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1 DECLARACION DE PRINCIPIOS

En un mundo cada vez mas diverso, es esencial que las entidades adopten politicas inclusivas y
respetuosas para todas las personas. Un protocolo frente al acoso por razdn de orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas
LGTBI+ es una herramienta vital para garantizar un entorno de trabajo sequro y acogedor.

En este documento, se incorpora el simbolo "+" al término "LGTBI" con el proposito de abarcar las
demds identidades y arientaciones no representadas en el acronimo. Aunque las disposiciones
legales vigentes pueden no hacer referencia explicita el simbolo “+", el espiritu subyacente de estas
normativas es fomentar la igualdad y prevenir la discriminacion y el hostigamiento en relacion con
todas las personas, independientemente de su identidad de género u arientacian sexual. De esta
manera, la inclusion del simbolo "+" en este protocolo refleja nuestro compromiso con la inclusion
y el respeto hacia todas las personas, asi como nuestra aspiracién de superar los requisitos legales
minimas para establecer un entorno seguro y acogedor para todos y todas.

Una de las maneras para seguir avanzando en la defensa de los derechos de las personas LGTBI+
es elaborar y aplicar una politica en el ambito de las organizaciones, que ayude a garantizar un
entorno laboral, que normalice y celebre la diversidad sexogenérica, en el que resulte inaceptable
e indeseable el acoso y que manifieste el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de
la empresa ningln tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razon de orientacion
e identidad sexual y expresién de género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta
de esta naturaleza. Con esta finalidad, RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEQO (RED
ARAKIA} cstablece este procedimiento de actuacion y declara lo siguiente:

¢ Que las actitudes de acoso, discriminacion y violencia LGTBI+ son un atentado contra la
dignidad de las personas trabajadoras. Por lo tanto, no permitird ni tolerard conductas que
atenten contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso por razén de orientacidon sexual, identidad sexual, expresién de
genero, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.,

e Que rechaza el acoso, discriminacion y violencia LGTBI+ en todas sus formas y modalidades,
sin importar quién sea la victima o la persona ofensora ni cual sea su rango jerarquico.
Cualquier accion o conducta de esa naturaleza esta expresamente prohibida y sera
considerada como falta laboral, dando lugar a las sanclones que se determinen en este
Protocolo.

« Dado que pueden surgir situaciones de acoso multiple y/o interseccional, que afectan a
personas LGTBI+, este protocolo esta vinculado al protocolo contra el acoso sexual y por
razéon de género. Ambos protocolos se complementan entre si, y las comisiones derivadas
de ellos camparten una estructura similar para evitar duplicidades en tales casos.

o RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARAﬁlA) se compromete a proteger
especialmente a las personas trabajadoras que sean victimas de dichas siluaciones,
adoptando las medidas cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin
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perjuicio de guardar la confidencialidad y el sigilo profesional y de no vulnerar la presuncion
de inocencia de las personas presuntas acosadoras.

e Ademas, garantizara que toda persona trabajadora tenga el derecho de alejarse de una
situacion de trabajo sin sufrir represalias u otras consecuencias indebidas si tiene motivos
razonables para considerar que ¢ésta presenta un peligro grave e inminente para su vida, su
salud o su seguridad a consecuencia de actos de acoso, discriminacién y/o violencia.

s Tado el personal de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) tiene la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e
indeseable el acoso, discriminacion y violencia por razon de orientacion sexual, identidad
sexual, expresidon de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas
LGTBI+. En concreto, los mandos Lienen la obligacion de garantizar, con los medios a su
alcance, que estas situaciones no se produzcan en las unidades organizativas que estén hajo
su responsabilidad.

« En caso de producirse, se garantizard la ayuda a la persona que lo sufra y evitara con todos
los medios posibles que la situacion se repita y/o prolongue. Cada persona tiene el derecho
de determinar el comportamiento gue le resulta inaceptable y ofensivo, y asi debe hacérsele
saber a la persona acosadora, por si misma o por terceras personas de su confianza y, en
todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que en este Protocolo se
establecen, sin perjuicic de lo que finalmente concluyan los mismos.

s RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARARNA) aseguraré el acceso efectivo
a mecanismos de presentacion de quejas y resolucion de conflictos, asistencia, servicios y
vias de recurso y reparacion que consideren las necesidades de la comunidad LGTBI+ y que
sean seguros y eficaces,

s También se compromete a regular, por medio del presente Protocolo, la probleméatica del
acoso, discriminacion y violencia contra las personas LGTBI+ en el trabajo, eslableciendo
un método que se apligue tanto para prevenir, a través de la formacién, la responsabilidad
y la informacién, como para solucionar las posibles reclamaciones, con las debidas garantias
y tomando en consideracion las nermas constitucionales, laborales y las declaraciones
relativas a los principlos y derechos fundamentales en el trabajo.

o Finalmente, RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) incluird en las
condiciones de subcontratacion con otras entidades, el conocimiento y respeto a los
principios cstablecidos en ¢l presente protocolo. Este compromiso demuestra la disposicién
de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) a promover un ambiente
de trabajo seguro e inclusivo para todos v todas.

2 NORMATIVA

Este protocolo no se limita Unicamente al cumplimiento normativo, sino que implica el respeto hacla
la dignidad humana, un principio fundamental consagrado en la Constitucidén Espaiiola. La igualdad
y la ausencia de discriminacion son derechos inherentes a todas las personas, sin distincion alguna
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por orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar de las persanas LGTBI+.

Ya en |la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea del 7 de diciembre de 2000,
el articulo 21 expone lo siguiente:

“se prohfbe toda discriminacién, y en particular la ejercida por razén de sexo, raza, color,
origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o convicciones, opiniones
politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minotia nacional, patrimonio, nacimiento,

discapacidad, edad u orientacion sexual”.

Los Principios de Yogyakarta se presentan como una carta global para los derechos LGTBI, el
26 de marzao de 2007 ante el Canseja de Derechos Humanos de las Naciones Unidas en Ginebra.
Se pretende que sean adoptados como norma universal, a modo de estandar juridico internacional.
Estos principios pueden resumirse en (entre otros) el derecho al disfrute universal de los derechos
humanos, a la sequridad humana y personal, a la expresion, opinién y asociacion, a la libertad de
movimiento y asilo, a la participacion en la vida cultural y familiar, y a recursos legales y
reparaciones y responsabilidad penal.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, incluye las disposiciones necesarias para prevenir y sancionar el acoso laboral, tanto en
el ambito publico como en el privado. Esta ley establece que el acoso laboral se define como una
conducta humillante o degradante, realizada de forma reiterada, con el propdsito o el efecto de
menoscabar la dignidad de la persona afectada, asi como crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante o amenazador.

Asimismo, Espafia ha ratificado el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190)
de la OIT el 25 de mayo de 2022 con entrada en vigor el 25 de mayo de 2023, con lo que se
caompromete formalmente a implementar y hacer cumplir las disposiciones del mismo. Este
Convenio obliga adoptar medidas apropiadas para prevenir la violencia y el acoso en el munda del
trabajo, que ocurren durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del mismo asi
como garantizar que las victimas de violencia y acoso por razén de género en el mundo del trabajo
tengan acceso efectivo a mecanismos de presentacion de quejas y de solucion de conflictos,
asistencia, servicios y vias de recurso y reparacion gue tengan en cuenta las consideraciones de
género y que sean seguros y eficaces.

Ademds, en el Articulo 2 de Ambito subjetivo de aplicacién de la Ley 15/2022, de 12 de
julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacian, se expane lo siguiente:

"Se recanoce el derecho de toda perscna a la igualdad de trato y no discriminacion con
independencia de su nacionalidad, de si son menares o mayores de edad o de si disfrutan o no de
residencia legal. Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico,
sexa, religién, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién
de género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a

Pagina 5 de 32

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSQ,
DISCRIMINACION Y VIOLENCIA LGTBI+ EL AMBITO LABORAL

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) -
| _




<é}red A
arana

sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion socioecondmica, o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.”

Es una ley que busca garantizar la igualdad de trato y la no discriminacion por cualguier motivo,
incluyendo la orlentacion sexual, la Identidad sexual, la expresién de género, y cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social (donde tendrian cabida las caracteristicas sexuales v la
diversidad familiar de las personas LGTRI). Para ello establece medidas especificas para prevenir y
sancionar el acoso laboral, tanto en el ambito pUblico como en el privado. Ademas, la ley establece
que la discriminacion por los motivos mencionados anteriormente es ilegal y puede ser sancionada
por la ley.

La Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo también incluye a las personas LGTBI, en particular
a las personas trans, dentro de los colectivos de atencidn prioritaria. La norma los define como
"colectivos con especiales dificultades para el acceso y mantenimiento del empleo y para el
desarrollo de su empleabilidad”.

La Ley 4/2023, de 28 de febrera, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, establece en su Articulo 15, por un
lado, que las empresas de mas de 50 personas trabajadoras deberan contar con un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI,
que incluya un protocolo de actuacion para la atencidn del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negaciacion colectiva y acordadas con
la representacion legal de las personas trabajadaoras. Las Administraciones plblicas, en el ambito
de sus competencias, deberan tener en cuenta, en sus politicas de empleo, el derecho de las
personas a no ser discriminadas por razon de las causas previstas en esta ley. Ademas, en el
Articulo 15 de Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas de esta ley se recoge lo
siguiente:

“A través del Consejo de Participacion de las personas LGTBI se recopilaran y difundiran las
huenas practicas realizadas por las empresas en materia de inclusion de colectivas LGBTI y de
promocion y garantia de igualdad y no discriminacion por razén de las causas contenidas en esta
ley.”

Por otra lado, en el Articulo 14 de la misma norima, se recoge que también las Administraciones
publicas, en el dmbito de sus competencias, deberdn tener en cuenta, en sus politicas de empleo,
el derecho de las personas a no ser discriminadas por razon de las causas previstas en esta ley. A
estos efectos deberan adoptar medidas adecuadas y eficaces, garantizando (entre otras) la igualdad
de trato y de oportunidades y prevenir, corregir y eliminar toda forma de discriminacion por razén
de las causas previstas en esta ley.

Posteriormente, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarralla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas, desarrolla reglamentariamente el mencionado Articulo 15 de la Ley
442023, de 28 de febrero, describiendo el procedimiento de negociacion de las medidas planificadas

Pagina 6 de 32

PROTOCOLQ DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSO,
DISCRIMINACION Y VIOLENCIA LGTBI+ EL AMBITO LABORAL

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) -



- .
3 - Yarsion: 00
jades por el empaeo 1

y su contenido, y detallando la estructura y contenidas minimos de dichas medidas planificadas,
incluyendo un protocolo de actuacidn frente al acoso vy la violencia contra las personas LGTBI.

3 AMBITO DE APLICACION Y ALCANCE

El presente protocolo frente al acoso, violencia o discriminacion por razén de orientacidn sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales vy diversidad familiar de las personas
LGTBI+ serd de aplicacidn en aquellas circunstancias en las que dentro de la responsabilidad
empresarial se vea envuelta, bien como sujeto activo o pasivo de una situacion como las descritas,
cualquier persona trabajadora de:

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARARNA)
G58579806
DOMICILIO SOCIAL: C/ PUERTA DEL SOL 5, 42 PLANTA - MADRID (CP 28013)

Como sujetos activos se encontrarian aquellos susceptibles de producir cualquier situacion de este
tipo, mientras que los sujetos pasivos serfan aquellos susceptibles de sufrirlas. Entre ellos:

e Cualquier persona trabajadora de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED
ARANA), independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa

o Cualquier persona directiva, personal de gerencia o propietaria de RED ESPANOLA DE

ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) (aunque no esté vinculada laboralmente)

Personal de empresas clientes o clientes/as particulares

Persanal proveedor

Personas usuarias de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)

Personal de contratas o subcontratas

Personal de puesta a disposicién

Personal en practicas o con algun convenio de colaboracion

Personal voluntario en la empresa

Las personas postulantes a un empleo en la empresa

Las personas lrabajadoras que ya no se encuentren en la empresa, pero contintie una

situacion de acoso que se inicid en esta

e Personas usuarias y visitas

* © 2 & @ © ©° © @

Este procedimiento sera de aplicacion a aquellas situaciones de acoso, violencia o discriminacion
gue se produzcan en las instalaciones de la empresa, o fuera de la misma, teniendo derecho a
iniciar este procedimiento todo el personal (cualquiera gue sea la relacion contractual, las personas
en formacion, el personal despedido, el personal voluntario, las personas que buscan empleo que,
por cualquier motivo, se encuentren en la empresa, y que €jerzan autoridad), presentando una
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denuncia si detectan o sienten que son victimas de un posible acoso y solicitando la aplicacion de
las medidas preventivas, de actuacion y disciplinarias que se consideren oportunas.

Este procedimiento es aplicable a las relaciones que se produzcan durante el trabajo, en relacién
con ¢l trabajo o como consecuencia del mismao:

e En el lugar de trabajo (incluso en los espacios publicos y privados cuando se encuentren en
el lugar de trabajo).

¢ En los lugares donde retribuya el personal, en el lugar de descanso o donde comen, donde
utilizan las instalaciones sanitarias o de aseo vy en los vestuarios.

e En desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o formativas relacionadas con el
trabajo.

o En las comunicaciones, incluidas las realizadas por medio de las tecnologias de la
informacién y la comunicacion.

e« En cl alojamiento proporcionado por la entidad.

» En los desplazamientos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

4 PERIODO DE VIGENCIA

El presente Protocolo tendrd la MISMA VIGENCIA que, si lo hubiere, el Plan de Diversidad LGTBI+
de la entidad (o conjunto planificade de medidas para la igualdad v no discriminacion de las
personas LGTBI en la empresa), estimandose idonea una revisidn con caracter anual para
comprobar su ajuste a la normativa vigente en cada momento, y considerandose tacitamente
renovado por periodos iguales si no hay modificaciones al respecto en el Convenio Colectivo de
aplicacién en la entidad, ni solicitud expresa por parte de la entidad, ni solicitud expresa por parte
de la representacion legal de las personas trabajadoras (y aprobacion por ambas partes).

En cualquier caso, el protocolo sera revisado en lus siguientes supuestos:

e En cualquier momenta a lo largao de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de
sus objetivos.
Cuando sc detecte la falta de adecuacién a los requisitos legales o reglamentarios,

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico o
cualquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos u organizacion del trabajo.

e Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por acoso, discriminacidon y/o violencia
por razén de orientacion sexual, la Identidad sexual, la expresién de género, las
caracteristicas sexuales vy la diversidad familiar de las personas LGTBI+

Pdgina 8 de 32




PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSO,
DISCRIMINACION Y VIOLENCIA LGTBI+ EL AMBITO LABORAL
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) -
| i ] |
| | .

Varsiaon: 00 |

<8rc—:'c:l 9

QranNd

enlidades por el emplec

5 DEFINICIONES

Dada la trascendencia de las definiciones en el ambito del acoso por razon de orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas
LGTBI+, sc ha optado por incluir a continuacién una terminologfa detallada, a fin de proporcionar
un recurso de referencia especifico y preciso para quienes Implementen y apliquen este protocolo.

La Ley 4/2023, de 28 de fehrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI, recoge va en su Articulo 3 - Definiciones una serie
de conceptos clave a tener en cuenta:

A los efectos de esta ley, se entiende por:

a) Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se

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

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

c) Discriminacion multiple e interseccional:

Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o
consecutiva, por dos o mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de
discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la
no discriminacion.

Se praduce discriminacién interseccional cuando concurren o interactlan diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

d) Acoso discriminatoria: Cualquier conducta realizada por razdn de alguna de las causas
de discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorne intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

e) Discriminacién por asociacion y discriminacion por error:

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

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

g) Intersexualidad: La condicidon de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
bioltgicas, anatémicas o fisiolagicas, una anatomia sexual, unas drganos reproductivos o un patron
cromosoémico que no se corresponden con las noclones socialmente establecidas de los cuerpos
masculinos o femeninos,

h) Orientacion sexual: Atraccian fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual
o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afecliva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la
misma manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad,

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

i) Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la
siente y autadefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer,

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

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

1) Familia LGTBI: Aguella en la que uno o mas de sus integrantes san personas LGTBI,
englobandose dentra de ellas las familias homoparenlales, es decir, las compuestas por personas
lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se encuentran de forma
estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes mayaores de edad con
discapacidad a cargo.

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

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

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

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

p) Induccion, orden o instruccion de discriminar: Es discriminatoria toda inducclén,
orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La
induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminataria.
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Se recogen ademas en este apartado otras definiciones relativas a aclitudes negativas frente a la
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar de las personas LGTBI+ que pueden aparecer en el entarna laboral. Para ello se proponen
como guia las conductas recogidas de la GUIA DE DELITOS DE ODIQO LGTBI+ (32 edicidn
actualizada, 2021) de Charo Alises. Esta autora alude a varios niveles o dimensiones de la
Igtbi-fobia entre las que se pueden identificar:

Cognitiva:

e Relacionada con las ideas y conceptos que existen sobre las minorias sexuales.

e La vision frecuente de la diversidad sexual y de género, o diversidad sexogendrica.

e Puede ser negativa y basarse en estereotipos, asocidndose a lo antinatural o amoral.

Afectiva:

e Rcelacionada con los sentimientos de rechazo que algunas personas experimentan al
relacionarse con personas de diferente orientacion sexual o identidad de género.

e El rechazo puede manifestarse en la aversion al contacto fisico, sentirse incobmodo ante
personas LGTBI+ o ante muestras de afecto publico entre personas del mismo sexo,
afectando la visibilidad de las personas LGTBI+.

Conductual:

e Relacionada con comportamientos hacia personas LGTBI+, que van desde chistes ligeros

hasta manifestaciones de animadversion que pueden llegar a agresiones fisicas.
Externalizada:

a Incluye conductas verbales, fisicas y emocionales que pueden resultar en algln tipo de
abuso hacia personas LGTBI+.

e Dentro de la LGTBI+fobia, hay categorias especificas como |a lesbofobia dirigida contra el
leshianismo o la bifabia dirigida contra la bisexualidad.

Interiorizada:

e Se refiere a la asimilacion de imdgenes y mensajes negativos durante la socializacion de
una persona.

e Puede afectar especialmente a personas LGTBI+, provocando consecuencias como baja
autoestima, represion de expresian y sentimientos, entre otros.

Teniendo en cuenta lodo lo anterior, algunos ejemplos de conductas constitutivas de acaoso,
violencia o discriminacidn lgtbi+fobica podrian ser:

e Verbales: burlas, insultos, chistes, dichos coloquiales, transmisian de estereotipas,
ridiculizacion, comentarios negativos, degradantes o menospreciativos sobre las personas
LGTBI+, vifietas, dibujos, fotografias, imagenes o cualesquiera otras representaciones
graficas de contenidos discriminatorios o que inciten al odio, desvelamientos o rumores,
descrédito o merma reputacional, desautorizacién, preguntas personales incémodas o
malintencionadas, insistencia en el uso de pronombres o noambres incorrectos, agresiones
verbales a través de medios digitales o ciberacoso, difusion de datos personales o
imagenes...
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e No verbales: rechaza, exclusidn, aislamiento, impedimentos a la participacion o expresian,
ohstéaculos o trabas a la realizacion del trabajo, ignorar sistematicamente a las personas
LGTBI+, recepcion y acatamiento de directrices discriminatorias, evaluacién del trabajo de
la persona de forma inequitativa o sesgada, dificultar el acceso de la persona a la formacion
prafesional y al emplen, la continuidad del misma o la retribucion...

e Fisicas: amenazas, empujones, golpes, acoso o agresiones fisicas o sexuales, violencia
ambiental o contra el entorno o los objetos que son propiedad o sc destinan al bienestar de
las personas LGTBI+...

e Sexuales: chantaje sexual, acoso sexual ambiental, miradas lascivas, Invitaciones
persistentes para participar en actividades sociales Iidicas pese a negativa reiterada,
vifietas, dibujos, fotografias, imagenes o cualesquiera otras representaciones graficas de
contenidos sexualmente explicitos, invitaciones impudicas o comprometedoras y peticion de
favores sexuales, contacto fisico deliberado e intencionadae, acercamiento fisico excesivo e
innecesario y no solicitado ni consentido, tocamientaos, palmadas en zonas intimas, sobar el
cuerpo de esa persona, abrazos y besos no deseados, acercar los genltales a la otra
persona...

e Interseccionales: entrecruzada con otras violencias, discriminaciones o acosos motivados
por el sexo, ¢l género, la ctnia, la nacionalidad, la religion, la clase social, la situacion
econdmica, la diversidad funcional, la edad...

6 MEDIDAS PREVENTIVAS

Aungue la materia en cuestion no lo especifica, es oportuno hacer referencia a la Ley Organica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual determina en el articulo 12
“"Prevencion y sensihilizacion en el ambito laboral”, la obligacion por parte de las entidades de
promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual v el
acoso por razon de sexo / género, en los términos previstos en el articulo 48 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos
en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas canductas,
incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

Para evitar los casos y situaciones de discriminacion, acaso o violencia contra las personas LGTBI+,
o poltencialmente constitutivas de ello, resulta fundamental la puesta en marcha de medidas
preventivas que impidan su aparicion. Entre estas:
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6.1 Responsabilidad

Todas las personas trabajadoras de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)
tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral ¥ un ambiente de trabajo donde se
respete la dignidad de la persona.

El personal directivo debera tener especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca
cualquier tipo de discriminacién, acoso o violencia o incitacién a la LGTBI+fohia, asi como cualquier
tipo de manifestacion e insinuacion que sea contraria a los principios de igualdad de trato y de
oportunidades y de no discriminacién hacia las personas trabajadoras LGTBI+ (tanto en el lenguaje,
imagenes y simbolos, como en las comunicaciones y actitudes). Todo ello dentro del ambito de su
organizacion, estableciendo un compromiso/politica de tolerancia cero e inculcande para ello a
todos los trabajadores y trabajadoras los valares de igualdad de trato, respeto, dignidad y desarrallo
de la personalidad libre.

Se recomienda la publicacién del compromiso/politica de la arganizacion de tolerancia cero hacia la
LGTBI+fobia en su pagina web, asi como su comunicacion a entidades colaboradoras y
proveedoras.

También, en la medida de las posibilidades y recursos de la organizacion, se garantizard la
privacidad en todos sus espacios puthlicas (con especial atencion a los espacios ue requieran mayaor
intimidad, como bafios, duchas, vestuarios..), y se adoptardn las medidas necesarias para
garantizar instalaciones inclusivas para todas las identidades sexuales y de género, y/o para que
dichos espacios puedan ulilizarse sin que se praduzca ningdn tipo de discriminacion.

Asimismao, en los casos de organizaciones donde apliquen codigos de vestimenta, se implementaran
politicas flexibles que permitan a las personas trabajadoras vestirse de acuerdo a su identidad
sexual y de género.

6.2 Divulgacion del Protocolo

Se garantizaran la comunicacion, la difusién y el conocimiento efectiva de este Protacolo por todas
las personas trabajadoras y a todos los niveles de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO
(RED ARAFIA}, asegurando su disponibilidad y/o incluyendo la entrega del presente Protocolo al
personal de nueva incorporacion a la empresa.

Esta difusion incidira en el compromiso de la direccién de gar:'antlzar ambientes de trabajo que
eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad y la integridad en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso, discriminacion o violencia contra las personas LGTBI+, asi
como en el acoso laboral/psicologico/moral y en el acoso discriminatorio.

Cuando se detecten conductas LGTBI--fohicas, la direccion de la arganizacion se dirigira
inmediatamente a la persona o personas responsables de dicha conducta para informarle/s sobre
la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y consecuencias que se derivan del
incumplimiento del Protocolo, v procedera a asegurar la puesta a disposicion de este Protocolo a la
persona o personas afectadas.
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Se recomienda incluir la difusién del presente Protocolo en el plan de comunicacion de la
organizacion y su incorporacién a la pagina web de la organizacién y a cualquier otro espacio
dedicado a la difusion de informacion sobre la prevencion de los diferentes tipos de acoso, asi como
la elaboracion de una guia sencilla y clara que oriente respecto a los criterios de deteccion de
las conductas constitutivas de acoso, discriminacién o viclencla contra las personas LGTBI+, y de
los procedimientos a seguir en la comunicacion y tramitacion de las reclamaciones, quejas vy
denuncias en esta materia.

Asimismo, serfa conveniente la implementacion de un manual de inclusion y acompafiamienta a
identidades trans para apoyar a los empleados y empleadas en transicién de género, incluyendo
aspectos como el uso del nombre y pronombres correctos.

6.3 Evaluacidén y prevencion de los riesgos psicosociales

Las distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden favorecer o,
por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como las que nos ocupan. Por ello,
debe promoverse un ambiente de trabajo basado en los principios de igualdad de trato y de
oportunidades y de no discriminacion hacia las personas trabajadoras LGTBI+.

La prevencion de unas conductas inadecuadas e inaceptables, como san las conductas de acoso,
discriminacion o violencia, deben plantearse en el contexto de una accidn general y proactiva de
prevencion de los riesgos psicosociales, en general.

En este sentido, se incluira en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo, la
discriminacion, acoso o violencia contra las personas LGTBI+ entre los riesgos laborales
concurrentes, debiéndose furmar e informar de ello a sus personas trabajadoras.

También a través de métodos de evaluaciéon de riesgos psicosociales, la realizacion de estudios
diagnodsticos sobre antecedentes, incidencia, conocimientos, percepciones y factores de riesgo de
discriminacion, acoso o violencia por orientacién afectivosexual, identidad de género o sexual,
expresion sexual, caracteristicas sexuales y diversidad familiar en el entorno de la organizacion, ya
que son fenémenos que con frecuencia permanecen invisibilizados, y a fin de evaluar y corregir los
problemas de la cultura organizativa que puedan generar un ambiente labaral que los fomente.

6.4 Formacion

En la medida de sus posibilidades, RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)
promovera y/o incluird en su programa de formacion, acciones formativas enfocadas al conjunto
de la plantilla, especializadas en el ambito de la concienciacion, la sensibilizacion, el conocimiento
v las buenas précticas en materia de diversidad sexogenérica, y en el ambito de la prevencion, la
identificacidn, la actuacidn, la erradicacidn y la proteccién integral contra el acoso, discriminaciéon
o violencia contra las personas LGTBI+, aclarando los diferentes conceptos y buscando la
implicacion de todas las personas trabajadoras.
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Estas formaciones seran recibidas de forma preferente por el personal con mayores
responsabilidades, otras personas trabajadoras a cargo y/o que desempefien actividades de
atencion y comunicacidn, seleccion y contratacion.

La representacién legal de las personas trabajadoras (en caso de haberla) debe participar, apoyar
y polenciar los acuerdos de sensibilizacion y las campanfas para la prevencion de la discriminacion,
acoso o violencia por orientacion afectivosexual, identidad de género o sexual, expresion sexual,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

6.5 EXTERNALIZACION DE LA COMISION DE INVESTIGACION

En determinadas circunstancias, y en la medida de las posibilidades y recursos de la organizacién,
puede resultar especialmente recomendable externalizar la composicion de esta comision, teniendo
en cuenta los datos generales disponibles que sefialan que una alta proporcion de personas LGTBI+
no llega a formular denuncias ante actos lgtbi+fobicos, por temor a que se desvele su pertenencia
al colectivo en un entorno laboral donde pueden no sentirse plenamente aceptados/as y seqguras/os.
La externalizacion brindaria en estos casos mayores facilidades de comunicacion y gestion del
procedimiento.

7 CONSTITquc’)N DE LA COMISION DE
INVESTIGACION

Se constituira una Comision de Investigacion permanente para la prevencion y el tratamiento de
los casos de acoso. Esta Comisidn debera constituirse por personas integras, independientes en sus
decisiones y lo mas formadas posible (en prevencion de riesgos laborales, recursos humanos,
diversidad sexogénerica, conocimientos médicos, psicoldgicos, juridicos...), de tal manera que
incluya, idoneamente de forma paritaria y en el niimero que se determine:
e personas representantes de la entidad.
e persanas representantes legales de las personas trabajadoras (en caso de haberlas).
e alguna persona con perfil técnico (podria ser externa a la entidad) con experiencia
en materia juridica, de prevencién de riesgos, igualdad y/o diversidad sexogénerica.

En el caso de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARARNA) la misma estara
constituida por:
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NOMBRE PUESTO CONTACTO
Gonzal’alzgz’:o;;sou s Trabajadora tesoreria@emplecenred.org

Eijuardo Trabajador eduardotombo®@yahoo.es
Gonzalez Tombo

Ménica Representante

. ) mfernandezlloves@yahoo.es
Fernandez Lloves de personas trahajadoras

Santiago Presidente ;
Rodriguez ?'Sarcfa de la entidad presidente@emplecenred.org

Ana Vaeal kalzensuperacion@gmail.com

Gonzalez Garcia de Junta Directiva ; '

Una vez creada la Comision, todo el personal debe de ser informado de su constitucion v funciones.

Con la Comisidon de Investigacidon se podra también contactar mediante el canal directo de denuncia
creado a tal efecto, a través de la direccion de correo electrénico que RED ESPANOLA DE
ENTIDADES POR EL EMPLEQ (RED ARANA) pone a dispusicion de las personas lrabajadoras:
denunciasacososlgtbi@emplecenred.org

Dicha Comision puede ser modificada en cualquier momento por el procedimiento de madificacian
v actualizacion del presente Protocolo o, con caracter de urgencia por parte de la administracion de
la empresa y de la RLPT (en caso de que exista) en caso de necesidad de soporte de la misma ante
una situacion de denuncia.

Las personas que integren la Comision de Investigacion, podran ser sustituidas en caso de dimision,
ausencia, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas gue las designaron, por
imposibilidad o causa juslificada, si bien su funcionamiento padra continuar con les miembros
restantes que conforman la misma.

En cualquier proceso de denuncia debera inhibirse de participar cualquier persona integrante de la
Comision de Investigacion que haya podido participar activa o pasivamente en los hechos
denunciados, asi como aquellas con una relacidén personal especialmente directa (parentesco,
amistad o enemistad, dependencia, ascendencia, colaborador/a, mismo departamento...) con
cualquiera de las principales personas afectadas (sujetos pasivos o aclivos). Igualmente, cualquier
persona miembro de la Comision podréd ser recusada por la mayoria de los restantes componentes
de la misma cuando estos aprecien la concurrencia de suficientes conflictos de intereses.
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Para el supuesto de haber un nuevo nombramiento, se formalizard por escrito la fecha de la
sustitucion y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tante de la persona saliente, como
de la entrante. El documento se anexara al Protocolo.

Se recomienda habilitar un listado de integrantes suplentes de la Comision de Investigacion al que
se podra acudir ante casos de posibles Inhibiciones y sustituciones por las razones anteriormente
seflaladas.

Funciones de la Camision de Investigacion:

e Recepcion de las denuncias por acoso, discriminacion y/o violencias LGTBI+.

e Cogestionar junto a la direccion de la entidad las medidas cautelares pertinentes.

o Investigacion y realizacion del Informe de Investigacion de lo sucedido. Para ello dispondran
de todos los medios necesarios y acceso a toda la informacion que pueda estar relacionada.
Se debera prestar colaboracion por parte del personal de la empresa y personas involucradas
v/o testigos.

¢ Emision de un Informe de Conclusiones de la Investigacion, donde se incluyan las pruebas
e indicios recabados.

e Supervision del cumplimiento efectivo de la sancion impuesta.

» Acompafiamiento psicosocial a la (posible) victima para facilitar y apoyar su recuperacion.

e Velar por el cumplimiento de lo expuesto en el Protocolo.

Las decisiones adoptadas por parte de la Comision de Investigacidn, se realizaran por mayoria
simple (indicAndose en el momento de su creacion los métodos de desempate en caso de sucederse,
asi como |la gestion en caso de ausencias).

8 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Incluso si se desarrolla una adecuada actuaciéon preventiva puede producirse, ocasionalmente,
conductas o situaciones de acoso, discriminacion y violencia hacia las personas LGTBI+, que la
Comision de Investigacion tiene la facultad de identificar. Por ello, es necesario disponer de un
procedimiento o protocolo a seguir en los casos en que se produzcan guejas o reclamaciones por
este motivo.

El procedimiento debera ser agil y rapido, otorgandole credibilidad, garantizandose la proteccion
del derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas, vy evitando que la persona

acosada se vea abocada a repetir la explicacion de los hechos, salvo que sea estrictamente
necesario. Asi mismo, se protegera la seqguridad y salud de la victima.

En los Anexas se puede observar un documento esquematico sobre el procedimienta de actuacion.
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8.1 Denuncia

El procedimiento se iniciard con la constancia por escrito de una denuncia ante cualquiera de las
personas de la Comisién de Investigacion. Puede ser la misma persona de la Comision de
Investigacion la que deje constancia escrita de una denuncia recibida por otros medios. Se estima
idoneo dar inicio a la investigacion del expediente en un plazo maxima de 2 dias habiles (esto es,
sabados, damingos y festivos excluidos) tras la recepcion de la denuncia, en cualquier caso, se
actuara con la maxima celeridad posible y conforme al plazo que determine el Convenio Colectivo
de aplicacion o norma a acuerdao superior aplicable.

Cualquier persona integrante de la Comision de Investigacion que resulte estar implicada debera
inhibirse de actuar en dicho caso, pasando las actuaciones a otra persona miembro de la Camision
de Investigacidén o incluso siendo relegada de sus funciones en la Comisién hasta la finalizacidn de
la investigacion, pasando una de las personas suplentes a ocupar su cargo con caracter provisional.

En la preceptiva denuncia figurara:
e Nombre de la persona que presenta la denuncia.
Nombre de la persona acosada y puesto que ocupa.
Nombre de la persona presunta culpable de acoso vy puesto que ocupa.
Naturaleza del acoso, discriminacidn o violencia sufrida y hechos constatados.
Fecha/s y hora/s en las que los hechos se han dado.
Nombre de las personas testigos, si las hay.
Acciones que se hayan emprendido (copia de toda la documentacién que pueda acreditar
los hechos u otra informacion que se estime pertinente).
e Firma de la persona que presenta la denuncia.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien ésta autorice, mediante el
procedimiento acordado para ello y ante cualquiera de las persanas de la Comision de Tnvestigacion.
En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, se debe incluir
su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del prolocolo.

Tras la recepcion de la queja o denuncia, se adoptardn medidas cautclares o preventivas
pertinentes, en funcion de la gravedad de la denuncia o queja recibida, que aparten a la victima de
la persona acosadora mientras se desarrolla el procedimiento de actuacion hasta su resolucion,

8.2 Procedimiento en caso de acoso externo

En casc de que el sujeto activo del hecho denunciado sea personal externo, nos encontraremos
ante una situacién de ACOSO EXTERNO. En este caso, la capacidad de actuacién es muy limitada,
por lo que las actuaciones se basaran en los siguientes tipos de actuaciones:
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e Adopcion de medidas cautelares (tales como traslados, cambios de turno u horario y todas
aquellas que garanticen la integridad fisica y moral de la posible victima), evitando lo
maximo posible el contacto entre las personas presunta victima y presunta acosadora.

e Asesoramiento a la victima sobre las posibilidades de actuacién derivadas.

e Acompafiamiento de la victima en cuantas iniclativas de denuncia decida interponer (ante
la entidad de la persona acosadora, en caso de que la situacion derive de dicha relacion
mercantil, ante la administracion de justicia o ante cualquier otra entidad de
intermediacion).

e Instancia a la entidad de la persona acosadora, en caso de que la situacion derive de dicha
relacion mercantil, planteando una posible interrupcién de dicha relacién si no se toman las
medidas de investigacion basicas y las correspondientes resoluciones,

e Cuantas aquellas se estimen necesarias para defender la integridad fisica y moral de las
personas trabajadoras de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)
frente a terceros.

8.3 Procedimiento en caso de acoso interno

En caso de que el sujeta activa del hecha denunciada sea personal interno (personas trabajadaoras,
directivas, de gerencia, socios/as...), nos encontraremos ante una situacion de ACOSO INTERNO.

Si tras un primer analisis de la informacidn disponible, posterior a la presentacion de la denuncia
par escrito, y a continuacion de la recepcion de la misma, la Comisién de Investigacion aprecia que
se trata de un conflicto que puede resolverse a través de la actuacion de una persona mediadora,
y siempre que se informe y no haya oposicion de la presunta victima, se iniciara un
PROCEDIMIENTO INFORMAL para intentar resolver la situacion por esta via, y hacerlo a la mayor
brevedad. En ningin caso, el procedimiento informal podrd implicar la destruccién de cualquier
denuncia existente, figurando estas permanentemente en el registro de las mismas en la entidad.

La propia persona denunciante o bien, si asi lo prefiere, alguna persona de la Comisién de
Investigacion o mando superior, explicara claramente a la persana que muestra el comportamiento
indeseado que dicha conducta no es aceptable, que es ofensiva, denigrante o incomoda, y que
interfiere en su trabajo, a fin de que cese la misma. Si no cesara la conducta indeseable se pasaria
a un procedimiento formal.

Si, por el contrario, de la informacion recopilada se derivan indicios de un presunto caso de acoso
de mayor gravedad, si el deseo o las circunstancias de la victima lo desaconsejan, o bien no se ha
podido llegar a una solucién amislosa con el procedimiento informal, se iniciaréd un PROCEDIMIENTO
FORMAL con una investigacion en profundidad.

La Comision de Investigacion, a la mayor brevedad tras la recepcidn de la denuncia y en atencién
a las circunstancias concurrentes podra proponer a la direccion de la entidad la adopcion de ciertas
medidas. Entre otras:
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¢ Medidas cautelares pertinentes (tales como traslados, cambios de turno u horario y todas
aquellas que garanticen la integridad fisica y moral de la posible victima). Estas medidas no
supondran para la persona denunciante un menoscabo o perjuicio en sus condiciones de
trabajo, ni maodificacion sustancial de estas.

« Medidas de apoyo médico y psicoldgico que se puede poner a disposicion de la presunta
victima.

o Medidas de Asesoramiento juridico.

o Medidas cautelares para la proteccion de la salud de la presunta victima.

e Informar de que la realizacion de la denuncia no clerra la puerta a la tramitacién de acciones
administrativas o judiciales pertinentes. En caso de optar por la via judicial el procedimiento
quedaria en suspenso, si bien se podran mantener las medidas cautelares que se hubiesen
adoptado.

° Adopcion de sanciones a las personas que incurran en acoso o interpongan denuncias falsas.

e« Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos, informantes, que
intervengan en ¢l procedimiento, frente a las posibles represallas.

8.4 Investigacion
Recibida la denuncia se Iniciard la fase de investigacion,

Se citara a la persona denunciante con la mavyar celeridad posible y en el plazo que determine el
Convenio Colectivo de aplicacion o norma o acuerdo superior aplicable (se estima idéneo un plazo
maximo de 2 dias habiles, esto es, sabados, domingos y festivos excluidos, tras la recepcion de
la denuncia). Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de
la persona denunciante, se estima idéneo que también en un plazo maximo de 2 dias habiles, se
cite a la presunta victima para confirmar su autorizacion a la persona denunciante y, si accediese,
para tomar también su declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano y, por
tanto, ratifique los hechos denunciados.

Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del
procedimiento de investigacién a la persona denunciada y sera citada para su audiencia. La
Comision de Investigacion llevara a cabo una investigacion para esclarecer los hechos, pudiendo
contar con los medios que estime conveniente. Las actuaciones desarrolladas pueden ser
recopilacion de pruebas, documentas, natas, entrevistas a las personas Implicadas, careo entre las
mismas (asequrando la proteccion de la/s victimas mediante representacion o los medios que se
estimen necesarios), o cualesquiera que estime necesarias.

La investigacion se llevara a cabo vy finalizara con la mayor celeridad posible y en el plazo que
determine el Convenio Colectivo de aplicacion o norma o acuerdo superior aplicable (se estima
idéneo un plazo maximo de 15 dias habiles, esto es, sabados, domingos y festivos excluidos, tras
el inicio de la investigacion), siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la
ampliacion de dicha duracion estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion,
necesaria realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima
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par su propia peticion, coincidencia con periado vacacional o situaciones de incapacidad temporal
notificada.

En los casas de acoso, discriminacion y violencia por razan de orientacion sexual, identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas LGTBI+, aplicara
la inversion de la carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la
ausencia de discriminacion en las acciones adoptadas y su proporcionalidad.

La intervenciéon de los/as representantes legales de las personas trabajadoras, tanto comeoe la de
posibles testigos y de todas las personas actuantes, debherd observar el caracter confidencial de las
acluaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Se observara el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona
objeto de la misma, la cual tendra el beneficio de la presuncidn de inocencia.

Para asegurar este hecha, todo el personal, incluidas las personas representantes de las personas
trabajadoras, que participen en la investigacién o tengan conocimiento oficial de la misma, firmaran
un acuerdo de confidencialidad. En cualquier caso, para garantizar dicha confidencialidad en la
documentacién, las personas particlpantes en el proceso de Investigacién se podran anonimizar
mediante codigos manteniendo la clave de los mismos en un documento de accesibilidad limitada.

Todas las actuaciones de la Comisidn de Investigacion, se documentardn por escrito, levantandose
las correspondientes actas, que, en los casos de incluir testimonios o declaraciones, seran suscritas,
ademas de por |las pertinentes personas de la Comisién de Investigacidn, por quienes los hubieran
emitido, dando conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente con las alegaciones o
declaraciones efectuadas. Se permitird la constatacion de las declaraciones personales a través de
las correspondientes grabaciones de audio de las mismas.

8.5 Resultado del informe

Con la mayor celeridad posible y en el plazo que determine el Convenlo Colectivo de aplicacién o
narma a acuerdo superiar aplicable (se estima idéneo un plazo maximo de 10 dias habhiles, esto
es, sabados, domingos y festivos excluidos, tras el cierre o finalizacion de la investigacion), la
Comision de Investigaciéon emitird el correspondiente informe, en el que se indicaran los siguientes
datos (a titulo enunciativo, no limitativo):

Identificacion de persona denunciante, victima y denunciada.

Relacion de antecedentes.

Resumen de diligenclas y pruebas practicadas (metodologia empleada).

Hechos acreditados (descripcion).

Conclusiones motivadas (resultados de la investigacian).

Circunstancias agravantes o atenuantes apreciadas (valoracion del caso).

Propuesta de medidas cautelares/preventivas/correctoras instando, en su caso, la apertura
de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada.

e o ¢ & ¢ o o
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El informe sera vinculante en uno de los siguientes sentidos:

e Bien el sobreseimiento, porgue se considere que no se aprecian indicios de acoso 0 que
las pruebas no son concluyentes. Implica el archivo del expediente.

Si can molivo de la investigacion realizada, se conslala la inexistencia del acoso,
discriminacién o violencia LGTBI+, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto
personal relevante generado por el trabajo, la Comisidon de Investigacion trasladara esta
conclusion a su informe para que la direccion de la entidad actie en consecuencia.

e Bien un reconocimiento de acoso (al constatarse indicios de ello) de una tipologia
especifica, que se lipificara como falta grave o muy grave, leniendo en cuenta el conjunto
de circunstancias concurrentes de los hechas, asi camo el tipo de intensidad de la conducta,
su reiteracion, afectacion sobre el cumplimiento laboral de la victima, etc.

Se dara traslado del informe final acordado a la Direccién de la entidad, para gue adopte las
medidas correctoras y/o disciplinarias que correspondan, prapaniendo si procede la apertura
de expediente sancionador.

Si la sancion impuesta no conlleva el traslado forzoso o el despido, RED ESPANOLA DF
ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) tomara las medidas preventivas y de proteccion
oportunas para que en la medida de lo posible |a persona agresora y la victima no convivan
en el mismo ambiente laboral.

Se estima iddneo que la duracion total del procedimiento no debe superar las 27 dias habiles.
8.6 Faltas

En cuanto a la categorizacion de las infracciones vy faltas, se deberd prestar atencion al régimen
disciplinario definido en el Convenio Colectiva de aplicacidn, y en todo caso atender a las directrices
generales del Estatuto de los Trabajadores o norma superior vigente en cada momento. Segun el
Estatuto de los Trabajadores, las faltas pueden ser calificadas como leves, graves y muy graves.

Ademads, el Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco ha avalado la decisién de sancionar por
parte de una empresa cuyo Convenio Colectivo de aplicacion no especifica tipicidad ni imputabilidad
cle faltas, argumentando la viabilidad de dicha sancidn en base al articulo 58 del Estatuto de las
Trabajadores.

Cabe destacar que el art. 8.13 LISOS tipifica como infraccién muy grave la conducta mas general
de acoso discriminatorio, entendiendo por tal el que tenga lugar «por razan de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razon de
sexo» cuando se produzca, también en estos casos, «dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccidon del empresario/a, cualguiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre
que, canacido por el misma, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo».
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Es importante recordar que cualquier cambio a implementacion de sanciones debe ser realizado en
consulta con los/as representantes legales de las personas trabajadoras y en cumplimiento de todas
las leyes y regulaciones laborales aplicables.

8.7 Sanciones

En cuanto a la categorizacién de las sanciones y los criterios de graduacién, se deberd prestar
atencion al régimen disciplinario definido en el CONVENIO COQLECTIVQO DE LA EMPRESA RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO - RED ARANA (ANTES RED ARANA — TEJIDO DE
ENTIDADES SOCIALES POR EL EMPLEO) o el Convenio Colectivo de aplicacién, y en todo caso
atender a las directrices generales del Eslatulo de los Trabajadores o norma superior vigente en
cada momento.

Las personas responsables del acoso, discriminacion o violencia LGTBI+ asi como aquellas gue
hayan aportado datos falsos o falsos testimonios, o que indujeran a otras personas a la realizacion
de actos ¢ conductas constitutivas de faltas disciplinarias seran objelo de la incoacion del
correspondiente expediente disciplinario.

8.8 Seguimiento y asistencia

La responsabilidad del seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras
propuestas correspondera a la Comision de Investigacion, debiendo prestar una especial atencion,
en los casos en que haya podido haber afectacion de las victimas, al apayo, proteccian y, en su
caso, rehabilitacion de las mismas.

Para csta labor, se estima idéneo que la persona respansable del seguimiento se reunira
anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe conjunto de sus
actuaciones, que sera entregado a la direccion de la entidad, y del que se dara publicidad a la
totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad
de las personas implicadas.

Finalizado el procedimiento, se estima idoneo que la persona responsable del seguimiento pueda
proponer las siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacian.

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

e La entidad tomara las medidas pertinentes para cvitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Reiteracion del compromiso de la Direccion de garantizar un entorno laboral sequro, libre
de acoso y violencia.
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e Evaluacién de riesgos psicosaciales en la entidad.

8.9 Principios rectores y garantias del procedimiento
Cualquier activacion del presente protocolo quedara sujeta a las siguientes garantias:

o Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resoluciéon de la conducta denunciada que
deben ser realizadas sin demaras indebidas, respetanda los plazos que se determinen para
cada parte del proceso v que constaran en el protocolo.

s Respeto y proteccidn de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un
tratamiento justo a todas las implicadas. En todo momento se garantizara la proteccion al
derecho a la intimidad de las personas afectadas o que han tomado parte en el proceso.

o Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitirdn ni divulgaran informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.
A todas las personas que participen en cualquiera de las partes del procedimiento se les
exigird el deber de sigilo.

= Protecclén suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su
seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se deriven de esta situacion y considerando  especialmente las
circunstancias laborales gue rodeen a la persona agredida.

o Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trate justo para todas las
personas afectadas.

o Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una modificacion
de las condiciones laborales de la victima la empresa debe restituirla en sus condiciones
anteriores, sl asf lo solicitara.

e Prohibicion de represalias: queda expresamente prohibido y serd declarado nulo cualquier
acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de
represalia contra las persanas que presenten una comunicacion de denuncia por los medios
habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion
sobre acosa.

El procedimiento ofrecera en cualquier caso garantias de seguridad, diligencia, celeridad, respeto
a la dignidad, presuncién de inocencia, derechos laborales y proteccion social.

Asimismo, las personas implicadas padran estar acompafiadas en todas las fases del procedimiento
por una persona asesora.
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8.10 Disposiciones finales

La regulacion y procedimientos establecidos en este protocola no impiden, en ningtn momento,
que se pueda promover y tramitar cualquier otra accidon para exigir responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales que, en su ¢aso, correspondan,.

¢ Tanto la direccion de la entidad como la representacién del personal (si la hubiere) deberan
informar y asesoramiento a los trabajadores que lo requieran sobre el tema de este
protocolo v los métodos resolucién sobre acoso.

e El contenido de este prolocolo es obligatorio, entrando en vigor a partir de su firma y
simultdnecamente con la entrada en vigor del Plan de Diversidad LGTBI+ de la compaiiia, si
lo hubiere.

En MADRID, a ~ ii de JULIO de 2025,

Firmas (indicar nombre, DNI y cargo):

y Eduardo Santiago Ana
#  Gonzélez Gonzalez Fernandez Rodriguez Gonzalez
Tesouro Tombo LLoves Garcia Garcia
44460346N 34966371T 44457354X 349720432 30944688M
Representante Vocal
Trabajadora Trabajador de personas dzrgsﬁi?;g d de Junta
trabajadoras Directiva
<3>re&::ﬁ
araNd
rspanola dL: antidades
|-f.:F el en 1[: ao
T oel S, 8oA0 Al 0019, 17, Mad advid

CIE G58579806
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9.1 ESQUEMA DE PROCEDIMIENTO ESTANDAR

Duracién maxima idénea del procedimiento, salvo retrasos justificados, 27 dias habiles,

Duracidn maxima: 2 dias habllas

AN EERRENNRARRRRRENERREE

Curacion maxima: 27 dias habiles I

Ruracion maxima: 15 dias hahiles

| ENNNEEEEE

Luracidn maxima; 10 dias habiles

IIIllIIIIIlIJlIl_
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9.2 MODELO DE DENUNCIA INTERNA
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)

Denunciante
Zona/dpto. Puesto de
/delegacion trabajo
I
l

Teléfono de contacto

Datos de la victima en caso de que NO COINCIDA con el/la denunciante

Zona/dpto. /delegacion Puesto de trabajo
‘ i

La identificacion debera ser lo mas exacta posible para que no haya lugar a equivocos

| En caso de gue la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, se
debe incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del
' protocolo

' Si hubiera mas de una victima se hara constar en la descripcién de los hechos

' Si no hubiera victimas concretas (acoso “ambiental”) se dejara en blanco

Persona presuntamente acosadora

Empresa / Zona / Dpto. / i

La identificacion debera ser lo mas exacta posible para que no haya lugar a equivocos

SI hubiera mds de una victima se hard constar en la descripcidén de los hechos

Si no hubiera victimas concretas (acoso “ambiental”) se dejara en blanco
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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASQOS DE ACOSO,
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RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) ZT
| STelonng i |

Hechos denunciadas
! Descripcion de los hechas Documentacion Anexa (listar) !

|
|
|
|

Solicito el inicio de las actuaciones segun el Protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso,
discriminacién y violencia por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracleristicas sexuales y diversidad familiar de las personas LGTBI+ de la entidad.

Considero que, dada la tipologia y hechos, se podria tramitar mediante el
PROCEDIMIENTO INFORMAL

Considero que, dada la tipologia y hechos, se deberia excluir el PROCEDIMIENTO
INFORMAL y deberd ser tramitade mediante el PROCEDIMIENTO FORMAL

Firma de la persona Firma de la persona
denunciante receptora / nombre
| |
| |
| |
l :
‘ !

Se entregard una copia del documento con la firma del receptor a la persona denunciante

L]
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9.3 MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

. , con DNI:
__, habiendo sido salicitado por RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL

EMPLEQ (RED ARANA) para intervenir en el procedimiento de resolucidon de la denuncia por acoso,

discriminacion y violencla por razén de orientacidn sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas LGTBI+.que pudieran producirse en
su entorne, ME COMPROMETO a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad

de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por le tanto, y de forma mas cancreta, MANIFIESTO mi compromiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

e Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres y no discriminacion
por Igthi+fobia.

e Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecidn en relacién con la
informacién sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso, discriminacion y
violencia por razan de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas LGTBI+.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las que tenga conocimiento, asi
como velar por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o transmitir cualquier tipo de
informacion por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED
ARANA), de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por incumplimiento de las
obligaciones anteriormente expuestas.

En , a de de

Firmado:
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9.4 MODELO DE NOMBRAMIENTO Y ACEPTACION DE
COMPONENTE DE LA COMISION DE INVESTIGACION

, con DNI:
, habiendo sido designado por RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL
EMPLEO (RED ARANA) para desempefiar |a labor de “miembro/a de la Comisién de Investigacién”
con arreglo a lo establecido en el Protocolo de prevencion y actuaciéon en casos de acoso,
discriminacion y violencia por razon de arientacion sexual, identidad sexual, expresidn de género,
caracteristicas sexuales y diversidad familiar de las personas LGTBI+,

ME COMPROMETO
A asumir las funciones y desempefiar la labor indicada para esta figura en diche Protacolo.

A proceder con la méxima diligencia posible para discernir sobre los hechos denunciados y actuar
sin prejuicios con ninguna de las personas implicadas.

A respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las
diferentes fases de los procesos en los que pudiera intervenir.,

Por lo tanto, y de forma mas concreta, MANIFIESTO mi compramiso a cumplir con las siguientes
obligaciones:

e Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todos los
procedimientos, asi como la igualdad de trato.

s Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discreciéon en relacién con la
informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso, discriminacion y
violencia.

e Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sabre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas 0 en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi
coma velar por el cumplimiento de la prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de
informacion por parte del resto de las personas que intervengan en los procedimientas.

Asimismo, declaro que he sido informado por RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED
ARANA), de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por incumplimiento de las
obligaciones anteriormente expuestas.

En ,a de de

Firmado:
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9.5 ACTA INFORMATIVA

El presente registro constata que las personas trabajadoras pertenccientes a RED ESPANOLA DE
ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARARNA) conocen la existencia y el contenido del PROTOCOLO
DE PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSO, DISCRIMINACION Y VIOLENCIA
LGTBI+FOBICA EN EL. AMBITO LABORAL.

NOMBRE Y
INFZIF:-T:NTE APELLIDOS TRABIj::JR:'D‘;R/A
TRABAJADOR/A
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9.6 RECURSOS DE APOYO

Dada la importancia del acompafiamiento psicosocial para la recuperacion de las posibles victimas
de violencia, acoso o discriminacién contra personas LGTBI+, se recomlenda proporcionarles una
serie de recursos de apoyo entre los que pueden destacarse los siguientes:

SERVICIO PUBLICO DE ATENCION LGTBI 028 ARCOIRIS

El Ministerio de Igualdad, por medio de la Direccién General para la Igualdad real vy efectiva
de las personas LGTBI+, presta el Servicio telefonico de informacion, asesoramiento juridico
y atencion psicosocial inmediata especializada frente a todas las formas de violencia por
LGTBIfaobia, dirigido a todas las personas LGTBI o allegadas.

El servicio es gratuito y estd en funclonamlento las 24 horas de los 365 dias del afio.

Tras la correspondiente evaluacién, se deriva la llamada y/o atencién a los servicios u
organizaciones mas adecuadas de la comunidad auténoma desde la que se realiza la
llamada, en caso de existir.

Se garantiza la confidencialidad de las consultas realizadas por las personas usuarias.

El servicio garantizard la atencién en los sigulentes idiomas: castellano, cataldn, gallego,
euskera, inglés v francés.

También se garantiza |a accesibilidad para personas con discapacidad auditiva y/o del habla.

Los efectivos que prestan el servicio son profesionales con formacion especializada en
materia de diversidad sexual, de género y familiar y en las formas de discriminacién vy
violencia contra las personas por razon de orientacion sexual, identidad o expresidn de
género o caracteristicas sexuales.

Puedes acceder al servicio a través de:
o Namero telefénico de marcacion abreviada 028
o Correo electrénico al servicio 028 online: 028-online@igualdad.aob.es
o Chat online! https://www.iqualdad.gob.es/chat028/

BUSCADOR DE RECURSOS DE APOYO AL COLECTIVO LGTBI+

Se trata de un huscacdor del Ministerio de Igualdad donde se puede localizar y visualizar de
forma interactiva recursos disponibles de informacidn, atencidn y asesoramiento para el
colectivo LGTBI que las administraciones publicas y las entidades sociales han puesto a
disposicion de la ciudadania.

c Enlace: https://wrlgtbi.igualdad.gob.es/recursos-lgthi/search/SearchForm.action
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