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PRESENTACION DEL PROTOCOLO

A pesar de los indiscutibles avances legislativos, politicos y sociales en los derechos de
las personas LGTBI, la LGTBIfobia sigue estando presente en todos los ambitos de la
vida social. Esta LGTBIfobia también estd presente en el ambito laboral, por lo que
resulta imprescindible tener herramientas que permitan erradicarla definitivamente
de nuestra sociedad.

Por ello, se hace necesario seguir trabajando también para erradicar las
discriminaciones basadas en la orientacion sexual o en la identidad de género y/o
expresion de género en todos los ambitos, pero especialmente en el laboral.

Con este Protocolo pretendemos prevenir el acoso por razdn de la orientaciéon sexual,
la identidad de género y/o expresion de género, asi como facilitar procedimientos y
mecanismos de denuncia en caso de darse alguno de estos tipos de acoso.

Por lo tanto, el que tenéis en este documento es una herramienta para la acciéon, un
modelo de protocolo para implementar en los centros de trabajo y garantizar puestos
de trabajo segurosy libres de LGTBIfobia.
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1. Declaracién de principios

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisicay moral y el
principio de igualdad y de no discriminacién por cualquier condicién o circunstancia
personal o social son derechos fundamentales de la Constitucidon espanola.

En el ambito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para proteger a
las trabajadoras y los trabajadores que son objeto de discriminacién por razones de
orientaciéon sexual. Se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento para
todos los Estados miembros: la Directiva marco para la igualdad de trato en el empleo
(2007/78 / CE), que incluye la orientacién sexual entre los motivos de no
discriminacién y la Directiva relativa a la aplicacidén del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre los hombresy mujeres en el empleo (2006/54
/ CE), que prohibe la discriminacion en el empleo.

Por otra parte, el Estatuto de los trabajadores dispone de manera especifica el
derecho al respeto a la intimidad y a la consideracién debida a la dignidad de toda
persona trabajadora, comprendida la proteccidon frente a ofensas verbales o fisicas de
naturaleza sexual, frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacidon sexual.

Asimismo, y de manera mas reciente, el presente protocolo se aprueba al amparo de
los articulos 14 y 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Por todo ello, CEI, asi como la representacién legal de la plantilla suscriben este
protocolo con el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de la empresa
ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, y queda prohibida
expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
mencionados de quienes integran esta organizacion, la empresa y la representacion
legal de la plantilla se comprometen a tratar con la maxima y debida diligencia
cualquier situacion de acoso que pudiera presentarse en el seno de la misma. En este
caso, la empresa hara un uso pleno de sus poderes directivos y disciplinarios

Debido a que se pueden dar casos de doble de acoso (lesbianas, las transexuales, las
bisexuales), este protocolo esta relacionado con el protocolo frente al acoso sexual y
por razén de sexo, estos dos protocolos se complementan y la estructura de las
comisiones que de ellos se derivan son iguales para no duplicarse en estos casos.

2. Ambito de aplicacién

1. Las disposiciones se aplican a las personas que trabajan en CEl,
independientemente del vinculo juridico que los una a ésta y, por tanto, sera
de aplicaciéon no sélo a la plantilla laboral sino también a cualquier otro
personal que pudiera tener una relacién asimilable, siempre que desarrollen
su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.
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2. También debe ser de aplicacién a los trabajadores y los trabajadores de las
empresas subcontratadas por CEIl, siempre que, en el marco de la
cooperacién entre empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de prevenciéon de riesgos laborales, prestan sus servicios en
esta y resulte implicado personal de la empresa.

3. Finalmente, también debe ser de aplicaciéon a aquellas personas que no
forman parte de CEl, pero que se relacionan con ella en razén de su trabajo:
clientes/as, proveedores/as y personas que solicitan un puesto de trabajo.

4. En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dard
conocimiento del suceso a sus respectivas empresas, para que sean éstas las
que tomen las medidas que crean oportunas.

5. Ademas, quedara abajo al amparo del presente protocolo toda persona
comprendida en los apartados 1y 2, la relacién de la cual, con CEl, hubiera
concluido (bajo cualquier forma juridica), y que invoque el presente
procedimiento en un plazo de tres meses desde la fecha en que terminé
dicha relacion.

3. Definiciones

Cualgquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de
atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crear- se un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado
CcomMo acoso por razdn de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de
género. Esto sera considerado como una conducta discriminatoria.

- Discriminacién directa: situacion en que se encuentra una persona que es, ha
sido o puede ser tratada, por razdén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género, de una manera menos favorable que otra en una
situaciéon analoga.

- Discriminacién indirecta: situacién en que una disposicién, un criterio, una
interpretacién o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en
lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja
particular respecto de personas que no lo son.

- Orden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacion,
directa o indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
ex- presion de género.

- Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce
contra una persona como consecuencia de la presentacién de una queja,
reclamacioén, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a
evitar, disminuir o denunciar la discriminacion o el acoso al que es sometida o
ha sido sometida.
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Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

- Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia
jerarquica sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

- Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado
jerarquicamente a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

- Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no
tienen relacion jerarquica (de compariero/a compariero/a).

4. Medidas de prevencién

Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de acoso
se estableceran las siguientes medidas:

1.- Divulgaciéon y comunicacion del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se
entregara este protocolo al personal de nueva incorporacién en la empresa.

2.- Incluir la prevencioén, la actuacién y la erradicacién de casos de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género en el programa de
formacién de la empresa.

3.- La representacion de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los acuerdos
de sensibilizacién para la prevencion del acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

4- Promover un entorno de respeto y correccidon en el ambiente de trabajo,
inculcando a todos los trabajadores y trabajadoras los valores de igual- dad de trato,
respeto, dignidad y desarrollo de |la personalidad libre.

5.- Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora no sélo en su
proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La empresa debe hacerse
eco de las circunstancias persona- les o culturales de la trabajadora o el trabajador
incorporado y las debe tener en cuenta para contribuir a su integracion.

6.- Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resenados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una visién LGT- Blfébica o incite a la LGTBIfobia.

7.- Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la direccién de la empresa se dirigira inmediata- mente al
responsable de este colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre la situacion
detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan
de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado.

8.-Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (banos, duchas, vestuarios,).

5. Reclamacién o denuncia en situacién de acoso
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1. Se consideran legitimadas, a efectos de presentacién de la reclamacién o
denuncia regulada en el presente protocolo:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

b) Quien tenga conocimiento de la perpetracién de una conducta de acoso
por razéon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de
género. En este supuesto, el drgano receptor de la reclamacion tiene que
pedir la conformidad expresa y escrita de la persona presuntamente
ofendida para proseguir el procedimiento.

c) Las organizaciones sindicales con representacién en CEl, siempre que
acrediten, para ello, el consentimiento expreso y escrito de la persona
ofendida.

d) Quien reciba cualquier instruccidn que implique la discriminacién por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género

2. CEl, proporcionara a las partes implicadas en reclamaciones o denuncias en
materia de acoso por razén de orientacidon sexual, identidad de género y/o
expresion de género, la asistencia que corresponda.

3. Lareclamacién o denuncia debe hacerse por escrito en todo caso, de acuerdo
con el formulario que se incluye como anexo, y la tiene que firmar la persona
u organizacion que la formula.

4. La comunicacion debe dirigirse a cualquier miembro de la Comisidén de
Igualdad por el acoso por razdn de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género

6. Procedimiento de actuacién

6.1. Comisién de Atencidén al Acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad de
género y/o expresién de género.

a) Composicion: La Comision de Atenciéon al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género debe estar formada por un maximo de
cuatro personas de entre las personas integrantes de la Comisidn de Igualdad, de
Mmanera paritaria entre la empresa y la representacién legal de la plantilla. De igual
manera se ha de nombrar, de forma paritaria, el mismo ndmero de miembros
suplentes.

En caso de que fuera imposible constituir la Comisidon de Atencién al Acoso por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género por falta de
personal, o bien porque no existe Comisién de Igualdad, la empresa y la
representacion legal de la plantilla, de forma paritaria, pueden designar como
miembros de la Comisién a otras personas. El requisito imprescindible para su
nombramiento es tener formacion en igualdad y, especificamente, en el tratamiento,
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prevencidén y actuacion frente al acoso por razén de orientacidn sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

b) Formacién: Sera requisito imprescindible para formar parte de la Comisién de
Atencién al Acoso por razdon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género (titular y/o suplente) poseer formacién, con un minimo de diez horas
presenciales, en cuanto a igualdad y, especificamente, en cuanto al tratamiento, la
prevencién y la actuacion frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresién de género.

c) Incompatibilidades: En caso de que cualquiera de las personas implicadas en un
procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier
persona integrante de la Comisidén de Atencidén al Acoso por razdn de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresién de género, una relacién de parentesco, por
afinidad o por consanguinidad, o una relacién de amistad o enemistad o que estuviera
adscrito/a en el mismo departamento o area, el miembro del Comité afectado
guedara automaticamente invalidado para formar parte de este procedimiento
concreto y ser sustituido por la persona suplente previamente designado. Si una
persona integrante de esta Comisiéon es denunciado/a o es denunciante, queda
impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa
resolucién de su propio caso. La incompatibilidad de una persona integrante de la
Comisidn para actuar en un procedimiento concreto puede ser alegada por ella
misma, por cualquiera otra persona integrante de la Comisién o por cualquiera de las
partes que intervienen en el proceso. En caso de discrepancia, la Comisidn Paritaria
de Interpretacion y Seguimiento del Convenio/Comision de Igualdad, oidas las partes,
resolvera de acuerdo con su mejor criterio.

d) Funciones de la Comisién:

e Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas que puedan ser
victimas de situaciones de acoso.

e Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientacidén sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

e Llevar a cabo la investigaciéon de las denuncias de acuerdo con lo establecido
en este protocolo, para lo cual debe disponer por parte de la empresa de los
medios adecuados y tener acceso a toda la informacidén que pudiera tener
relacién con el caso. También debe tener acceso libre a todas las dependencias
del centro, y toda la plantilla debe prestar la colaboracién que se le requiera
por parte de la Comision.

e Recomendar y gestionar en el Departamento de Personal las medidas
cautelares que estime convenientes.

e Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado,
gue incluird los medios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o
atenuantes y, en su caso, proposicidn de las acciones disciplinarias oportunas,
dentro del dmbito de la empresa.

e Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como
consecuencia de los casos de acoso por razén de orientacidn sexual, identidad
de género y/o expresién de género.

e Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

e Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funcionesy
de lo dispuesto en este protocolo.

6.2.- Principios rectores y garantias del procedimiento
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a) Respeto y proteccidén a las personas: Se debe proceder con la discrecién adecuada
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o
diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el respeto adecuado a todas
las personas implicadas, que en ningun caso puede recibir un trato desfavorable por
este motivo. Las personas implicadas que lo soliciten, pueden ser asistidas por algun
o alguna representante o asesor o asesora en todo momento a lo largo del
procedimiento.

b) Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no transmitiran ni
divulgaran informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso
de investigacion. La Comisidon de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, de manera expresa, debe poner en
conocimiento de todas las personas intervinientes la obligacion de confidencialidad.

c) Diligencia y agilidad: La investigacion y la resolucién de la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de modo que el procedimiento pueda
ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias adecuadas.

d) Contradiccion: El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato justo
para todas las personas afectadas. Todas las partes intervinientes deben buscar de
buena fe la verdad y el esclarecimiento de los derechos denunciados.

e) Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla en
sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

f) Proteccién de la salud de las victimas: La direccién de la empresa debe adoptar
de oficio 0 a instancia de la Comisidén de Atencién al Acoso por razdn de orientacién
sexual, identidad de género y/o expresion de género -o de cualquiera de sus
miembros- o de la victima, las medidas que estime pertinentes para garantizar el
derecho a la protecciéon de la salud de las trabajadoras y los trabajadores afectados.
Como ejemplo, las medidas mencionadas de proteccidn pueden consistir en ayuda
psicoldgica, proteccién a la victima, u otras ayudas necesarias para facilitar su
restablecimiento total. Cualquier medida que en este sentido adopte, debe tener el
consentimiento de la victima y ser comunicada a la Comisién de Atencién al Acoso
por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género para su
constancia en el expediente del caso.
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6.3 Intervinientes
Son partes en este procedimiento:

- La persona denunciante, que es quien, teniendo conocimiento de los hechos,
presenta la denuncia.

- Lavictima, que puede coincidir o no con la persona denunciante, que es quien
ha sufrido o sufre la conducta de acoso

- La Comisién de Atencidon al Acoso por razén de orientaciéon sexual, identidad
de género y/o expresién de género, que es el 6rgano que se establece para la
atenciény la investigacion de la denuncia, asi como la propuesta de adopcidn
de medidas correspondientes

- La Direccién de la empresa que es la encargada de adoptar las medidas
mencionadas.

6.4.- Desarrollo del procedimiento

Se establecen dos procedimientos que pueden seguir las personas denunciantes, sin
perjuicio del uso por parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o
cualesquiera otras que estime oportunas.

6.4.1 Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso por razdén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género , hasta la finalizacion del procedimiento, ya sea la
modalidad informal, ya sea formal, y siempre que existan indicios suficientes de la
existencia de acoso, la Comisién de Atencidén al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresién de género debe solicitar cautelarmente la
separacién de la victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas
cautelares (reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de oficina, movilidad
funcional ..) que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.
Estas medidas, en ningun caso, pueden comportar para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas,
incluidas las condiciones salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea separar la victima del agresor mediante un
cambio de puesto de trabajo, es la victima quien decide si lo realiza ella o la persona
agresora y el Departamento debe facilitar en todo momento que el traslado de una u
otra persona se realice de la manera mas rapida posible.

6.4.2 Procedimiento informal

Si la persona denunciante asi lo estima oportuno, se puede intentar resolver el
problema de manera informal en un primer momento. Incluso es posible que sea
suficiente que explique a la persona que muestra el comportamiento indeseado, que
esta conducta no es bien recibida, que es ofensiva o incémoda, o que interfiere en el
trabajo y que deje de realizarla. La persona denunciante puede comunicar el
problema, verbalmente o por escrito, a cualquier integrante de la Comisién de
Atencién al Acoso por razon de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion
de género, que realiza las funciones de asesor/a. Entre las funciones de este/a asesor/a
en esta primera fase se encuentra la de informar y asesorar a la persona denunciante
sobre sus derechos y sobre todas las opciones y acciones que pueda emprender, asi
como la proposiciéon la direccion de la empresa de la conveniencia o no de adoptar
medidas cautelares, en aquellos casos que las circunstancias lo aconsejen. En
cualquier caso, tanto la persona que presuntamente esta sufriendo acoso como la
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persona denunciada pueden ser asistidas por la representacién legal de la plantilla en
todas las fases del procedimiento.

Sila persona denunciante es diferente a la persona que presuntamente estd sufriendo
una situacion de acoso (en adelante, persona afectada), ésta debe ponerse en
contacto con la Comisidén de Atencidn al Acoso por razén de orientaciéon sexual
identidad de género y/o expresion de género, a través del asesor/a, para analizar los
hechos denunciados y confirmar o no la denuncia presentada por la persona
denunciante.

Una vez ratificada la denuncia en su caso, el asesor o la asesora dispone de dos dias
laborables para entrevistarse en primer lugar con la persona afectada vy,
posteriormente, con la persona denunciada. En la entrevista con la persona
denunciada, la asesora o asesor le informara de que su comportamiento no es bien
recibido y que es contrario a las normas de la empresa. La finalidad ultima de este
procedimiento es lograr la interrupcién de las actuaciones constitutivas de acoso y
llegar a una solucién para ambas partes. En el plazo maximo de siete dias laborales
desde que se recibe la denuncia, el asesor o la asesora debe dar por finalizado el
procedimiento mediante la redaccién de un acta con las conclusiones alcanzadas en
este procedimiento:

- Acuerdo entre las partes: fin del procesoy, en su caso, adopciéon de las medidas
gue se determinen.

- Sinacuerdo: el procedimiento informal se convierte en el paso anterior al inicio
del procedimiento formal.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en caso
de que no coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la
direccién de la empresa, a la Comision de Atencién al Acoso por razdn de orientacién
sexual, identidad de género y/o expresion de género y, en su caso, a la Comisién de
Igualdad. En cualquier caso, si el denunciante no queda satisfecho con la soluciéon
propuesta, o ésta es incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a
través del procedimiento formal.

6.4.3 Procedimiento formal

Si el procedimiento formal no da resultados o denunciante entiende que, por la
gravedad de los hechos, no cabe este tipo de procedimiento, se iniciara el
procedimiento formal. Este procedimiento se iniciara mediante la presentaciéon de un
escrito dirigido a la Comisién de Atencién al Acoso por razén de orientaciéon sexual,
identidad de género y/o expresion de género. En este escrito debe constar el nombre
y los apellidos de la persona denunciante, los de la persona afectada (si no coincide
con los de la parte denunciante), asi como los de la persona denunciada. Asimismo,
debera constar la relaciéon de los hechos, fechas, duracion y frecuencia de estos, lugar
(es) donde se han producido, y pruebas a presentar (documentos, testigos, etc.). Una
vez recibida la denuncia, la Comisiéon dispone de un plazo maximo de dos dias habiles
para reunirse e iniciar las investigaciones preliminares. La Comision establecera el
desarrollo del procedimiento formal, atendiendo a las siguientes pautas:

- Valorar nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como
apartar a las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion. Trasladar
esa necesidad a la direccién de la empresa para que, si asi lo estima oportuno,
adopte estas medidas cautelares.

- Recabar toda la informacién que considere necesaria sobre el entorno de las
partes implicadas.
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- Determinar las personas que deben ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona afectada y de la persona
denunciada.

- Llevar a cabo las entrevistas, recabando de las personas entrevistadas el
consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la informacién que
sea necesaria para la instruccion del procedimiento de investigacion; informar
a las personas entrevistadas que la informacién a la que tenga acceso en el
curso de la instruccidon del procedimiento y las actas que se redacten son
tratadas con caracter reservado y confidencial; advertir a las personas
entrevistadas que todo aquello que se declare es confidencial, tanto por su
parte como por parte de las personas integrantes de la Comisidn, por lo que se
les debe indicar que no pueden revelar a nadie el contenido de la entrevista.

- Redactar actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido. Estas actas,
firmadas por las personas intervinientes, quedan en poder de la Comisidn de
Atencidén al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género.

- Determinar las pruebas que se practicaran, establecer el procedimiento para
su obtencién y practicar las pruebas que se determinen custodiandolas
debidamente.

- Siguiendo lo establecido en el articulo 96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccidon social, se establece en este procedimiento la
[lamada “inversidn de la carga de la prueba” si se presentan por la parte
denunciante suficientes indicios de la existencia de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género
correspondiendo a la parte denunciada probar la ausencia de discriminacion,
aportando una justificaciéon objetiva y razonable, suficientemente probada, de
las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

Finalizada la instruccioén, la Comisién de Atencién al Acoso por razdn de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género debe redactar un informe sobre
el presunto acoso investigado en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas e instara a la Direccidon de la
empresa a que adopte alguna de las medidas siguientes:

- Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacién de la infraccidn
apreciada, sancién y su graduaciéon. En el supuesto que no se proponga el
traslado forzoso o el despido de la persona agresora, se propondran las
medidas oportunas para que ésta y la victima no convivan en el mismo
ambiente laboral, teniendo la victima la opcidén de permanecer en el su lugar
de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado. Este traslado no puede
comportar un detrimento en sus condiciones laborales.

- Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de
alguno de los tipos de acoso regulados en este protocolo. Si se cierra el
expediente, pero con declaraciéon expresa sobre la buena fe de la denuncia, la
persona afectada puede solicitar el traslado de oficina o departamento, sin que
suponga un detrimento en sus condiciones laborales.

Se entregaran copias del Informe a la persona denunciante, a la persona afectada,
(en caso de que no coincidiera con la persona denunciante), a la persona
denunciada, la direccion de la empresa, a la Comisién de Atencidn al Acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de géneroy, en su
caso, a la Comisiéon de Igualdad.
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Tanto la fase de instrucciéon como la redaccién de un Informe por parte de la
Comisidén de Atencién al Acoso por razdn de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género tienen una duracion méaxima de quince dias
habiles.

Finalmente, la Comisidén de Atencidn al Acoso por razdén de orientacidén sexual,
identidad de género y/o expresion de género debe supervisar la imposicién y el
cumplimiento efectivo de las sanciones motivadas por casos de acoso por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, siendo
informada de tales extremos, conforme se apliguen por parte de la direccién de la
empresa.

7. Tipificaciéon

Se considerara como falta leve el uso de lenguaje que pueda ser ofensivo o
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién
de género. La reiteraciéon de esta falta se convertird en falta grave o muy grave.

Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso por razén de orientacién
sexual, identidad de género y/o expresién de género o los comportamientos
contrarios a la libertad sexual de los trabajadores y trabajadoras sera considerado
como falta grave o muy grave.

La violacion de la confidencialidad de los permisos por intervencién quirdrgica
para reasignacion sexual se considerara falta muy grave.

Las conductas de represalia contra una persona gque haya presentado queja o
denuncia interna acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género, o contra una persona que haya colaborado en la
investigacidn constituiran una falta muy grave.

Las sanciones a aplicar seran las establecidas en el Convenio colectivo o norma
superior vigente en cada momento para las faltas leves, graves y muy graves.

7.1. Circunstancias agravantes

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en
su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes las
siguientes:

- Que la persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de
acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género.

- Que lavictima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

- Que lavictima haya sufrido graves alteraciones psicoldgicas, médicamente
acreditadas.

- Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo,
en practicas o temporal.

- Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccién de personal.

- Que se ejerzan presiones y / o represalias sobre la victima, testigos o
personas de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar
la investigacion.

- Que se trate de un acoso descendente.

- Que sea por orden.
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- Que sea en periodo de elecciones a la representacion legal de la plantilla.

8. Seguimientoy evaluacién del protocolo

La Comision de Atencidn al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género ha de efectuar un seguimiento de este protocolo.
A tal efecto, debe realizar las siguientes funciones:

a) Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, y elaborar
un informe conjunto de sus actuaciones, el cual debe ser entregado la
direccién de la empresay, en su caso, a la Comisidon de Igualdad y a la RLT,
y del que se da publicidad a la totalidad de la plantilla. Este informe debe
respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

b) Elaborar un informe anual para asegurar la eficacia y la confidencialidad
del protocolo y adaptarlo si se considera oportuno.

9. Disposiciones finales

Primera. - La regulacién y los procedimientos establecidos en este protocolo no
impiden que, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra
accioén para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales
que, en su caso, correspondan.

Segunda. - Tanto la direccién de recursos humanos como la representacion legal
y sindical de la plantilla deberan proporcionar informacidén y asesoramiento a las
personas trabajadoras que asi lo requieran sobre el tema del presente protocoloy
los modos de resolucion en cuanto al acoso.

Tercera. - El contenido de este protocolo es de obligado cumplimiento entrando
en vigor el 6 de marzo de 2024.
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10. MODELO DE DENUNCIA EN CEl,

|. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

[0 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:

Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

[1l. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripciéon de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que
sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre
gue sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):
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V. Solicitud

Se tenga por presentada la Denuncia o denuncia de acoso (INDICAR SI ES POR
ORIENTACION SEXUAL O POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidén de la persona instructora del procedimiento de Denuncia frente al
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL en la empresa CEI.
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