico e do publico. A privacidade é unha parcela da que gozan principalmente os homes, e
no caso das mulleres tradicionalmente tende a confundirse co doméstico, roubandolles ese
espazo para si.

ESPAZO PUBLICO. Identificase co ambito produtivo, co espazo da actividade, onde ten lugar a
vida laboral, social, politica e econémica. E o lugar onde se colocaron tradicionalmente os homes.

ESTEREOTIPOS. Representacions xeneralizadas e culturalmente aceptadas sobre as funcidns
sociais e os comportamentos que homes e mulleres deben amosar.

EXPRESION DE XENERO. Representacion fisica do xénero, que pode ou non coincidir coa
identidade de xénero.

FAMILIA LGTBIQA+ . Aguela na que unha ou mais das suas persoas integrantes son persoas
LGTBIQ+.

GAIl. Home que sente atraccidn sexual e afectiva por outros homes.
HETEROSEXUAL. Persoa que sente atraccion sexual e afectiva por persoas do outro sexo.

HOMOFOBIA. Aversidon 4 homosexualidade ou as persoas homosexuais, a quen o parece ou as
defende.

HOMOPARENTALIDADE (HOMOMATERNIDADE - HOMOPATERNIDADE). Relacion existente
entre dlas nais lesbianas ou dous pais gais e as suas crianzas derivada da relacion xuridica que
comporta a filiacién.

HOMOSEXUAL. Persoa que se sente atraida polo mesmo sexo.

IDENTIDADE DE XENERO. Fai referencia 4 percepcién que un suxeito ten sobre o seu propio
Xénero, sen ter en conta cal é o seu sexo bioldxico.

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES. Ausencia de toda barreira para a participacion econdmica,
politica e social.

INTERSEXUAL. Que presenta caracteristicas fisicas de ambos sexos, masculino e feminino.
LESBIANA. Muller que sente atraccion sexual e afectiva por outras mulleres.
LESBOFOBIA. Aversion ao lesbianismo ou as mulleres lesbianas, a quen o parece ou as defende.

LGTBIQA+: Siglas dos termos lesbiana, gai, trans, bisexual, intersexual, queer e asexual, as que
se engade o signo + para aludir ao resto de diversidades sexuais e de xénero.

LINGUAXE BINARIA. Nomear na comunicacion as palabras en feminino e masculino. Este tipo de
linguaxe evita a utilizacion do masculino xenérico, pero segue perpetuando o binarismo,
invisibilizando outras persoas e realidades.

LINGUAXE INCLUSIVA. Maneira de se expresar, tanto oralmente como na escrita, sen invisibilizar
ou discriminar ningun xénero e evitando caer na perpetuacion de estereotipos.

LINGUAXE NEUTRA. Emprego de formas lingliisticas en que se poidan ver incluidas todas as
persoas.

LINGUAXE SEXISTA. Uso discriminatorio da lingua que transmite estereotipos de xénero.
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MASCULINO XENERICO. Emprego das palabras en masculino tanto na escrita como na
comunicacién oral, entendendo que engloba ou se tefien que sentir incluidas dentro dese
masculino todas as persoas. O masculino xenérico supén un uso androcéntrico da linguaxe, que
toma o patrén masculino como normal social e invisibiliza o resto de realidades.

MACHISMO. Conxunto de leis, normas, actitudes e trazos socioculturais do home cuxa finalidade
explicita e/ou implicita foi e é producir manter e perpetuar a opresidon e submision da muller a
todos os niveis: sexual, procreativo, laboral e afectivo.

ORIENTACION SEXUAL. Refirese 4 atraccion afectiva e sexual que as persoas sentimos por outras
persoas. En virtude da orientacién podemos falar de heterosexualidade, homosexualidade,
bisexualidade, asexualidade, pansexualidade, demisexualidade...

PANSEXUAL. Persoa que se sente atraida por todos os sexos e xéneros.
PANXENERO. Unha persoa que se identifica con todos os xéneros simultaneamente.

PATRIARCADO. Estruturas de dominacion que parten dun modelo social formado por familias
gue asignan as persoas roles, espazos, funcidns e tarefas segundo o sexo bioléxico, creando un
sistema de dominio institucionalizado que mantén a subordinacidn e invisibilizacidon das mulleres
e todo aquilo considerado como 'feminino’, con respecto aos homes e o 'masculino’, creando asi
unha situacién de desigualdade estrutural baseada na pertenza a determinado 'sexo bioléxico'

POLITICAS DE IGUALDADE. Marcos referenciais de actuacién politica que tefien en conta o
principio de igualdade de trato, a través da elaboracidn de estratexias baseadas no dereito das
mulleres a seren tratadas como cidadds, e propofien solucidns para resolver as desigualdades
por razén de sexo.

QUEER. Persoa que non é heterosexual ou cisxénero. Rexeita ser clasificada polas suas practicas
sexuais ou o seu xénero para non limitar a sia experiencia como persoa.

REPRESALIA DISCRIMINATORIA. Trato adverso ou efecto negativo que se produce contra unha
persoa como consecuencia da presentacion dunha queixa, comunicacién, reclamacion,
denuncia, demanda ou recurso, de calquera tipo, destinado a evitar, diminuir ou denunciar a
discriminacién ou o acoso ao que é sometida ou foi sometida.

ROL DE XENERO. Son as expectativas de comportamentos que han de desempefiar cada xénero
na sociedade. Existe unha transmisién cultural da definicion de comportamento, actuacién
social, formas de vestirse e/o de relacionarse socialmente en publico. Define a pertenza de ser
home ou muller ou xénero masculino ou feminino, sen dar espazo a outras visibns mais amplas
da persoa.

SEGREGACION HORIZONTAL. Concentraciéon de mulleres e de homes en sectores e empregos
especificos.

SEGREGACION VERTICAL. Concentracién de mulleres e de homes en graos e niveis especificos
de postos ou responsabilidades.

SEROFOBIA. Discriminacion baseada no medo irracional cara 4s persoas que tefien VIH.

SEXISMO. Conxunto de métodos empregados no seo da sociedade androcéntrica que
determinan unha situacién de inferioridade, subordinacién e explotacién do colectivo feminino
ao masculino.

SEXO - XENERO. O xénero representa as diferenzas sociais por oposicién as bioldxicas entre
mulleres e homes (sexo). Estas diferenzas foron aprendidas, mudan co tempo e presentan
grandes variacions tanto entre diversas culturas como dentro dunha mesma cultura.
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SEXO DE ASIGNACION. E o que se asigna ds persoas ao nacer pola simple observacién dos seus
xenitais e en virtude do cal se lle quere presupoiier unha identidade de xénero.

TEITO DE CRISTAL. Barreira invisible resultante dunha complexa trama de estruturas en
organizaciéns dominadas polo colectivo masculino, que impide ds mulleres accederen a postos
destacados socialmente.

TRANS. Persoa cuxa identidade de xénero non coincide co sexo asignado ao nacer.

TRANSEXUAL: Persoa que se someteu a un tratamento hormonal ou a unha cirurxia de
reasimilacién de sexo para obter a aparencia fisica do sexo oposto.

TRANSFOBIA: Aversion as realidades trans ou as persoas trans (transexuais, transxéneros,
travestis), a quen o parece ou as defende.

TRANSVERSALIDADE. Incorporacién do principio de igualdade de oportunidades a todo tipo de
proxectos publicos ou privados nos diferentes ambitos: educativo, econdmico, cultural, politico,
social...

TRANSXENERO. Persoa cuxo xénero non coincide co seu sexo bioléxico asignado ao nacer, con
independencia de que se someta a algun tratamento.

TRAVESTI. Persoa que adquire de forma eventual a aparencia fisica doutro xénero.

VITIMIZACION SECUNDARIA. Malos tratos adicionais exercidos contra lesbianas, gais, bisexuais,
transexuais ou intersexuais e mais que se atopan nalgin dos supostos de discriminacién, acoso
ou represalia como consecuencia directa ou indirecta da mala ou inadecuada atencién por parte
de axentes publicos.

XENERO. Conxunto de caracteristicas de orixe cultural relativas a patréns de comportamento e
de identidade sobre a base das cales se establecen socialmente a distincién entre homes e
mulleres.

XENERO FLUIDO. Persoa que non se identifica cunha Unica identidade de xénero, senén que vai
fluindo entre elas.

XENERO NON BINARIO. Termo que engloba todas aquelas identidades de xénero que van mais
alé de home ou muller, tamén chamada cisnormatividade.

2. ENQUISA DE CLIMA LABORAL

ENQUISA DE CLIMA LABORAL

O obxectivo da enquisa é cofiecer cal é a situacién do persoal LGTBI+ da EMPRESA, permitindo
visibilizar o panorama xeral de benestar nela, e poder desefiar correcciéns, implementando
medidas que melloren as condicidns laborais dentro do futuro PLAN DE DIVERSIDADE LGBTI+.

As enquisas son voluntarias, andnimas e confidenciais, seran recollidas polo persoal de RRHH.
Evitaranse aquelas cuestiéns que permitan identificar ao persoal. Tampouco se obteran datos
gue comprometan a confidencialidade das respostas.

IDADE: anos
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IDENTIDADE E/OU EXPRESION DE XENERO: ] Muller CIS (cando a identidade de
Xxénero e o sexo asignado ao nacer son
coincidentes)

'] HomecCIS

"1 Muller Trans

'] Home Trans

'] Non binaria

'] Intersexual

'] Xénero fluido

L] Outra (especificar, se procede):
ORIENTACION SEXUAL: ] Heterosexual

'] Homosexual

'] Lesbiana

L] Bisexual

L] Asexual

'] Pansexual

L] Outra (especificar, se procede):

1. Nunha escalade 0a 10 (onde1é 123456789 10

completamente en desacordo e 10

totalmente de acordo), en que medida estas

de acordo con que na empresa todo o

persoal é socialmente aceptado sexa cal

sexa a sUa orientacion sexual, a sua

identidade ou expresién de xénero?

2. Sinto que no meu lugar de traballo | 1 23456 7 89 10

podo manexar os temas de diversidade de

xeito xusto, adecuado e con cofiecemento

de causa.

3. Sintome con comodidade falando da|123 4567 89 10

mifia identidade, antecedentes e

experiencias persoais no meu traballo.

4. Sintome con seguridade ao informar|123 4567 8910

sobre problemas de discriminacién LGTBI+

na empresa.

5. A direccidn da empresa valoraasidease |1 234567 89 10

contribucidns diversas do colectivo.

6. O persoal LGBTI+ ten as mesmas |1234567 8910

oportunidades que o persoal CIS xénero

heterosexual.

7. Sufriches ou fuches testemufia dalgin |12 34567 89 10

episodio de acoso/ violencia LGBTI+ no
lugar de traballo?
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8. Que tipo de acoso/situacion de violencia [] Verbal en forma de insulto, calumnia

no lugar de traballo? ou comentario despectivo

] Chistes, bromas e rumores

(] Xestos e actitudes de desprezo

'] Impedironme acceder a algtin espazo
fisico, como banos, comedores, ou
outro lugar

'] Trato desigual na promocién

'] Despedimento

L] Acoso (especificar):

] Agresion fisica

'] Excluironme de reuniéns de traballo
e/ou sociais

L] Outra:

9. Ocultas a tua orientacién por temora|1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
represalias?
10. Cofeces se existe un plan, protocolo |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
e/ou programa sobre inclusion e respecto &
diversidade sexual e a non discriminacion
das persoas LGTBI+?

3. PROTOCOLO PARA A PREVENCION E ACTUACION FRONTE AO ACOSO LABORAL,
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO E DE XENERO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDADE DE
XENERO, EXPRESION DE XENERO E CARACTERISTICAS SEXUAIS

1. PREAMBULO

O protocolo contra a violencia de xénero e o acoso laboral é un deber para todas as empresas,
con independencia do tamafio do cadro do persoal.

Este texto ten en conta todas as novas definicidns recollidas na Lei 15/2022, do 12 de xullo,
integral para a igualdade de trato e a non discriminacién, no Convenio 190 da OIT, ratificado por
Espafia, e que entrou en vigor no noso pais 0 25 maio de 2023, asi como os cambios na regulacion
estatal nesta materia derivados da aplicacidon do Real decreto 1026/2024, do 8 de outubro, polo
que se desenvolve o conxunto planificado das medidas para a igualdade e non discriminacion
das persoas LGTBI nas empresas.

A antedita lei vén consolidar legalmente a igualdade e establecer novas garantias para o seu
goce, seguindo a pauta normativa da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e homes, e con ela preténdese dar resposta a unha necesidade normativa
concreta: crear un instrumento eficaz contra toda discriminacidn que poida sufrir calquera
persoa e que aborde todos os dmbitos desde os que esta se poida producir, acollendo a
concepcion mais moderna dos dereitos humanos.
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En canto ao Convenio 190 da OIT, ten como obxectivo regular a eliminacidén do acoso e a violencia
no dmbito laboral de forma xeneralizada, tendo como principio fundamental levar a cabo esta
tarefa cun enfoque inclusivo, integrado e que tefia en conta a perspectiva de xénero.

Este Convenio establece un novo concepto sobre violencia e acoso no mundo do traballo,
outorgandolles entidade para configurarse como afectacidns aos dereitos humanos.

Con esta nova norma internacional require reformularse:

- A concepcidn da violencia e 0 acoso por razén de xénero como subcategoria de violencia e
acoso por motivos discriminatorios.

- A adecuacion dos conceptos de persoa traballadora e do lugar de traballo como dmbitos de
aplicacién da normativa con respecto a prevencién, proteccion e tutela que esta ofrece
fronte a violencia e o acoso no ambito laboral.

Asi mesmo, fai tamén necesario revisar os conceptos da nosa lexislacidn, con especial fincapé no
“acoso moral” (non definido legalmente).

O contido deste protocolo esta adaptado as disposicidns establecidas na Lei 4/2023, do 28 de
febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos das
persoas LGTBI e no Real decreto 1026/2024, do 8 de outubro, polo que se desenvolve o conxunto
planificado das medidas para a igualdade e non discriminacién das persoas LGTBI nas empresas.

As persoas asinantes do presente protocolo manifestan o seu compromiso para previr, evitar,
resolver e, se é o caso, sancionar todos os supostos de acoso que poidan producirse no ambito
de aplicacidon, como requisito para garantir a dignidade, integridade e igualdade de trato e
oportunidades en todos os niveis da empresa (ou das empresas).

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Co obxectivo de previr condutas de acoso e garantir os dereitos das persoas, os principios cos
gue as empresas, a representacion unitaria e sindical e as persoas traballadoras, comprométense
en desenvolvemento dos procedementos previstos neste protocolo, serdn os seguintes:

Principios orientados a previr condutas de acoso:

e Non tolerancia co acoso: este principio, que implica a non transixencia con calquera
conduta irrespectuosa ou de calquera tipo de acoso no centro ou lugar de traballo, esta
directamente vinculado & prevencién dos riscos derivados do traballo, con todas as
consecuencias en materia de dereitos e deberes que unha proteccion eficaz en materia de
seguridade e saude no traballo supdn para as persoas traballadoras e as empresas.

e lgualdade de trato e non discriminacidn: este principio traducese, por unha banda, no
compromiso da empresa e das persoas traballadoras co trato correcto e digno, que respecte
a intimidade e a integridade fisica e moral, e, por outra, no rexeitamento publico e
compartido de tratos degradantes, humillantes ou ofensivos, baseados en calquera razon,
Xa sexa por nacemento, raza, sexo, relixion, orientacion sexual, identidade sexual, expresion
de xénero, caracteristicas sexuais e diversidade familiar, idioma, opinidn ou calquera outra
condicidn ou circunstancia persoal ou social, incluida a sta condicidn laboral.

e Cooperacidn: o principio de cooperacion supdn un compromiso da empresa coas persoas
traballadoras de colaborar na prevencién das situacions de violencia e acoso que puidesen
afectar ao persoal (contratado, subcontratado ou posto ao dispor por empresas de traballo
temporal) no centro ou lugar de traballo, adoptando con este fin todas as medidas
necesarias, tanto organizativas como de formacién, informacidn e sensibilizacién.
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Principios que deben rexer a aplicacion do procedemento de investigacion previsto no
presente protocolo:

Informacidn e transparencia: este principio tradlicese no necesario cofiecemento dos
procedementos de investigacion de condutas de acoso, asi como nas medidas dirixidas &
sla prevencion, por parte de todas as persoas traballadoras, tanto as integradas no persoal
da empresa titular do presente protocolo, como as integradas nas contratas, subcontratas
e empresas de traballo temporal, e a todos os niveis xerarquicos da empresa.

Celeridade e eficacia: o cumprimento deste principio supdn que os procedementos
regulados neste protocolo deberan iniciarse e desenvolverse sen dilacidns indebidas, sexan
estas imputables a unha insuficiente asignacién de medios humanos e materiais ou a outras
razéns, e que as resoluciéns conseguidas deberdn aplicarse inmediatamente, salvo que se
establezan nestas prazos concretos diferentes.

Respecto aos dereitos fundamentais das persoas: na aplicacion dos procedementos de
investigacion nas situacions de violencia e acoso salvagardaranse os dereitos das persoas
afectadas no necesario contexto de prudencia e confidencialidade.

Contradicion: a salvagarda deste principio implicara duas garantias. A primeira, a de que
serd obxecto de investigacion calquera queixa presentada por traballadoras e traballadores
que se consideren obxecto de acoso; a segunda, a que supdn que a persoa que poida ser
obxecto da resolucién que pofia fin aos procedementos regulados neste protocolo debera
ser escoitada no seo destes.

Imparcialidade e obxectividade: en aplicacién dos procedementos de prevencidon e
investigacion do acoso garantirase a ausencia de favoritismos e intereses persoais nas
persoas instrutoras, e que as decisions sexan tomadas atendendo a criterios obxectivos, sen
influencias de nesgos, prexuizos ou tratos diferenciados por razéns non xustificadas.

Confidencialidade: todas as denuncias que se presenten no dmbito do procedemento de
investigacion regulado no presente protocolo seran tratadas coa maxima seriedade e
respecto, garantindo a confidencialidade.

Indemnidade: en ningln caso poderan derivarse represalias derivadas da investigacion en
curso ou dos resultados desta contra o persoal afectado ou involucrado.

3. OBXECTIVOS

O obxectivo xeral deste protocolo é dobre:

- Por unha banda, promover condicidns de traballo que eviten o acoso en calquera das suas
modalidades.

- Por outro, establecer un procedemento comun de actuacidn ante situacions que puidesen
constituir calquera das modalidades de acoso, coa finalidade explicita de prever, evitar e
erradicar este tipo de condutas na contorna laboral.

Obxectivos especificos:

1.-

Formar, informar, sensibilizar e concienciar as persoas traballadoras desta empresa, en

materia de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual, laboral, identidade sexual,
expresion de xénero, caracteristicas sexuais e diversidade familiar, mostrando as pautas para que
poidan identificarse as ditas situacidns, para previr e evitar que se produzan.

2.-

Definir medidas preventivas que reduzan o risco de condutas de acoso e, de ser o caso, se

eliminen.
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3.- Definir e establecer procedementos claros e precisos para tratar estas situaciéns de forma
efectiva e integral unha vez que se produzan.

4.- Dispofier das medidas necesarias ou dunha organizacidn especifica para atender e resolver
0s casos que se produzan.

5.- Dotar a todo o persoal da empresa de informacidn iddnea, para afrontar calquera situacién
de acoso que lle afecte ou da que teia cofiecemento.

6.- Garantir a seguridade, a integridade, a confidencialidade e a dignidade das persoas afectadas.

7.- Garantir a aplicacién das medidas que en cada caso procedan para a proteccion das vitimas,
incluidas as medidas preventivas que sexan necesarias.

8.- Finalizar co acoso e aplicar as medidas sancionadoras que correspondan.

9.- Manter actualizado o protocolo e facer as correspondentes revisiéns periddicas.

4. AMBITO DE APLICACION

As persoas protexidas polo presente protocolo serdn todas as que prestan servizos para a
empresa, asi como as persoas traballadoras que o fan nas suas instalaciéons ou centros de
traballo, ben por conta doutras empresas contratistas ou subcontratistas, ben por conta de
empresas de traballo temporal.

O protocolo incluird asi mesmo:

- Medidas de apoio e proteccién para a defensa dos dereitos e intereses das persoas
traballadoras expostas no paragrafo anterior cando a persoa agresora non pertenza 3
empresa.

- Medidas para a andlise e tratamento de condutas por parte de persoas traballadoras da
empresa que afecten a persoas alleas a ela.

O protocolo aplicarase ademais a violencia e 0 acoso acaecidos en relacidn co traballo e como
resultado deste, e nese sentido enténdese aplicable as situacidons que se dean en calquera das
localizaciéns ou medios seguintes:

a) No lugar de traballo, incluidos os espazos publicos ou privados que sexan parte deste.

b) No lugar onde se realice calquera xestidon econémica relacionada coa actividade laboral, nos
de comida e/ou descanso, nas instalacidns sanitarias e de aseo e nos vestiarios.

c) Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de traballo, nos desprazamentos, viaxes,
aloxamento, eventos ou actividades de formacidn ou sociais relacionadas co traballo.

d) No marco das comunicacidns que estean relacionadas co traballo, incluidas as realizadas
por medio das tecnoloxias da informacidn e da comunicacion.

5. DEFINICION E TIPOLOXIAS DE ACOSO
5.1. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacidn directa: é a situacion en que se atopa unha persoa ou grupo en que se integra,
que sexa, fose ou puidese ser tratada de maneira menos favorable que outras en situacion
analoga ou comparable por razén de nacionalidade, nacemento, orixe racial ou étnica, sexo,
relixién, conviccion ou opinidn, idade, discapacidade, orientacidn ou identidade sexual,
expresion de xénero, enfermidade ou condicidn de salde, estado seroldxico e/ou predisposicion
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xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua, situacién socioeconémica, ou calquera outra
condicion ou circunstancia persoal ou social.

Son exemplos de discriminacion directa:

- A denegacidn de axustes razoables as persoas con discapacidade. Para ese efecto,
enténdese por axustes razoables as modificacidns e adaptacidns necesarias e adecuadas do
ambiente fisico, social e actitudinal que non impofian unha carga desproporcionada ou
indebida, cando se requiran nun caso particular de maneira eficaz e practica, para facilitar
a accesibilidade e a participacidn e garantir ds persoas con discapacidade o goce ou
exercicio, en igualdade de condicidns coas demais, de todos os dereitos.

- A denegacidn inxustificada de medidas necesarias para adaptar o posto a unha persoa que
manifesta a sUa vontade de iniciar unha transicion de xénero, enténdense como medidas
necesarias o relativo @ uniformidade, accesibilidade a vestiarios e aseos e aos axustes
necesarios do posto, co fin de garantir o benestar da persoa que o solicitou.

- Rexeitar unha candidatura a un posto de traballo por ser estranxeira/o, ainda cumprindo
todos os requisitos.

- Non promocionar a unha persoa por ter nacido noutra comunidade auténoma ou pais.

- Non contratar a unha persoa por ser doutra etnia ou facer comentarios despectivos sobre
a sUa orixe racial.

- Pagar menos a unha muller que a un home polo mesmo posto e funciéns.

- Despedir a unha persoa por usar simbolos relixiosos (como un hiyab, kipa ou cruz) durante
a xornada laboral.

- Non renovar o contrato dunha persoa traballadora por expresar opinidns politicas
diferentes as da direccion.

- Excluir a unha persoa dun proceso de seleccidn por ter mais de 55 anos, sen valorar a sda
experiencia.

- Non contratar a unha persoa por formar parte do colectivo LGTBI.
- Impedir a unha persoa vestir acorde a sua identidade de xénero no lugar de traballo.
- Despedir a unha persoa por padecer unha enfermidade crénica.

- Non contratar a unha persoa tras saber que ten predisposicién xenética a desenvolver unha
enfermidade.

- Penalizar a unha persoa traballadora por falar galego no seu posto ou obrigala a usar s6 o
castelan.

- Rexeitar a unha persoa para un emprego por vivir nun barrio considerado “marxinal”.
- Non admitir a unha persoa nun proceso de seleccidn por levar tatuaxes visibles, piercings,
ou por calquera outro motivo relacionado co seu aspecto.

b) Discriminacion indirecta: producese cando unha disposicidn, criterio ou practica
aparentemente neutros ocasiona ou pode ocasionar a unha ou varias persoas unha desvantaxe
particular con respecto a outras por razén das causas previstas na lexislacién (nacionalidade,
nacemento, orixe racial ou étnica, sexo, relixién, conviccién ou opinidn, idade, discapacidade,
orientacion e identidade sexual e/ou expresion de xénero, enfermidade ou condicién de saude,
estado seroldxico e/ou predisposicidn xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua, situacién
socioecondmica, ou calquera outra condicién ou circunstancia persoal ou social).

Son exemplos de discriminacion indirecta:
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- Esixir unha titulacién universitaria para postos que non o requiren, cando esta esixencia
exclie indirectamente a persoas de determinados orixes raciais ou étnicos que,
estatisticamente, tefilen menor acceso a estudos superiores.

- Establecer como requisito para un posto unha altura minima ou determinadas condiciéns
fisicas, cando isto desfavorece as mulleres ou a persoas de certas nacionalidades ou etnias.

- Implantar unha politica de ascensos baseada na total dispoiibilidade para viaxar ou
cambiar de residencia.

- Organizar actividades de empresa ou incentivos baseados en deportes ou eventos
tradicionalmente masculinos, o que dificulta a participacién das mulleres ou de persoas
doutras culturas.

- Non adaptar as probas de seleccién para persoas con discapacidade, establecendo criterios
que parecen neutros pero que lles impiden competir en igualdade de condicidns.

- Aplicar horarios rixidos que non permiten a conciliacion.

- Ofrecer formacién ou promocidon sé en horarios que non se adaptan a persoas con
determinadas crenzas relixiosas ou practicas culturais.

- Establecer limites de idade aparentemente neutros para acceder & formacién ou
promocion.

- Non permitir o teletraballo ou traballo a distancia, ou adaptaciéns para persoas con
enfermidades crdnicas, cando outros postos si o permiten.

- Solicitar informes médicos sen causa xustificada para acceder a certos postos.

- Bonificar ou valorar mais as persoas traballadoras que participan en actividades sociais que
requiren recursos econémicos.

- Aplicar cédigos de vestimenta moi restritivos que impiden a expresidn de xénero ou
dificultan o uso de simbolos relixiosos.

- Non adaptar a comunicacién interna a linguas cooficiais.

- Utilizar criterios de seleccion baseados en referencias persoais ou redes sociais,
favorecendo sé a persoas con determinados contactos ou situacidns sociais.

5.2. DISCRIMINACION POR ASOCIACION E DISCRIMINACION POR ERRO

a) Discriminacidn por asociacién: cando unha persoa ou grupo en que se integra, debido a sua
relacidon con outra sobre a que concorra algunha das causas previstas na lexislacion, é obxecto
dun trato discriminatorio.

Son exemplos de discriminacion por asociacién:

- Negarse a contratar ou renovar o contrato a unha persoa porque a sua parella pertence a
outra etnia ou orixe racial.

- Tratar de forma despectiva ou dificultar a promocidn profesional dunha persoa traballadora
porque solicita permisos ou reducién de xornada para coidar a un familiar enfermo.

- Despedir ou non renovar a unha persoa porque a sua parella, familiar ou persoa préxima é
seropositiva.

- Non contratar a una persoa porque a sua parella ou descendente profesa unha
determinada relixién ou ten conviccidns politicas diferentes 4s da empresa.
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- Penalizar ou non ascender a unha persoa porque defende publicamente os dereitos do
colectivo LGTBI, sen pertencer ela mesma a ese colectivo.

- Discriminar a unha persoa porque un familiar pertence a un sindicato ou participa en
actividades sindicais.

- Impedir o acceso a determinados beneficios laborais ou formacidn a unha persoa porque a
sula familia fala outra lingua ou pertence a un grupo social desfavorecido.

- Tratar de forma menos favorable a unha persoa traballadora porque a sua parella é dunha
idade avanzada ou ten unha condicién de saude determinada.

- Despedir a alguén por teren defendido a unha compafieira nunha situaciéon na cal fora
discriminada por embarazo.

- Recibir comentarios homdéfobos e actitudes de rexeitamento despois de acudir cunha
amiga lesbiana a un acto da empresa.

- Emitir comentarios negativos ou burlas sobre unha persoa traballadora por ter amizade con
compafieiras trans ou pertencentes ao colectivo LGTBI.

- Excluir dunha oportunidade de promocion a unha traballadora tras saberse que ten un
familiar con discapacidade, asumindo que “non podera asumir mdis responsabilidade” ou
“non estara dispoiiible” pola sta vinculacion familiar.

b) Discriminacién por erro: é aquela que se funda nunha apreciacidn incorrecta acerca das
caracteristicas da persoa ou persoas discriminadas.

Son exemplos de discriminaciéon por erro:

- Despedir a unha traballadora porque a empresa pensa que estd embarazada debido 4 sua
roupa ou cambios fisicos.

- Non contratar ou non ascender a unha persoa traballadora porque a direccidn cre que
forma parte do colectivo LGTBI pola sua forma de vestir ou comportarse.

- Non contratar ou negar unha promocién a unha persoa porque se pensa que pertence a
unha determinada etnia ou raza, basedndose en prexuizos sobre os seus trazos fisicos.

- Non contratar ou renovar a unha persoa porque a empresa cre que esta afiliada a un
sindicato.

- Impedir o acceso a un posto de traballo a alguén porque se supdn que profesa unha
determinada relixién, pola sua vestimenta ou nome.

- Non renovar un contrato porque se pensa que a persoa ten unha enfermidade crénica ou
VIH, basedndose en rumores ou aparencias.

- Rebaixar responsabilidades ou cambiar de posto a unha persoa porque se cre que ten unha
discapacidade ou unha condicidn de saude determinada.

- Excluir dun proceso (promocién, formacion, reunion...) a unha compafieira por crer que
esta en tratamento de fertilidade.

- Tratar cun ton paternalista ou condescendente a unha persoa pensando que ten unha
discapacidade cognitiva.

5.3. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminacién multiple: cando unha persoa é discriminada de maneira simultanea ou
consecutiva por duas ou mais causas das previstas na lexislacién.
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Son exemplos de discriminacidn multiple:

- Non contratar a unha muller inmigrante porque se considera que, por selo, vai ser menos
produtiva que outras persoas traballadoras.

- Non seleccionar para un posto a unha persoa maior con discapacidade porque a empresa
considera que a sUa idade e a suUa discapacidade supofien un risco ou unha menor
capacidade de adaptacion.

- Discriminar simultaneamente por sexo e raza a unha muller negra que ten menor salario e
menos posibilidades de promocidn profesional en comparacién coas suas compafieiras
brancas e cos seus compafieiros homes.

- Excluir dos procesos de seleccion a unha persoa trans pola sla orixe, sufrindo
discriminacién tanto pola sta identidade de xénero como pola sia nacionalidade e orixe
étnica.

- Discriminar por idade, relixién e discapacidade a unha persoa traballadora nova, relixiosa e
con discapacidade, que recibe comentarios despectivos e é relegada a tarefas de menor
responsabilidade pola xerencia.

- Discriminar acumuladamente por idade, orientacion sexual e condicién de saldde a unha
muller maior, lesbiana e con enfermidade crdnica, que é apartada de proxectos relevantes
pola direccion.

b) Discriminacidn interseccional: cando concorren ou interactian diversas causas das previstas
na lexislacion, xerando unha forma especifica de discriminacion.

En supostos de discriminacién multiple e interseccional:
1. A motivacion da diferenza de trato debe darse en relacidon con cada un dos motivos de
discriminacién.
2. As medidas de accion positiva deberan atender & concorrencia das diferentes causas de
discriminacién.
Son exemplos de discriminacidn interseccional:

- Non renovar o contrato a unha muller con discapacidade pola sua orixe, porque a empresa

considera que a combinacidn destas caracteristicas supdn mais ausencias e menor
rendemento.

- Excluir dunha promocidn interna a unha persoa traballadora trans, nova e migrante, pola
suma de prexuizos sobre identidade de xénero, idade e nacionalidade.

- Asignar tarefas de menor responsabilidade a unha muller maior, lesbiana e con
enfermidade crénica, por considerar que a sua idade, orientacion sexual e condicién de
saude a fan menos valida para postos de liderado.

- Non seleccionar a unha persoa traballadora que usa un pano para cubrir a cabeza,
argumentando que a sua condicion (relixion, enfermidade...) non encaixan coa imaxe da
empresa.

- Penalizar a unha persoa traballadora xitana nova, atribuindolle estereotipos negativos pola
sUa orixe étnica, idade e situacion socioeconémica.

- Non permitir a unha persoa traballadora migrante e con discapacidade acceder a cursos de
formacién, alegando dificultades de adaptacién e comunicacion.

- Acusar a unha traballadora, polo seu acento, de roubo na empresa debido a estereotipos
relacionados co seu xénero e orixe étnico.
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- Desbotar a unha moza sen parella da posibilidade de que participe nunha promocién de
posto.

5.4. INDUCION, ORDE OU INSTRUCION DE DISCRIMINAR

E discriminatoria toda inducién, orde ou instrucién de discriminar por calquera das causas
establecidas na lexislacion. A inducidn ha de ser concreta, directa e eficaz para facer xurdir noutra
persoa unha actuacién discriminatoria.

Son exemplos de inducién, orde ou instrucién de discriminar:

- Dar instrucidns ao equipo de recursos humanos para que non seleccionen persoas
candidatas de determinada nacionalidade ou orixe étnica para postos de atencién ao
publico.

- Ordenar aos mandos intermedios que non promocionen a mulleres a postos de
responsabilidade.

- Inducir ao seu equipo a facer comentarios vexatorios ou a illar a unha persoa traballadora
pola sua orientacién sexual ou identidade de xénero.

- Instruir ao persoal para que non concedan permisos ou adaptaciéns horarias a persoas
traballadoras con discapacidade.

- Transmitir unha orde verbal para que non se contrate a persoas maiores de 50 anos,
independentemente da sUa experiencia ou cualificacién.

- Indicar a un equipo que non se admitan solicitudes de emprego de persoas que leven
simbolos relixiosos visibles, como hiyab, kipa ou cruz.

- Ordenar non renovar contratos de persoas traballadoras que pertenzan a colectivos LGTBI,
alegando motivos de “imaxe” para a empresa.

- Instruir @ empresa de traballo temporal de que non envie persoas traballadoras “con
pluma” as entrevistas coa empresa.

- Instruir ao persoal de seleccion para que non tefia en conta persoas candidatas que estean
en idade fértil ou que tefian crianzas pequenas.

- Indicar ao persoal da empresa de seguridade que vixie con especial atencién a persoas
migrantes ou racializadas, sen base obxectiva ningunha.

- Dar a orde de non incluir a unha traballadora trans nun grupo que traballa de cara ao
publico.

- Indicar expresamente ao persoal de atencidn ao publico para que “evite falar en galego
agas que a clientela o solicite”.

- Recomendar a unha persoa que non se relacione no traballo cunha persoa traballadora por
ser portadora do VIH.

5.5. ACOSO SEXUAL

Constitle acoso sexual calquera comportamento, verbal, non verbal ou fisico, non consentido
de natureza sexual que tefia o propdsito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade
dunha persoa, en particular cando se crea unha contorna intimidatoria, hostil, humillante,
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degradante ou ofensiva. Entenderase creada a devandita contorna con base nun simple feito
illado, sen que se requira unha reiteracion ou caracter sistematico na conduta cualificada.

O acoso sexual ten diferentes manifestaciéns:

- Descendente ou ascendente (pode exercerse tanto por parte de quen ten superioridade
xerarquica como por parte doutra persoa traballadora).

- Horizontal (a persoa acosadora e a vitima non tefien relacion xerarquica).
- Por parte da clientela ou de terceiras persoas relacionadas coa vitima por causa de traballo.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso sexual, as seguintes:

Requirimento de favores sexuais. Comentarios e insinuacidn obscenas.

- Suxestions de tipo sexual acompaiiadas de promesas explicitas ou implicitas dun trato
preferente se se accede ao requirimento ou ben de ameazas en caso de non acceder.

- Contacto fisico de caracter sexual, xeralmente acompafado de comentarios ou xestos
ofensivos non desexados pola persoa acosada, sen emprego de forza ou intimidacién.

- Proposicidons sexuais, insultos, ameazas.
- Agresions sexuais, uso da forza para intimidar e obter favores sexuais.

- Invitaciéns impudicas ou comprometedoras ou uso de material pornografico no centro de
traballo.

- Bromas sobre o sexo ou abuso da linguaxe con comentarios sobre o corpo, aparencia,
opcion sexual, estado civil etc.

- Calquera incursion na intimidade ou no espazo fisico (tocamentos, beliscos, caricias,
palmadas, rozamentos, asubios...) non desexada.

- Difundir rumores sobre a vida sexual dunha persoa.

- Chamadas telefdnicas, envio de correos electrénicos, imaxes, videos, cartas ou mensaxes
non desexadas, ofensivas, con contido sexual ou que propofian, inciten ou forcen a manter
relacions sexuais.

- Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente explicitos na internet, na oficina ou fondo
de pantalla do PC que atenten contra a dignidade da persoa.

5.6. VIOLENCIA E ACOSO POR RAZON DE SEXO OU IDENTIDADE DE XENERO E/OU ACOSO
LGTBIFOBICO

Segundo o artigo 1.b) do Convenio 190 da OIT, considérase violencia e acoso por razdn de xénero
a violencia e o0 acoso que van dirixidos contra as persoas por razén do seu sexo ou xénero, ou
que afectan de maneira desproporcionada a persoas dun sexo ou xénero determinado, e inclte
0 acoso sexual. O artigo 1.2 do dito convenio establece que a violencia e o0 acoso poden definirse
na lexislaciéon nacional como un concepto Unico ou como conceptos separados.

Considérase acoso por razon de sexo ou xénero calquera comportamento realizado en funcion
do sexo ou xénero dunha persoa, co propdsito ou co efecto de atentar contra a sua dignidade e
crear unha contorna intimidatoria, hostil, humillante, degradante ou ofensiva.

Enténdese por acoso LGTBIfébico calquera comportamento, verbal ou fisico, que tefia o
propdsito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha persoa, en funcién da sua
orientacién sexual, identidade e/ou expresidn de xénero, caracteristicas sexuais e pertenza a
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grupo familiar, en particular cando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante ou ofensivo.

A continuacion, exemplificanse unha serie de conductas que poderian ser constitutivas de acoso
por razén de sexo, identidade de xénero e/ou LGTBIfébico:

- Realizar bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que tradicionalmente
foron exercidas por persoas doutros xéneros ou identidades.

- Uso de formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun determinado sexo.
- Utilizacion de humor sexista.
- Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e potencial intelectual.

- Ridiculizar, insultar ou desprezar as persoas por utilizar unha linguaxe inclusiva, por
empregar ou solicitar que se lles denomine con pronomes neutros, por peitearse,
maquillarse ou vestirse dun xeito diferente 4s normas estereotipadas correspondentes co
binarismo de xénero.

- Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de maneira inxusta ou de forma nesgada,
en funcién da sua orientacidon sexual, laboral, identidade sexual, expresién de xénero,
caracteristicas sexuais e diversidade familiar.

- Facerinsinuacidns, comentar ou difundir imaxes sobre a vida intima ou sexual dunha persoa
para danar a sta imaxe e/ou reputacion profesional.

- Facer insinuacidns, comentar ou difundir imaxes sobre a orientacidn sexual dunha persoa
traballadora.

- Utilizar humor transfobo, intérfobo, homdfobo, lesbéfobo ou bifobo no ambito laboral que
resulte ofensivo para a parte receptora.

- Negarse a nomear a unha persoa trans como ela queira ou utilizar deliberadamente artigos
ou pronomes non correspondentes co xénero co que se identifique.

- Expulsar e/ou cuestionar as persoas con identidades de xénero non normativas por estar
nun bafio/vestiario determinado.

5.7. ACOSO DISCRIMINATORIO

Constitue acoso calquera conduta realizada por razén dalgunha das causas de discriminacion, co
obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a dignidade dunha persoa ou grupo en que se
integra e de crear unha contorna intimidatoria, hostil, degradante, humillante ou ofensiva.

Integran a definicion de acoso discriminatorio todas aquelas decisions que impliquen
discriminaciéns directas ou indirectas desfavorables por razén de idade ou discapacidade ou
adversas en materia de retribucidns, xornadas, formacion, promocién e demais condicidns de
traballo, por circunstancias de sexo, orixe, incluido o racial ou étnico, estado civil, condicién
social, relixidn ou convicciéns, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion ou non a sindicatos e
aos seus acordos, vinculos de parentesco con outros traballadores ou traballadoras na empresa
ou lingua dentro do Estado espafol, asi como as decisidns que supofian un trato desfavorable
dos traballadores ou traballadoras como reaccién ante a sta participacidon nun conflito colectivo
ou folga, unha reclamacidn efectuada na empresa ou ante unha accién administrativa ou xudicial
destinada a esixir o cumprimento do principio de igualdade de trato e non discriminacion.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso discriminatorio, sempre que estean
conectadas cunha das caracteristicas da persoa traballadora recollidas no paragrafo anterior, as
seguintes:

27



- Xulgar o desempeio do posto de traballo de maneira ofensiva.
- Burlarse das discapacidades da persoa traballadora.

- Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da persoa traballadora.
- Atacar a nacionalidade, orixe ou etnia da persoa traballadora.
- Ataques por motivos sindicais.

- Ataques pola idade ou estado civil.

- Modificacidons substanciais de condiciéns de traballo sen causa e sen seguir o
procedemento legalmente establecido.

- Condutas despdticas dirixidas indiscriminadamente a varios traballadores/as.

- Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas por varios suxeitos sen coordinacién entre eles cunha
orixe nas suas caracteristicas persoais.

- Amoestacions con descualificacién por non realizar ben o seu traballo.

5.8. ACOSO MORAL (mobbing)

Tendo en conta que non se incorporou a actualizacién dos conceptos recollidos polo Convenio
190 da OIT, e segue a utilizarse como definicién de acoso moral a recollida na Nota Técnica de
Prevencién nuim. 854 do Instituto Nacional de Seguridade e Hixiene no Traballo, malia que data
do ano 2009, achegamos a continuacién o dito concepto para logo matizar os cambios
introducidos pola adhesion ao Convenio.

Asi, 0 acoso moral é a situacidn na que unha persoa ou grupo de persoas exercen unha violencia
psicoldxica extrema, de forma sistematica, durante un tempo prolongado, sobre outra persoa no
lugar de traballo. E toda conduta, practica ou comportamento no seo dunha relacién de traballo
que supofia, directa ou indirectamente, un menoscabo ou atentado contra a dignidade da persoa
traballadora, a cal se tenta someter emocional e psicoloxicamente de forma violenta ou hostil, e
que persegue anular a stia capacidade, promocidn profesional ou a sia permanencia no posto
de traballo, e que afecta negativamente & contorna laboral.

Mais a definicidn de violencia e acoso no mundo do traballo recollida no Convenio da OIT xa non
esixe que para a sUa apreciacion se trate de condutas reiteradas ou persistentes, sendn que as
define como o conxunto de comportamentos e practicas inaceptables, ou de ameazas de tales
comportamentos e practicas, xa sexa que se manifesten unha soa vez ou de maneira repetida,
que tefian por obxecto, que causen ou sexan susceptibles de causar, un dano fisico, psicoldxico,
sexual ou econdmico, e inclie a violencia e o acoso por razén de xénero.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso moral, as seguintes:

- Deixar ao traballador ou traballadora de forma continuada sen ocupacidn efectiva ou
incomunicado/a sen causa ningunha que o xustifique.

- Ditar ordes de imposible cumprimento cos medios que se lle asignan.
- Ocupacidn en tarefas inutiles ou que non tefien valor produtivo.

- Accidns de represalia fronte a quen formulou algunha queixa, denuncia ou demanda fronte
a empresa ou que colaboraron coa persoa que reclamou.

- Insultar ou menosprezar repetidamente a un traballador ou traballadora.
- Reprender reiteradamente ao traballador ou traballadora diante doutras persoas.

- Difundir rumores falsos sobre o seu traballo ou vida privada.
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- Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade profesional ou competencias da
persoa.

- Realizar condutas explicitas ou implicitas dirixidas a tomar decisidns restritivas ou
limitativas sobre o acceso da persoa ao emprego ou a sua continuidade neste, 8 formacién
profesional, ds retribucidns ou a calquera outra materia relacionada coas condicidéns de
traballo.

- Asignar un traballo de responsabilidade inferior & stia capacidade ou categoria profesional.
- Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou con prazos irracionais.

- Impedir deliberadamente o seu acceso aos medios adecuados para realizar o seu traballo
(informacién, documentos, equipo etc.)

- Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas as que ten dereito.

5.9. ACOSO CIBERNETICO NO MUNDO DO TRABALLO

Considérase acoso cibernético no mundo do traballo calquera forma de comportamento
agresivo contra unha persoa ou grupo de persoas, a través das tecnoloxias da informacién e as
comunicaciéns (TIC), na contorna de traballo.

Son exemplos de acoso cibernético :

- Crear grupos de mensaxeria instantanea paralelos para excluir deliberadamente a unha
persoa traballadora das comunicacions do equipo.

- Difundir rumores, comentarios humillantes ou informacién falsa sobre unha persoa
traballadora a través de correos electrdnicos, chats internos ou redes sociais corporativas.

- Enviar mensaxes ofensivas, ameazantes ou insultantes mediante correo electrdnico,
mensaxeria instantdnea ou plataformas dixitais da empresa.

- Non invitar a unha persoa traballadora a reunidns virtuais, videoconferencias ou
actividades dixitais do equipo, ou ignorala sistematicamente durante estas.

- Publicar contido ofensivo, burlas ou informacién comprometida sobre unha persoa
traballadora en redes sociais, foros internos ou blogs relacionados coa empresa.

- Suplantar a identidade dunha persoa traballadora en plataformas dixitais para enviar
mensaxes dirixidas a danar a sUa reputacion profesional.

- Excluir a unha persoa traballadora de fios de correo electrénico importantes ou non
compartir con ela informacion esencial para o seu traballo.

- Asignar tarefas imposibles de cumprir ou prazos inasumibles a través de medios dixitais co
obxectivo de dificultar o seu rendemento e xerar presion.

- Compartir capturas de pantalla, fotos ou datos persoais dunha persoa traballadora sen o
seu consentimento, co fin de ridiculizala ou menosprezala ante o resto do persoal.

- Facer comentarios vexatorios ou bromas ofensivas sobre unha persoa traballadora en chats
grupais, animando a outras persoas a sumarse ao acoso.

- Creacion ou difusidon de contido (sexan “memes”, videos, mensaxes manipuladas, falsas
imaxes creadas con intelixencia artificial) que ridiculizan ou atacan a unha persoa ou grupo
de persoas traballadoras.

- Difusién non consentida de informacién persoal ou intima relacionada cunha persoa
traballadora.
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6. MEDIDAS PREVENTIVAS

O establecemento de calquera medida tendente a evitar que se produzan posibles situacidns de
violencia e acoso laboral debe partir necesariamente do principio de que todas as persoas tefien
dereito ao respecto da sua intimidade, & debida consideracién da sua dignidade e a non
discriminacidn nas relacions laborais (artigos 4 e 17 do ET).

O Convenio 190 da OIT impdn unha serie de obrigacidns, entre as que destacan as seguintes:

7

¢ Unha politica do lugar de traballo de “tolerancia cero” a violencia e ao acoso, que defina
con claridade os dereitos e deberes das persoas traballadoras, que estableza programas de
prevencidn, que prevexa especial coidado e privacidade nas comunicaciéns que tefian que
ver con situaciéns de violencia.

e Establecemento nas organizacions de mecanismos de presentacion de denuncias e
investigacion, medidas de proteccion evitando represalias, informacion, capacitacion e
adopcion de medidas adecuadas

Por outra banda, e en cumprimento do previsto nos artigos 14 e 15 da Lei de Prevencion de
Riscos Laborais que regulan o dereito do persoal a unha proteccidon eficaz en materia de
seguridade e saude no traballo, teranse en conta e levaranse as consideraciéns e actuaciéns
seguintes:

e Constitie un deber fundamental da empresa, velar pola consecucién dun ambiente de
traballo adecuado e libre de comportamentos non desexados que puidesen ser
constitutivos de acoso laboral, segundo os termos contidos nos puntos anteriores.

e Por iso, e en canto se detecte unha posible situacidn de contorna conflitiva que puidese
desembocar nunha accion de acoso cara a outras traballadoras ou traballadores,
adoptaranse as medidas que se consideren necesarias no seu ambito de responsabilidade
para evitar que continlen as condutas susceptibles de desembocar nunha situacién de
acoso.

A empresa, con relacion ao enfoque preventivo do protocolo, desenvolverd as seguintes medidas
orientadas a evitar que xurdan casos de acoso psicoldxico, acoso sexual e/ou acoso por razén de
sexo, xénero ou identidade. Estas medidas quedan clasificadas ao redor dos seguintes ambitos
de actuacion:

a) A sensibilizacién, informacion e formacién

b) Os modelos de xestion na organizacion

A) A SENSIBILIZACION, INFORMACION E FORMACION

Co fin de que todo o persoal cofieza a posicién da empresa de trasladar toda a informacion a
organizacién, a direccion da empresa comprométese a realizar accions de sensibilizacion,
informacion e formacion:

1.- Sensibilizar ao persoal tanto na definicion e formas de manifestacién dos diferentes tipos de
acoso, como nos procedementos de actuacion determinados neste protocolo, en caso de
producirse. Asi, informarase oficialmente da existencia do protocolo a través do correo
electrénico e dunha circular que se colgara no taboleiro de anuncios.

2.- Divulgar os principios enunciados de non tolerar estas condutas. Empregaranse, de ser
necesarias, as medidas disciplinarias previstas na lexislacion laboral de aplicacion e o principio
de corresponsabilidade na vixilancia dos comportamentos laborais, con especial encomenda a
mandos e persoal directivo.
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3.- Difundir o presente protocolo, para cofiecemento de todo o persoal e a sua representacion
legal. Asi, co obxecto de previr, desalentar e evitar comportamentos de acoso, divulgarase o mais
amplamente posible dentro e féra da empresa o contido deste (incluidas as empresas
subcontratadas e empresas de traballo temporal). Facilitardselles unha copia do presente
protocolo as traballadoras e traballadores de novo ingreso.

4.- Contar cunha organizacién do traballo que non sexa susceptible de producir situaciéns de
violencia e acoso, para o que se realizardn as avaliacidns de riscos tendo en conta os riscos
psicosociais, analizarase a carga de traballo e a suda distribucién entre as traballadoras e
traballadores, asi como calquera accién encamifiada a manter un bo clima laboral.

5.- Proporcionarase a todo o persoal o protocolo de prevencién e actuacién cunha circular que
mostre como pode detectarse unha situacion de acoso e informar sobre os dereitos e recursos
cos que conta o persoal.

6.- Organizarase unha reunién de presentacién do protocolo a todo o persoal, onde se lle
explique os seus dereitos, os regulamentos e as leis que o protexen, as sanciéns establecidas e o
procedemento para formular queixas e denuncias.

7.- Realizarase un seguimento periddico das denuncias para cofiecer a incidencia deste tipo de
condutas na empresa e as caracteristicas que presenta.

B) OS MODELOS DE XESTION NA ORGANIZACION

Para previr e evitar as situaciéns de violencia e acoso no traballo, a empresa realizara a avaliacion
de riscos psicosociais dentro do marco da xestién de prevencion de riscos na empresa. Asi:

- Aavaliacion de riscos psicosociais consistira nunha analise dos factores organizativos (ou de
risco psicosocial) que poidan ser fonte e orixe de condutas de acoso moral, de tal maneira
que reducindo tales factores fagase mais dificil o paso a situacions de conflito.

- A avaliacién de riscos debe identificar tamén os factores que poden causar tensidns e
violencia (incluido neste concepto o acoso e a violencia sexista) e tomar todas as medidas
necesarias para previlos.

- Actualizard os datos obtidos en funcidn das variacidns nas incidencias periddicas para poder
analizar o seu desenvolvemento en funcidn do tempo e da efectividade das campanas
contra o acoso.

- Definird claramente os obxectivos de cada departamento ou drea, asi como as tarefas
necesarias para a sta consecucion, de tal maneira que todas as persoas do cadro de persoal
cofiezan exactamente cales son as suas funcions.

- A empresa poiierd os medios ao seu alcance para manter un bo clima laboral e de
motivacidn para as persoas traballadoras.

- Realizara entrevistas e enquisas ao persoal para cofiecer o clima laboral e prevera medidas
correctoras en caso de deteccion de debilidades.

- Realizara entrevistas as persoas que deixen a organizacién por vontade propia para cofecer
cal foron os motivos.

- Realizarad o seguimento dos casos de baixa laboral.

- Habilitard unha caixa de correos no que o persoal poida presentar anonimamente as suas
queixas e propostas de mellora do protocolo.

- Cando se detecten condutas non admitidas nun determinado colectivo ou equipo de
traballo, a direccion da empresa dirixirase inmediatamente 4 persoa responsable deste
colectivo/equipo, co fin de informalo sobre a situacién detectada, os deberes que deben
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respectarse e as consecuencias que se derivan do seu incumprimento, e proceder a pofier
en marcha o protocolo acordado.

7. FORMACION

A Direccién da empresa comprométese a que o seu persoal reciba unha formacién especifica
gue garanta a prevencion e a resolucion eficaz dos problemas.

As accidns de sensibilizacidn, informacion e formacidn perseguiran os seguintes obxectivos:

- Facilitar que mulleres e homes tomen conciencia do seu comportamento e asuman a sua
responsabilidade, evitando aquelas acciéns que poidan resultar ofensivas, discriminatorias
e/ou abusivas.

- Facer a todo o mundo consciente da sua responsabilidade na construcién dunha contorna
de traballo respectuosa, especialmente as persoas con responsabilidade.

- Promover un cambio nas actitudes en relacion co rol das mulleres no traballo.

- E necesario que todo o mundo tefia claro que tefien que ser evitados aqueles
comportamentos que poidan implicar que unha persoa se sinta incomoda ou excluida, ou
gue a sitden nun nivel de desigualdade.

- Construir unha linguaxe que transmita ideas de equilibrio e igualdade entre homes e
mulleres e respectuoso coa diversidade afectiva e sexual.

- Identificar unha situacién de acoso e cofiecer o protocolo.

Con estes fins, a empresa promovera e executara actividades formativas especificas que se
programaran para cada anualidade, se é o caso, no seo da Comisidon Negociadora de Seguimento
e Avaliacién:

- Formar ao persoal que vaia formar parte da Comision de Investigacion sobre as modalidades
de acoso no lugar de traballo e os procedementos recollidos no presente protocolo para
previr, detectar e erradicar as condutas que poidan ser constitutivas de acoso, e para que
no caso de que ocorran, poder avalialas e adoptar as medidas que correspondan. Incluirase
formacidn en habilidades comunicativas e de resolucidn de conflitos.

Formar as persoas que vaian ser nomeadas asesoras para os casos especificos de acoso
sexual e acoso por razon de sexo e identidade de xénero.

Formacidn d4s persoas responsables de equipos para capacitalas no recofiecemento dos
conflitos en orixe e sobre as actuacions para seguir no caso de que se produza algunha
situacién que poida ser constitutiva de acoso.

Formar e informar a todo o persoal mediante a realizacion de xornadas e campafias
especificas sobre o contido do protocolo: tipos e exemplos de situaciéns de violencia e
acoso, dereitos e deberes, medidas cautelares, sancions e responsabilidades de cada persoa
traballadora.

Cofiecemento das definicions e conceptos basicos sobre diversidade sexual, familiar e de
xénero contidas na Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das
persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI.
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8. PROCEDEMENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE ACOSO

No caso de que se produza unha situacidon de acoso na empresa, existen duas vias de resolucion:
interna e externa. Utilizar unha via de resolucién en ningun caso exclie a posibilidade de utilizar
tamén a outra.

A via interna resolverase no marco da propia empresa.
As vias de resolucidns externas son a administrativa (Inspeccion de Traballo) e a via xudicial.

O obxectivo do procedemento interno é investigar exhaustivamente os feitos, e resolver o
problema dunha forma éxil, coa finalidade de emitir un informe sobre a existencia ou inexistencia
de evidencias ante unha situacién de acoso, asi como propofier medidas de intervencion para a
posterior adopcidn das medidas de actuacién necesarias, tendo en conta as evidencias,
recomendacidns e propostas de intervencion.

8.1. ViA DE PRESENTACION DE DENUNCIAS POR ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO E IDENTIDADE

A presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual e/ou por razdén de sexo ou identidade
poderase efectuar directamente ante calquera das persoas que forman parte da Comisién
Instrutora ou por medio doutras canles tales como: RLPT, correo electrénico habilitado para tal
efecto, mando intermedio, direccidn de RR.HH, servizo médico, caixa de correos habilitada... (no
marco de cada empresa deberan indicarse os medios que se acorden e acomddense para cada
caso).

Se se recibe a denuncia por outra canle, trasladarase 8 Comision Instrutora.

A finalidade de manter estas canles alternativas de presentacion de denuncias é que a vitima de
acoso, ou a persoa denunciante que observe a conduta, poida elixir a canle de comunicacién e
iniciaciéon do procedemento. En calquera caso, as persoas integrantes da Comisidn ou os
membros da RLPT que reciban a denuncia garanten a confidencialidade no tratamento dos casos,
independentemente da via que se escolla para realizar a denuncia.

A denuncia constard por escrito e no formulario establecido.
8.2 DENUNCIA

O procedemento iniciase coa denuncia, realizada pola persoa agraviada ou por terceiras con
achega de indicios.

O persoal con responsabilidade xerarquica estara obrigado a informar sobre os posibles casos de
acoso que poida realizar quen estea baixo a sia dependencia xerarquica ou que lle poida afectar
ao persoal que integre o seu equipo de traballo. Serda motivo de apercibimento laboral o feito de
non comunicar estes feitos se fosen do seu cofiecemento.

A denuncia presentarase ante a Comision Instrutora.

En caso de denuncia presentada por terceiras persoas, a presunta vitima debera ser cofiecedora
da denuncia e confirmar a existencia do acoso, e esta decidira, en Ultima instancia, se quere que
esta se interpofia, con base no principio de respecto e proteccion as persoas, recofiecido no
presente protocolo.

A denuncia debera quedar documentada por escrito.

8.3 MEDIDAS CAUTELARES
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No caso de que haxa indicio de existencia de acoso, deberanse tomar medidas cautelares tendo
en conta as circunstancias e a conveniencia para protexer 4 persoa denunciante e/ou vitima da
situacion de acoso. A Comisidn Instrutora solicitara preventivamente a separacién da vitima e a
presunta persoa acosadora, asi como outras medidas cautelares (reordenacién do tempo de
traballo, cambio de oficina, mobilidade funcional...) que estime oportunas e proporcionadas as
circunstancias do caso.

Estas medidas, en ningun caso, poderan supofier para a vitima un prexuizo ou menoscabo nas
sUas condiciéns de traballo, nin modificacién substancial destas, incluidas as condiciéns salariais.

Nos casos en que a medida cautelar sexa separar a vitima da persoa agresora mediante un
cambio de posto de traballo, serd a vitima a que decida se o realiza ela ou a persoa agresora e o
Departamento facilitard en todo momento que o traslado dunha ou outra persoa realicese da
forma mdis rdpida posible.

Estableceranse pautas de seguimento e control para comprobar que a situacién non se repite.
Se asi o solicita a persoa denunciante, pofierase a sUa disposicion atencién facultativa médica
adscrita ao Servizo de Prevencion de Riscos Laborais.

8.4. PROCEDEMENTO

Ante unha denuncia presentada por acoso, protexerase en todo momento a intimidade,
confidencialidade e dignidade das persoas afectadas, e procurarase a proteccion suficiente da
vitima en canto 4 sUa seguridade e saude, e tendo en conta as posibles consecuencias, tanto
fisicas como psicoldxicas, que se deriven desta situacion.

Se ben o Anexo do Real decreto 1026/2024 sinala que no caso de que a denuncia non sexa
presentada directamente pola persoa afectada, débese incluir o seu consentimento expreso e
informado para iniciar as actuaciéns do protocolo, isto debe pofierse en contexto co sistema
interno de informacion co que, en cumprimento da Lei 2/2023, as empresas de mais de 50
persoas traballadoras deberan contar. Na dita canle permitirase a presentaciéon e posterior
tramitacidn de comunicaciéns anénimas.

A iniciacion do procedemento que se describe a continuacién, non lle impide & vitima a
utilizacion, paralela ou posterior, de vias administrativas ou xudiciais.

As persoas responsables da Comisidn Instrutora, analizaran a denuncia, iniciando as
investigacions preliminares.

A continuacién, nun prazo maximo dun dia laborable, conforme ao calendario laboral da
empresa, trasladaran a denuncia 4 persoa denunciada mediante notificacién con acuse de recibo
ou Burofax.

A persoa denunciada poderd, nun prazo maximo de tres dias laborables, responder por escrito
e achegar os elementos que considere necesarios para a investigacion do caso.

Desde a Comisidn Instrutora solicitaranse as probas e testemufios necesarios para analizar os
indicios. Unha vez finalizada a investigacidn, elaborarase un informe de conclusiéns sobre o caso
investigado, no que se indicard o resultado das conclusiéns alcanzadas, as circunstancias
agravantes observadas neste e instara 4 direccién da empresa, de ser o caso, a apertura de
procedemento disciplinario contra a persoa denunciada.

A Comisién Instrutora podera incluir dentro do seu informe a identificacién de posibles condutas
ou habitos que poden estar a contaminar o ambiente de traballo, asi como recomendaciéns de
medidas a adoptar na empresa para a prevencion e eliminacién destes.
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No caso de que o informe de avaliacién do caso indique que o acoso produciuse,
corresponderalle & Direccion da empresa aplicar a sancién correspondente conforme ao
establecido en convenio colectivo e na normativa legal que corresponda.

No caso de que se concluise que non existiu acoso na situacién denunciada e a Comisidon
Instrutora determinase mala fe na interposiciéon da denuncia, a empresa adoptara as medidas
disciplinarias correspondentes.

8.4.1. Procedemento informal

En atencidn a que na maioria dos casos o que se pretende é que a conduta non desexada cese,
en primeiro lugar e como tramite extraoficial, as persoas instrutoras, en funcién da gravidade
dos feitos denunciados, valoraran a posibilidade de seguir un procedemento informal, en virtude
do cal a propia persoa afectada ou as persoas que instrien o procedemento léanlle a denuncia
a persoa denunciada, coa finalidade de que esta poida proporcionar a sua visién dos feitos.
Explicaraselle claramente que, de ser certa a conduta denunciada, non é ben recibida, é ofensiva
e incémoda, e interfire no seu traballo, co fin de que cese nela. Asi mesmo, trasladaraselle
informacion das consecuencias e responsabilidades que tales feitos poden comportar.

En todo caso, para levar adiante este procedemento informal requirirase a aceptacién de todas
as partes implicadas.

O devandito tramite podera ser levado a cabo, se as persoas afectadas pola situacién de acoso
(denunciada e denunciante) acéptano e as instrutoras asi o deciden, de mutuo acordo e nun
prazo de tres dias para a sua resolucion.

Deste procedemento informal sera remitido informe a direccién da empresa, as partes
implicadas e 8 Comisidn de Igualdade (de existir) para o seu cofiecemento e validacién, sen que
contefian datos persoais.

8.4.2. Procedemento formal

Cando o procedemento informal descrito no punto anterior non dea resultado, resulte non
apropiado para resolver a situaciéon de acoso ou cando asi o requiran as partes, recorrerase ao
procedemento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a Comisién Instrutora iniciara unha investigacién dos feitos, con
total respecto das partes implicadas, con base nos principios recofiecidos no presente protocolo,
e sempre que non se recofeza incompatibilidade coas persoas membros desta, nese caso a
persoa incompatible sera excluida do proceso.

Se a denuncia interponse ante a direccién da empresa, xefatura inmediata, RR.HH., RLPT ou
servizo médico, estes deberan remitilo & Comisidon nun prazo non superior a 3 dias naturais.

A denuncia dard lugar 4 inmediata apertura dun expediente informativo, encamifiado a
investigar os feitos, e daraselles tramite de audiencia a todas as persoas intervenientes e
practicaranse cantas dilixencias estimense necesarias co fin de dilucidar a veracidade dos feitos
acaecidos.

O expediente informativo desenvolverase baixo os principios de obxectividade,
confidencialidade, rapidez, contradicion e igualdade, no seo da Comisién Instrutora.

Respecto do procedemento formal, incliese a previsién de que, durante todo o procedemento,
protexerase a privacidade das persoas implicadas na tramitacion da denuncia, asi como a
confidencialidade do propio procedemento.

Ata que o asunto quede resolto, a empresa podera establecer con caracter cautelar, a separacién
da vitima e a presunta acosadora, e esta Ultima sera a que sexa obxecto de mobilidade (agas que
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a vitima decida ser ela mesma quen se mobilice), sen que isto signifigue unha modificacion
substancial das condiciéns de traballo.

As medidas cautelares impostas, en ningln caso poderan supofier para a persoa denunciante un
prexuizo nas suas condicidns de traballo, nin modificacién substancial destas. No caso de que
unha das medidas consista no cambio de posto de traballo, sera a denunciante quen terd a
opcidn de propofier quen ha de ser cambiado de posto.

O prazo maximo establecido para desenvolver a investigacién serd de 15 dias naturais, a partir
da recepcion da denuncia.

No caso de expoiierse, pola parte denunciante, feitos considerados indicios da existencia de
acoso sexual ou acoso por razén de sexo, corresponderalle & parte denunciada probar a ausencia
de discriminacion.

8.5. RESOLUCION

Finalizada a investigacion, a Comision Instrutora elaborard e aprobara un informe de conclusions
que, nun maximo de 2 dias habiles, sera remitido a persoa designada pola Direccién como
responsable.

Esta resolucion debera realizarse sempre por escrito e debera incluir:
- Antecedentes do feito (motivo da denuncia)
- Data de inicio do expediente
- Resumo das actuacioéns realizadas, entrevistas e documentos ou proba analizadas
- Conclusiéns (apreciacidon ou non de indicios)
- Circunstancias agravantes observadas

- Resolucidn: Se non se apreciaron indicios razoables, proposta a direccidn da empresa de
arquivo do expediente. Se se apreciaron indicios de existencia de posible delito, a sancién
disciplinaria que proceda, conforme ao convenio colectivo e @ normativa de aplicacion.

Incluiranse no informe recomendacidns e propostas de actuacidéns na empresa co fin de mellorar
o clima laboral e evitar que se produzan situaciéns como a denunciada (separacion fisica das
partes, campafias de sensibilizacién, formacién...).

A persoa ou érgano especifico encargado de resolver, comunicaralles por escrito nun prazo de 2
dias habiles, & persoa acosada e 4 persoa que cometeu a ofensa, como se resolveu o problema,
e informaran das accidns disciplinarias que se emprenderan.

Entre a data de presentacion da denuncia pola persoa denunciante e a data de resolucién non
poderan pasar mais de 15 dias habiles, salvo xustificacion suficientemente motivada.

A documentacion que obre nos expedientes relacionados con esta materia, sera custodiada
dentro do departamento de RR.HH. pola persoa que designe a Comision Instrutora e sera a
responsable da sua custodia.

Non obstante o anterior e atendendo 4s comprobaciéns realizadas no expediente, a empresa
podera determinar a conveniencia e viabilidade, cando a organizacion do traballo permitao, de
efectuar un cambio provisional de posto, no caso de que a persoa denunciante soliciteo, ou
calquera outra medida que resultase procedente en funcién dos feitos comprobados e avaliados.
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Protexendo a continuidade no seu posto de traballo da persoa obxecto do acoso, se por
necesidade da Comisién de Investigacidon debe ser ampliado o procedemento de investigacion,
este deberd estar substanciado nun prazo maximo de 30 dias naturais.

8.6. SANCIONS

A constatacidn da existencia de acoso, sera considerado como falta laboral moi grave e
sancionado atendendo as circunstancias e condicionamentos do acoso, de acordo coa normativa
laboral vixente e o Convenio Colectivo de aplicacion.

Cando se constate a existencia de acoso en calquera das suas modalidades, a empresa adoptara
cantas medidas correctoras estime oportunas, despois de informe da Comision Instrutora ata a
aplicaciéon do réxime disciplinario previsto no Estatuto dos Traballadores, o Convenio colectivo e
a normativa legal vixente. As ditas medidas correctoras deberdn ser adoptadas gradual e
proporcionalmente, respecto da gravidade das condutas apreciadas.

Cando non se constate a existencia de situacidns de violencia e acoso, ou non sexa posible a sua
verificacion, arquivarase o expediente dando por finalizado o proceso, sen menoscabo das
funciéns de seguimento que as persoas responsables realicen, para que tal situacidon non se
repita.

Finalmente, a Comisidn supervisara a imposicion e cumprimento efectivo das sancidns
motivadas por casos de acoso sexual e por razon de sexo, e sera informada de tales extremos.

Sen prexuizo do disposto nos paragrafos anteriores, o réxime disciplinario da empresa e, se
existise, o cédigo ético ou de conduta, incorporaran expresamente as condutas discriminatorias
ou lesivas dos dereitos das persoas LGTBI+, incluindo exemplos claros e as consecuencias
asociadas, e esta informacién formarase parte do proceso de acollida de novas incorporacions.

Estas condutas poderdn cualificarse como leves, graves ou moi graves, atendendo 4 sua
intencionalidade, reiteracidn, transcendencia, intensidade, publicidade e aos danos causados &
persoa afectada e & contorna laboral.

Teran, cando menos e con cardcter exemplificativo, a consideracion de faltas moi graves as
seguintes condutas:

- A realizacién de expresions vexatorias, humillantes, insultos, burlas ou comentarios
LGTBIfébicos relativos ao aspecto fisico, & forma de vestir, de falar, @ orientacion sexual, a
identidade e/ou expresion de xénero, as caracteristicas sexuais ou a diversidade familiar.

- A revelacion ou difusidn, sen consentimento, de datos ou informacion relativos & orientacion
sexual, @ identidade e/ou expresidon de xénero ou as caracteristicas sexuais dunha persoa
traballadora.

- A negativa deliberada a empregar o nome sentido, os pronomes ou as fdrmulas de tratamento
que correspondan 4 identidade da persoa, cando esta o comunicase no ambito laboral.

- A difusiéon, a través dos medios de comunicacidn da empresa ou por calquera outra via
vinculada ao traballo, de mensaxes, imaxes, contidos ou escritos ofensivos, degradantes ou
discriminatorios.

- O illamento, a exclusidn, o trato desigual, a obstaculizacidon profesional ou a denegacién de
acceso a espazos, recursos, beneficios ou oportunidades por razén de orientacion sexual,
identidade e/ou expresidn de xénero, caracteristicas sexuais ou diversidade familiar.

- As agresidns fisicas, verbais ou sexuais, asi como calquera actuacion violenta ou intimidatoria
dirixida contra unha persoa por razén da sua orientacidn sexual, identidade e/ou expresiéon de
Xénero, caracteristicas sexuais ou diversidade familiar.

Medidas complementarias:
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Se queda constatada a existencia de acoso sexual, por razén de sexo e de xénero, orientacién
sexual, identidade de xénero, expresién de xénero, caracteristicas sexuais ou acoso sexual, a
Comision podera propoiier a adopcidn das seguintes medidas adicionais:

- Apoio psicoldxico e social @ persoa acosada, e en caso necesario as persoas da contorna
laboral da persoa afectada.

- Modificacién daquelas condicidns laborais que, tras o consentimento da persoa acosada,
estimense beneficiosas para a sUa recuperacion.

8.7. PROTECCION AS VITIMAS

A empresa no caso de que estime que quede suficientemente demostrada a existencia dunha
situacién de acoso, tomara as medidas oportunas para garantir a proteccién da sua salde e
evitar calquera tipo de represalias directas ou indirectas por presentar a denuncia.

8.8. COMISION INSTRUTORA

Para a eleccidon das persoas que configurardn esta Comisidn Instrutora, a empresa e cada
sindicato con representacidon presentaran candidaturas ante a Comisiéon de lgualdade, e as
persoas designadas teran que contar co apoio dos seus integrantes. A Comision de lgualdade
acordara o nomeamento de titulares e suplentes.

Esta comision estard formada por un minimo de tres persoas, elixidas por consenso pola
Comisidn de Igualdade (no caso de existir).

No caso de non contar cunha Comisién de Igualdade na empresa, a dita comisidn poderia estar
formada por unha persoa representante da parte empresarial, unha persoa representante da
parte social e unha persoa do servizo de prevencién alleo ou ben unha persoa externa
especializada na materia.

A denunciante podera elixir quen, de entre as persoas integrantes da Comisién, leve a direccién
na instrucién do expediente.

Do resultado deste nomeamento, levantarase acta, e sera comunicado a cada unha das persoas
designadas, que deberan aceptar o cargo.

Unha vez aceptado, a empresa impartird formacion especifica en prevencion e tratamento do
acoso dentro da empresa a todas as persoas nomeadas, titulares e suplentes, asi como tamén
formarase no cofecemento das definiciéns e conceptos basicos sobre diversidade sexual,
familiar e de xénero contidas na Lei 4/2023, de 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva
das persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI.

As persoas implicadas en todo o proceso deberan actuar con total independencia e plena
responsabilidade na investigacion dos presuntos casos de acoso que se presenten.

As persoas que instrian o expediente e 4s persoas implicadas en todo o proceso esixiraselles
total discrecién e confidencialidade.

A transgresion destes deberes comportara unha sancién que podera ir desde unha amoestacién
ata a apertura dun expediente disciplinario sancionador, naqueles casos en que se causou un
notable prexuizo a dignidade e honra dalgunha das persoas implicadas no proceso.

As funciéns principais da Comision Instrutora son:
- Recibir queixas ou denuncias de presuntas situacions de violencia e acoso.
- Atender as persoas afectadas.
- Levar a cabo, con obxectividade e neutralidade, a investigacién pertinente.

- Recomendar, se fose necesario, medidas cautelares.
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- Elaborar un informe coas conclusidns pertinentes.
- Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.
8.9. INCOMPATIBILIDADES

No caso de que a persoa denunciada ou denunciante tivesen, con respecto a calquera das
persoas que compoinen a Comisidn Instrutora unha relacion de parentesco, de amizade ou
inimizade manifesta, de superioridade xerdrquica ou funcional, a persoa afectada quedara
automaticamente invalidada para levar a cabo este proceso e sera substituida por unha suplente.

9. SEGUIMENTO E AVALIACION

A partir da aprobacidn do texto do protocolo, realizarase un seguimento peridédico para rexistrar
de maneira regular as incidencias producidas e as causas. O obxectivo é mellorar o proceso e
realizar as accions de mellora que correspondan.

Este seguimento complementarase cunha avaliacion das actividades e procesos que se realizaron
e dos resultados e impactos das actuaciéns.

A partir dos resultados do informe de avaliacidn, se se detectan puntos para mellorar, modificar
ou incluir no texto do protocolo, efectuarase a revisidon se procede.

O proceso de seguimento e avaliacion recollerd informacién cuantitativa (numero de
procedementos) e cualitativa baixo perspectiva de xénero.

Elaboraranse indicadores de obxectivo, resultado e impacto cos datos desagregados por sexo,
entre os que se deben incluir:

- Numero e tipos de accidéns realizadas de informacidn, sensibilizacién e formacion.

- NUmero de situacidns de violencia e acoso laboral, sexual e/ou acoso por razéon de sexo que
se comunicaron e/ou foron denunciadas na empresa.

- Numero de casos resoltos.
- Numero e tipos de medidas correctoras implementadas.

- Media de casos resoltos dentro do prazo establecido.

10. PROTECCION DE DATOS PERSOAIS

Co fin de salvagardar a integridade da persoa denunciante, posibles testemufias, e a persoa
presunta acosadora, a cada unha delas asignaraselles un cddigo alfanumérico para o tramite de
investigacion.

As persoas instrutoras seran as responsables da salvagarda da intimidade de todas elas e con
esta finalidade, habilitarase un espazo pechado que se situard no departamento de RR.HH., en
custodia, ao que sé terdn acceso as persoas instrutoras de cada expediente.

Os datos de caracter persoal e a documentacion obrante no expediente sé poderan compartirse
no suposto de solicitude por parte da Administracidén, ante un procedemento xudicial ou en
cumprimento doutros deberes legais.

No caso de que durante o procedemento vulnerdsese calquera norma en materia de LOPD e
respecto das persoas implicadas nel, as instrutoras poderan ser sancionadas.
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11. DISPOSICIONS FINAIS
Inmediatamente despois da entrada en vigor convocarase @ Comisidn Instrutora.

Unha vez asinado, o texto do documento de protocolo difundirase entre o persoal da empresa a
través de: taboleiro de anuncios, dipticos, e facilitaraselles ds delegadas e/ou delegados de
prevencién, intranet, programas formativos, recomendando que estea accesible a través da
canle de denuncias.

1. O presente documento admite a sua adaptacion ou variacién en funcién da evolucidén das
circunstancias no futuro. As partes que asinan o presente documento, poderan facer as
propostas de modificacién e adaptacién que consideren oportunas, co fin de mellorar a
consecucién deste.

2. O presente protocolo serad de aplicacion en todas as secciéns e departamentos da empresa,
vinculara a todo o seu persoal, e entrara en vigor o dia seguinte ao da sua sinatura.

12. RECOMENDACION PARA ADAPTAR O PROTOCOLO CONTRA O ACOSO SEXUAL, POR
RAZON DE SEXO E DE XENERO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDADE DE XENERO,
EXPRESION DE XENERO, CARACTERISTICAS SEXUAIS OU ACOSO LABORAL NOS CENTROS
DE TRABALLO PARA A PEQUENA EMPRESA.

E importante saber que ter un protocolo de acoso é un deber para todas as empresas,
independentemente do numero de persoas traballadoras que presten servizos nelas. O
incumprimento deste deber é constitutivo de infraccidon administrativa grave na orde social.

Con todo, cando as caracteristicas do persoal non permitan garantir a imparcialidade,
neutralidade e confidencialidade durante o procedemento poderia valorarse recorrer a recursos
externos.
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