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1. Declaracion de principios.

El articulo 15.1 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, establece que:

‘Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar,
en el plazo de doce meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley,
con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad
real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion
para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello,
las medidas seran pactadas a traves de la negociacion colectiva y acordadas
con la representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y
alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.”

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 fisica y
moral y el principio de igualdad y de no discriminacién por cualquier condicién o
circunstancia personal o social son derechos fundamentales de la Constitucion
espafola.

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 discriminacion por
razones de orientacién 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 orientacion sexual
entre los motivos de no discriminacion y la Directiva relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre los hombres y
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 consideraciéon debida a la dignidad de
toda persona trabajadora, comprendida la proteccién 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 orientacion sexual.

Por todo ello, SENDA, suscribe 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 razdén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género caracteristicas sexuales o
diversidad familiar, 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 se compromete
a tratar con la maxima y debida diligencia cualquier situacién de acoso que
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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 dobles de acoso (lesbianas, las transexuales,
las bisexuales), este protocolo esta relacionado con el protocolo frente al acoso
sexual y por razon 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.

Los contenidos minimos de los protocolos debieran ser:

|| Compromiso de las partes en el desarrollo de politicas de igualdad y no
discriminacién por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de
género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

' Garantizar un entorno laboral inclusivo.

Extensién ambito de aplicacion: personas trabajadoras de la empresa,
empresas colaboradoras, proveedores, etc.

] Vigencia y los mecanismos de revision, modificacion y actualizacion del
protocolo, tanto por imperativo legal, como a propuesta de las partes.

| Participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras.

B Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de la victima.

H Adopcién de medidas cautelares que aparten de forma preventiva a la
persona acosadora de la victima durante la tramitacion del procedimiento.

2. Compromiso por la igualdad y no discriminacion

En el marco de principios y valores de un Estado social y democratico, destaca
la defensa de la dignidad, la ciudadania y la salvaguarda de la integridad fisica
y moral de las personas. Asi, la igualdad de trato y no discriminacion ocupa un
lugar prioritario en la legislacion europea y espafiola.

En nuestro pais, se ha avanzado en legislacion que garantiza los derechos de
las personas LGTBI, a través de la incorporacion a nuestra legislacion estatal
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.

El acoso supone un atentado contra la seguridad, la dignidad y la salud de las
personas y se ha instalado en las relaciones laborales, lo que ha precisado que
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dicha Ley incorpore la necesidad de establecer normativa en las empresas para
la prevencién y eliminacion de las conductas de acoso.

La concienciacion y la colaboracidn son esenciales para impedir y perseguir
este tipo de comportamientos.

La empresa SENDA con este protocolo, manifiesta su compromiso para
prevenir, evitar, resolver y, en su caso, sancionar los supuestos de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de
género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar que puedan producirse
en el ambito de aplicacion, como requisito para garantizar la dignidad,
integridad e igualdad de trato y oportunidades en todos los niveles de la
empresa (de las empresas)

Todas las personas afectadas por este protocolo tienen la responsabilidad de
colaborar a conseguir un entorno laboral libre de acoso. De manera particular
quienes tienen personal a su cargo. Todas las personas, y en especial quienes
dirigen equipos, deben reaccionar y comunicar conductas que atenten contra
lo dispuesto en el presente protocolo.

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién tienen derecho a
emplear este procedimiento con garantias, a no ser objeto de intimidacion, trato
injusto, discriminatorio, degradante o desfavorable. Dicha proteccion se
extiende a todas las personas que intervengan en los mimos

SENDA se compromete a investigar con diligencia todas las denuncias que se
presenten al amparo de este.

Queda expresamente prohibida cualquier conducta de esta naturaleza, que
sera considerada falta muy grave.

La politica de la empresa se rige por la
TOLERANCIA 0 al acoso discriminatorio por
razon de orientacion sexual, identidad de
género, caracteristicas sexuales o diversidad
familiar.

ENDA
ose
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3. Ambito de aplicacion.

1. El presente protocolo se aplicara a las personas que trabajan para
SENDA en los diferentes alojamientos y locales de ocio,
independientemente del vinculo juridico que los una a ésta y, por tanto,
sera de aplicacion no solo 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.

2. También debe ser de aplicacion a los trabajadores y los trabajadores de
las empresas subcontratadas por SENDA, siempre que, en el marco de
la cooperacion entre empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31 /
1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, prestan sus
servicios en esta y resulte implicado personal de la empresa.

3. Finalmente, también debe ser de aplicacion a aquellas personas que no
forman parte de SENDA 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 dara
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 relacion de la cual que con SENDA
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.

En ningun caso, se formalizaran contratos con
entidades que incumplan en su seno, los
principios de prevencidén y proteccidén por acoso
LGTBIfébico.
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4. Vigencia.

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su
vigencia mientras se no considere necesaria su modificacion o la normativa legal
o convencional no obligue a ello. En cualquier caso, la adecuacion debera derivar
de un proceso de negociacion entre la empresa y en su caso con la
representacion legal de las personas trabajadoras.

Periddicamente se dara a conocer el protocolo a las personas trabajadoras de la
empresa, asi como se entregara copia a todas las nuevas incorporaciones.

5. Definiciones.

Se entiende por acoso LGTBIfébico cualquier comportamiento, verbal o fisico,
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en funcion de su orientacion sexual, identidad o expresion de género o
caracteristicas sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

- Discriminacién directa: Situacién en que se encuentra una persona o grupo
en que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos
favorable que otras en situacion analoga o comparable por razén de orientacion
sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales o
diversidad familiar.

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

- Discriminacion multiple e interseccional: Se produce discriminacion multiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por
dos o mas causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se produce
discriminacion interseccional, cuando concurren o interactuan diversas causas,
generando una forma especifica de discriminacion.

- Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de
las causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, con el
objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo
en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.
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-Discriminacion por asociacion o discriminacion por error: Existe
discriminacién por asociacién cuando una persona o0 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,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar, es objeto de un trato
discriminatorio. La discriminacién por error es aquella que se funda en una
apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas
discriminadas.

- Represalia discriminatoria: Trato adverso o efecto negativo que se produce
contra una persona como consecuencia de la presentacion 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.

- Orden de discriminar: Cualquier instruccién que implique la discriminacion,
directa o indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o ex-
presion de género, caracteristica sexuales o diversidad familiar.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

- Acoso descendente: el autor o la autora tiene una posicion jerarquica
dominante sobre la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

- Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora tiene una posicion
subordinada jerarquica a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

- Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima
tienen una posicién ni dominante ni subordinada en su relacion (de compafiera/o
a compainiero/a).

6. Medidas de Prevencion.

Para dotar de un caracter preventivo al presente protocolo, se tendra que dar
difusion del mismo a todas las personas trabajadoras de la empresa, incluida la
plantilla de direccién, cuadros de mando e intermedios, asi como a las nuevas
incorporaciones.

Al objeto de evitar las situaciones que pudieran entenderse constitutivas de
acoso en el entorno laboral se tendran en cuenta, entre otras, las siguientes
directrices:
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B Respeto: Se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo.
Se prohibe el uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o
intimidatorios.

Comunicacion: No se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la
reduccion normal de la comunicacion entre las personas de la plantilla.
Reputacion: Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la
reputacion laboral o personal de cualquier persona de la plantilla.

B Discrecion en la reprension: Las comunicaciones tendentes a rectificar la
conducta de una persona o llamarle la atencion por un inadecuado
desempeinio laboral se haran de forma reservada.

B No arbitrariedad: Queda prohibida una distribucion arbitraria o abusiva
que no pueda atenderse en el tiempo de trabajo o suponga un vaciado de
funciones.

B Uniformidad y equidad: La aplicacion de los mecanismos de control de
trabajo y de seguimiento del rendimiento sera uniforme y equitativa,
teniendo en cuenta las circunstancias personales.

B Evitacion del hostigamiento: Se prohibe cualquier trato adverso como
consecuencia de la presentacion de reclamaciones o demandas
destinadas a impedir la discriminacion o exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad.

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

1.- Divulgacion y comunicacion del protocolo a toda la plantilla.

2.- Incluir la prevencion, la actuacién y la erradicacion de casos de acoso por
razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar en el programa de formacion de la
empresa.

3.- La representacion de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los
acuerdos de sensibilizacion para la prevencion del acoso por razéon de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, caracteristicas
sexuales o diversidad familiar.

4.- Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a todos los trabajadores y trabajadoras los valores de igualdad 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 personales o culturales de la trabajadora o el
trabajador incorporado y las debe tener en cuenta para contribuir a su
integracion.
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6.- Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, 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 visiéon LGTBIfébica o incite a la LGTBIfobia.

7.- Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo
equipo de trabajo, la direccion 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 (bafos, duchas,
vestuarios, ...).

7. Lareclamacion o denuncia de la situacion de acoso.

1. Se consideran legitimadas, a efectos de presentacion de la denuncia regulada
en el presente protocolo:

a) Cualquier persona que se considere victima de acoso por razon de orientacion
sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales o diversidad
familiar.

b) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razon de
orientacién sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales o
diversidad familiar.

c) El comité de empresa o delegados/as de personal, las organizaciones
sindicales con representacion en el comité de empresa o delegadas/os de
personal, y la organizacion sindical a la que pudiera pertenecer la victima o
diversidad familiar.

d) Las personas receptoras de directrices que supongan la discriminacion por
razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas
sexuales o diversidad familiar.

2.- SENDA proporcionara a las partes implicadas en las denuncias en materia
de acoso por razdn de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar, la asistencia que
corresponda.

3.- La reclamacion o denuncia debe hacerse a través del Canal Etico o Canal de
denuncias, que es el mecanismo interno confidencial habilitado en la pagina web
de la entidad para la denuncia de irregularidades, conductas contrarias a la
legalidad, etc.. sin temor a represalias tal como aparece recogido en la Ley
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2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.

A través del Canal Etico, se garantiza la confidencialidad, el anonimato si se
desea y la prohibicion de represalias.

También se aceptaran, las denuncias presentadas por escrito en todo caso, de
acuerdo con el formulario que se incluye como anexo.

4.- La comunicacion se dirige a la persona receptora de denuncias del canal
ético.

8. Principios rectores y garantias del procedimiento.

1. Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucién de la
conducta denunciada que deben ser realizadas sin demoras indebidas,
respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso y
que constaran en el protocolo.

2. Respeto y proteccién de la intimidad y dignidad a las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

3. Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento
tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no
transmitiran ni divulgaran informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

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

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

6. Restitucidon de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado
en una modificacidn de las condiciones laborales de la victima la empresa
debe restituirla en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

7. Prohibicién de represalias: queda expresamente prohibido y sera
declarado nulo cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las
amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas
que presenten una comunicacion de denuncia por los medios habilitados
para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una
investigacién sobre acoso.
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9. Aspectos esenciales del procedimiento de actuacion.
9.1 Introduccioén.

El protocolo determinara el procedimiento para la presentacion de la denuncia o
queja, asi como el plazo maximo para su resolucion, sin perjuicio de la aplicacion
de las disposiciones previstas en la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de
la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y de
lucha contra la corrupcién, en su respectivo ambito personal y material.

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

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 protocolo.

Tras la recepcion de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacion de
acoso se adoptaran medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima
de la persona acosadora mientras se desarrolla el procedimiento de actuacion
hasta su resolucion.

En el plazo maximo de los dias habiles acordados y desde que se convoca la
comision, esta debe emitir un informe vinculante en uno de los sentidos
siguientes:

- Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer
la apertura del expediente sancionador.
- No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

El informe debera incluir, como minimo, la descripcién de los hechos, la
metodologia empleada, la valoracion del caso, los resultados de la
investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

- Resolucidn: en esta fase se tomaran las medidas de actuacion necesarias
teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas de
intervencion del informe emitido por la comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso por razon de
orientacién e identidad sexual o expresion de género, se instara la incoacion de
un expediente sancionador por una situacion probada de acoso, se pedira la
adopcién de medidas correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las
medidas de proteccion a la victima. Si no hay evidencias de la existencia de una
situacion de acoso se procedera a archivar la denuncia.

10
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9.2 La Comision Instructora.

La Comision para la prevencion y el tratamiento de los casos discriminatorio por
razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar, sera la Comision de Instruccion,
(en adelante Comisidn) a la que la empresa debera capacitar con formacion
especifica en la materia.

Una de las funciones de la Comisién es la de Promover ante Recursos Humanos
medidas concretas y efectivas en el ambito de la empresa y las personas que
trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema, asegurando un
trabajo de prevencion, informacion, sensibilizacion y formacion sobre este tema,
asi como asegurando la igualdad de oportunidades y la no discriminacién entre
hombres y mujeres.

La Comision estara formada por la Direccion de RRHH y un miembro del
Departamento Juridico, estando ambos sexos representados de forma paritaria,
y podra contar en todo momento con el asesoramiento de una persona técnica
en igualdad o agente de igualdad.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucion de la Comision y sobre
las funciones de la misma.

El tiempo en el que las personas representantes formaran parte de la Comisién
sera el que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas cuando
la organizacion a la que representan lo considere necesario.

A través de Recursos Humanos se les proveera de los medios materiales, asi
como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones.

9.2.1 Incompatibilidades

Las personas indicadas que forman la Comisién Instructora, cumpliran de
manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que
en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con
alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En
caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.

La Comision podra atender consultas anénimas o informales de trabajadoras y
trabajadores en relacién a la materia relacionada con sus competencias. Dichas
consultas seran confidenciales.
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9.2.2 Competencias especificas.

a) Recibir todas las denuncias por acoso laboral, sexual y por razéon de sexo,
violencia sexual y el acoso discriminatorio por razéon de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad
familiar.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido
en este Protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios
necesarios y tendra acceso a toda la informacién y documentacion que pudiera
tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias de la
empresa, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracion se le requiera,
previa autorizacion del Departamento de Personal.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personal las medidas
preventivas que se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluiran los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la direccion de RRHH de la
empresa a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la sancién impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo, violencia
sexual y el acoso discriminatorio por razon de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones
y de lo contemplado en el presente Protocolo.

La Comisioén llevara a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por mayoria
de votos, constando en el informe final los votos y la argumentacion de la
persona o personas que no estén de acuerdo con la mayoria.

Anualmente, la Comisién efectuara un informe de seguimiento del presente
protocolo en el que se incluiran los siguientes datos:

- Numero de denuncias

- Sexo de las personas denunciantes/denunciados

- Tipo de acoso que se denuncia

- Resolucién de los casos

- Medidas cautelares tomadas

- Sanciones

- Incidencias destacables de la aplicacion del protocolo, si las hubiera. En
este ultimo punto lo que se trata es de detectar posibles errores o lagunas
en el procedimiento para corregirlos.
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9.2.3 Persona asesora con caracter confidencial.

La Comisién, ante un caso concreto, delegara en una de las personas que la
componen, con la aceptacion de la persona denunciante, las siguientes
competencias en materia de acoso:

- Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima
de una situacion de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

- Representar a la victima ante la Comision, siempre que ésta asi lo determine.

- Efectuar las entrevistas con la persona que denuncia, podra recabar la
intervencién de personas expertas (psicélogos/as, juristas, médicos/as, etc.)

- Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacion, prestando la
asistencia necesaria posterior que, razonablemente, necesitase la victima,
incluida la gestion ante la Direccion de aquellas medidas que resultasen
convenientes adoptar.

- Reportar a la Comision informe preliminar por escrito con la declaracion de la
victima y las pruebas que presenta.

La persona asesora no podra tener, ni haber tenido, relacién laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la situacion
de acoso discriminatorio por razon de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

Tanto la persona asesora como la Comision deberan informar al area de
Recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con personal
diferente del acosado/a y presunto acosador/a, asi como para acceder a las
dependencias de la Entidad.

Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el
Asesor/a, asi como la Comisién, pondran a disposicion de la direccién de
Recursos Humanos de la empresa toda la informacién y documentacion sobre el
mismo, una vez finalice la funcidn investigadora, que sera confidencial para el
resto.

9.3 Procedimiento de actuacion.

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad y se deben
proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas;
asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su
seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicologicas que se deriven de esta situacion, atendiendo muy
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especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al presunto/a
acosado/a.

Se establecen, por tanto, dos cauces que podran seguir las personas que
consideren que han sido objeto de acoso discriminatorio por razén de orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales o
diversidad familiar, para presentar su denuncia, siempre en un entorno
confidencial y urgente.

La persona supuestamente acosada debera ponerlo en conocimiento de la
instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos procedimientos
que se indican a continuacion, sin perjuicio de la utilizacion paralela o posterior
por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

9.3.1 Procedimiento PRESENCIAL

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones de
acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar, ya sea la
presunta victima u otra persona, lo pondran en conocimiento a través del canal
de denuncias, procediendo de manera urgente e inmediata, dar traslado del
asunto a la Comisién y tener en cuenta que cualquier persona que reciba una
denuncia esta obligada a guardar confidencialidad sobre la misma

Se asignara un codigo numérico a las partes, cuya recepcion deberan firmar,
como garantia de intimidad y confidencialidad, cuyo modelo se incluye en el
ANEXO 1.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento
la intimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las actuaciones
sera custodiado por la (indicar la persona encargada de su custodia)

9.3.2 Procedimiento DIGITAL.
e Inicio.

La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algun acto de
acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar, podra
denunciar personalmente a través del canal de denuncias.

Del mismo modo, cualquier persona sujeta a este protocolo, que tenga
conocimiento de algunos de los comportamientos y situaciones definidas como
acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género,
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expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar, tiene como
hemos recogido anteriormente, el derecho y la obligacion de informar a la
empresa.

La puesta en conocimiento a la empresa sera por escrito, de forma anénima o
nominativa y se efectuara a través del CANAL ETICO, disponible y accesible
desde la pagina web, donde tras la introduccion de los datos oportunos de la
denuncia, el propio sistema le asignara un codigo numérico como garantia de
intimidad y confidencialidad.

Una vez llega la informacion a través del canal ético a la persona responsable,
se procede a la convocatoria de la Comisién Instructora en el plazo maximo de
72 horas, que estara formada, por la parte empresarial por la persona
responsable del canal de denuncias y las personas asesoras que designe

Una vez iniciada la investigacion si la victima asi lo desea, sélo tratara con la
persona elegida como asesora confidencial que previamente le habra explicado
el procedimiento y sus funciones, y solo relatara los hechos o la situacién una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucién del caso, garantizando
su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Se asignara un codigo numérico a las partes, cuya recepcion deberan firmar,
como garantia de intimidad y confidencialidad

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma
tendran derecho a ser acompafadas y/o representadas por la persona que
estimen conveniente.

En caso de representacion debera hacerse constar por escrito.

e Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso discriminatorio por razén de orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales o
diversidad familiar hasta el cierre del procedimiento, y siempre que existan
indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comisidn solicitara
cautelarmente la separacién de la presunta victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares que estime oportunas y
proporcionadas a las circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley
Organica 1/2004 de 28 diciembre, de medidas de proteccion integral contra la
Violencia de Género (Art. 21.1.), y en la Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de
Medidas de Prevencion y Proteccion Integral contra la violencia de género de
Andalucia (Art. 3) mediante escrito que dirigird a la Direccidn de Recursos
Humanos de la empresa. Estas medidas, en ningun caso, podran suponer para
la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni
modificacion sustancial de las mismas.
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e Tramitacion.

En el seno de la Comision Instructora, se analizara la verosimilitud y/o gravedad
de los hechos denunciados y en el supuesto de que se entienda que los mismos
pueden ser constituidos de acoso discriminatorio por razén de orientaciéon
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales o
diversidad familiar en algun grado, se convocara a la persona denunciante en el
plazo maximo de 72 horas para una entrevista privada en la que prestara su
declaracion sobre los hechos denunciados levantandose acta de la misma.

La Comision Instructora elaborara un expediente informativo en el plazo maximo
de 10 dias laborales, encaminado a comprobar y/o averiguar los hechos.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a las personas afectadas y
testigos, cuya intervencion tendra caracter confidencial.

Se investigara, inmediata y minuciosamente cualquier queja o informe sobre un
comportamiento inadecuado.

Durante todo el proceso, la victima podra ser asistida por la representacion
Sindical.

Las quejas y declaraciones se trataran de forma confidencial y en coherencia
con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta
que puede afectar a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Pautas para la toma de declaraciones:

a. Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir
y la confidencialidad.

b. Intentar rebajar o minimizar la tension emocional, mostrando empatia,
pero sin que exista identificacién con ninguna de las partes.

c. Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las
aclaraciones necesarias.

d. Analizar el relato y las vivencias presentadas.

e. Aclarar las respuestas neutras o generales, como “lo normal’, “como
siempre”, “no me informan”, etc.

f. Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses.

Resumir el orden cronoldgico del relato

Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos

investigados.

i. Las entrevistas comenzaran con la persona denunciante y sus testigos,
continuando con la persona denunciada y, en su caso, los testigos que
proponga.

j- Se hara un acta de cada entrevista lo mas detallada posible.

= Q
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Una vez se entreviste e informe a la persona acusada (quién podra contar con la
asistencia de la persona que considere), dispondra de un plazo maximo de 48
horas para contestar por escrito.

Segun la gravedad de los mismo, las personas instructoras decidiran adoptar
medidas cautelares durante la sustanciacion del expediente.

La Comisién investigara la denuncia de acoso, pudiendo utilizar los medios que
estime conveniente y recabar las pruebas que presenten ambas partes, para
esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con los interesados/as,
periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus
actuaciones.

Si por parte del acosador/a se produjeran represalias o actos de discriminacién
sobre la persona denunciante, dichas conductas seran puestas en conocimiento
de la Direccion de Recursos Humanos, para que valore incoar el correspondiente
expediente disciplinario como falta laboral.

Sin perjuicio del derecho de defensa del denunciado/a y del derecho a la
valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion, las
actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la investigacién, o a dejar impunes
conductas acreditadas de acoso, se pondran en conocimiento de la Direccién de
Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en las
actuaciones siguientes:

a. Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una
investigacion sobre acoso

b. Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso laboral, sexual y
acoso por razén de sexo contra si mismo o a terceros.

c. Realizar una alegacion o denuncia, aun si después de la investigacion no
se ha podido constatar.

e Finalizacion.

En el plazo maximo de un mes, contado a partir de la presentacién de la
denuncia, la Comision finalizada la investigacion, elaborara y aprobara el informe
sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicara las conclusiones
alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo
e instara, en su caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la
persona denunciada. Todo ello se trasladara, a los efectos oportunos, a la
Direccion de SENDA que lo custodiara garantizando la confidencialidad de su
contenido.
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Este plazo podra prorrogarse una semana, si la Comisidén considera que no es
suficiente, por motivos debidamente justificados

- Contenido del Informe:

a) Relacion nominal de las personas que forman la Comision, identificacion
de las partes denunciante y denunciada, asesora confidencial y testigos,
mediante el correspondiente codigo numérico.

b) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma, en su caso
se sefialaran los agravantes si los hubiere.

c) Relacion de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos
expuestos por las partes, testimonios, comprobacion de pruebas y
diligencias practicadas.

d) Resumen cronoldgico de los principales hechos.

e) Declaracion de la existencia o no de acoso del tipo acoso discriminatorio
por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresién de
género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar, u otros si los
hubiere.

f) Propuesta de medidas correctoras, si proceden

g) Propuesta de incoacién de expediente disciplinario si se comprueba el
acoso.

h) Propuesta de puesta en conocimiento a la jurisdiccidon penal, si se
considera que la conducta investigada pudiera ser constitutiva de delito o
falta.

Si se concluye que hay indicios de acoso, se iniciara el preceptivo expediente
disciplinario a la persona acusada, que se le notificara por escrito, especificando
los hechos concretos y otorgandole un plazo de cinco dias naturales para
realizar, por escrito, las alegaciones que considere oportunas, transcurrido en el
referido plazo de alegaciones se concluira el expediente disciplinario calificando
los hechos y sancionando los mismos segun su gravedad, adoptandose las
medidas cautelares que se consideren convenientes durante la sustanciacion de
todo el proceso con la finalidad de preservar a la victima.

Se levantara acta de todas las sesiones de la instruccién que se firmaran por
todas las personas intervinientes.

Correspondera a la Direccion del Departamento Juridico, la resolucién del
expediente disciplinario con la imposicidon, en su caso, de las medidas
disciplinarias que considere oportunas.

La resolucidon adoptada sera comunicada a la persona denunciante y
denunciada.

Cualquier empleado/a podra poner en marcha el procedimiento/protocolo de
manera confidencial sin temor a represalia ninguna.
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Se requiere la plena colaboracion de toda persona empleada al que se solicite
su participacion en una investigacion efectuada en el marco del presente
procedimiento.

Todos los empleados y empleadas tienen derecho a la presuncién de inocencia,
asi como al honor y a su imagen.

e Confidencialidad de la investigacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y
todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido
respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a,
el/la cual tendra el beneficio de la presuncién de inocencia; La Comision pondra
en conocimiento expreso de todas las personas intervinientes la obligacion de
confidencialidad. (ANEXO II).

e Garantia de indemnidad frente a represalias.

La empresa garantizara la indemnidad de las personas que denuncien un acoso
laboral, sexual o por razdn de sexo, violencia sexual, acoso discriminatorio por
razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar o presenten una queja al respecto.

e 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
aquellas situaciones en las que:

a. La persona denunciada sea reincidente en la comisidén de actos de acoso.

b. Existan dos o mas victimas.

c. Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona acosadora.

d. La persona acosadora tenga poder de decision sobre la relacion laboral
de la victima.

e. La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

f. El estado psicoldégico o fisico de la victima haya sufrido graves
alteraciones, médicamente acreditadas.

g. El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacion con la
empresa no tenga caracter laboral.

h. El acoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocion de
personal.
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i. Se ejerzan presiones o0 coacciones sobre la victima, testigos o personas
de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen
fin de la investigacion.

j. Sera siempre un agravante la situacién de contratacién temporal o en
periodo de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.

e Finalizacion.

La finalizacion del procedimiento podra ser la imposicion de sancién o el
sobreseimiento.

a) La sancion:

1.- En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancidon deberan
realizarse a los Organos Directivos, se omitira el nombre de la persona objeto
del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

2.- En el supuesto de resolucion del expediente con sancién, que no conlleve el
traslado forzoso o el despido, la empresa tomara las medidas oportunas para
que la persona acosadora y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral,
teniendo la persona acosada la opcidn de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto, de manera excepcional,
fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre traslados, no
pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o perjuicios durante el
acoso y/o el procedimiento de investigacion, la empresa tendra la obligacion de
restituirla en las condiciones en que se encontraba antes del mismo, asi como
de depurar responsabilidades y establecer las sanciones oportunas derivadas de
dichas represalias.

La Comision supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo de las sanciones
motivadas por supuestos de acoso laboral, sexual y de acoso por razén de sexo,
para lo que sera informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de
la Direccién de la empresa.

b) El sobreseimiento:

En los procedimientos, si se pusiera en conocimiento de la Comisién cualquier
hecho que pudiera ser constitutivo de otro acoso diferente al investigado, se
debera corroborar la denuncia por la presunta victima del mismo, al igual que en
el caso de que la denuncia sea interpuesta por una tercera persona. En el caso
de que la victima no quiera continuar el procedimiento, debera hacerlo constar
por escrito. (ANEXO III)
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La Comision Instructora velara por el seguimiento de la expediente informativo y
sanciones interpuestas y el cumplimiento de las medidas durante un plazo
maximo de 30 dias naturales.

10. Glosario.

Heterosexualidad: la orientacion sexual se presenta hacia personas de
diferente sexo.

Bisexualidad: La bisexualidad es la orientacion sexual de quienes sienten
atraccién sexual, emocional y / o romantica hacia personas de mas de un género
y / 0 sexo, no necesariamente al mismo tiempo, ni de la misma manera, ni al
mismo nivel, ni con la misma intensidad. Actualmente se habla de pomo-
sexualidad (o sexualidad post-moderna), pansexualidad y omnisexualidad, para
hacer referencia a este concepto.

Pan sexualidad: la orientacion sexual se presenta como una capacidad de
sentirse atraidas por las personas dejando aparte la sexualidad de las mismas,
y poniendo su atencidn, basicamente, en como son interiormente, es decir, en
sus sentimientos, en su manera de ser, de comportarse o de relacionarse.

Gay: Hombre homosexual
Lesbiana: Mujer homosexual.

Conductas o practicas homosexuales: Son aquellas relaciones erdticas que
se dan entre dos personas del mismo sexo. Estas practicas habitualmente son
realizadas por gais, lesbianas y bisexuales, pero también se dan en personas
heterosexuales. Conviene no confundir lo que se hace con lo que se es. La
practica sexual no tiene por qué implicar una vivencia en la orientacion sexual
homosexual.

Conductas o practicas heterosexuales: Son aquellas relaciones eréticas que
se dan entre dos personas de distinto sexo. Estas practicas habitualmente son
realizadas por personas heterosexuales y bisexuales, pero también se dan en
personas homosexuales. Conviene no confundir lo que se hace con lo que se
es. La practica sexual no tiene por qué implicar una vivencia en la orientacion
sexual heterosexual.

Transexual: Es aquella persona donde su identidad sexual no coincide con la
que le marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad
que otros le presuponen. Para conseguir vivir de una forma coherente con su
sentimiento y para conseguir el aspecto del sexo que sienten como propio
pueden usar medicamentos, hormonas o someterse a intervenciones
quirurgicas. Esta identificacidon con uno u otro sexo es independiente de la
orientaciéon sexual. Se debe usar el destino y no el origen para definir el
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transexual, sera masculino si la transformacion es de mujer a hombre, o
femenino si la transformacion es de hombre a mujer.

Transgénero: Su identidad sexual de estas personas no coincide con la que
marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad que otros
le presuponen. Estas personas no creen que tengan que pasar por un proceso
de reasignacién quirurgico ni hormonal. Esta identificacion con uno u otro sexo
es independiente de la orientacion sexual.

Travesti: Persona que siente satisfaccion o le gusta sentirse como persona del
otro sexo. Esta conducta no supone una orientacion del deseo sexual
determinada ni conflicto con su identidad sexual.

Transformista: Persona que se viste como persona del otro sexo, pero no por
satisfaccion ni porque le gusta, sino por motivos profesionales. Esta conducta no
supone una orientacién del deseo sexual determinada ni conflicto con su
identidad sexual.

Trans: Término mas global y general para abarcar todas las diferentes miradas
sobre personas que no se sienten identificadas con un determinado género o
sexo asignado en todas sus variantes.

Cissexual o cisgénero: Es aquella persona en la que su identidad sexual
coincide con el género bioldgico al nacer. Se utiliza habitualmente como término
opuesto a transexual.

Proceso de transicién: Proceso personal y unico de autoafirmacion de la propia
identidad que persigue la adaptacion progresiva a la identidad de género sentida.
Corresponde a cada persona decidir en qué momento inicia este pro- ceso.
Nunca se debe usar el término “cambio de sexo”.

Afeminado o tener pluma: Hombre con gestos, poses u otros rasgos externos
considerados socialmente como mas propios de mujeres. Este término esta
relacionado con la apariencia y no alude ni a la orientacion ni la identidad sexual.
Esta palabra se usa con connotaciones despectivas.

Marimacho: Mujer con gestos, poses u otros rasgos externos considerados
socialmente como mas propios de hombres. Este término esta relacionado con
la apariencia y no alude ni a la orientacion ni la identidad sexual. Esta palabra se
usa con connotaciones despectivas.

Salir del armario: Acto mediante el cual la persona LGTBI reconoce publica-
mente ante los demas su propia sexualidad. Este proceso estda marcado por un
gran miedo al rechazo. La salida del armario normalmente se realiza gradual-
mente, y no tiene que realizarla en todos los ambitos de su vida, puede estar
dentro del armario con la familia y fuera del armario con los amigos, también lo
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tiene que hacer cada vez que se encuentra en un ambito nuevo (nuevo trabajo,
nuevos compaferos, ...).

Queer: Originalmente era un insulto dirigido a personas homosexuales; ahora se
utiliza como una autodefinicidn politica / sexual de quien no encaja dentro de las
expectativas sexuales mayoritarias.

Acoso laboral: la exposicion a conductas de Violencia Psicolégica intensa,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas,
por parte de otra/s que actuan frente a aquélla/s desde una posicién de poder —
no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos —, con el propdsito
o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de
la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion de trabajo, pero no
responde a las necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un
atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud

Mobbing: Acoso laboral.

Discriminacion por asociacion: situacion en la que una persona es objeto de
discriminacion por orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género como consecuencia de su relacién con una persona o un grupo LGBTI.

Discriminacion por error: situacion en la que una persona o un grupo de
personas son objeto de discriminacién por orientacién sexual, identidad de
geénero y/o expresion de género como consecuencia de una apreciacion errénea.

Discriminacion muiltiple: situacion en que una persona lesbiana, gay, bi-
sexual, transexual o intersexual, por pertenecer a otros grupos que también son
objeto de discriminacion, sufre formas agravadas y especificas de
discriminacion.

Victimizaciéon secundaria: maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais,
bisexuales, transexuales o intersexuales que se encuentran en alguno de los
supuestos de discriminacion, acoso o represalia como consecuencia directa o
indirecta de los déficits de las intervenciones llevadas a cabo por los organismos
responsables, y también para las actuaciones de otros agentes implicados.

Heterosexismo (o heteronormatividad): Se da por hecho, sin cuestionarlo, que
la norma a seguir es la heterosexualidad, es decir, que todo el mundo debe ser
heterosexual. Esta situacion provoca pensar que todo lo que no se heterosexual
se “anormalmente diferente” y puede provocar rechazo o discriminacién. Es una
manera de violencia.

Homofobia: Se refiere a la aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién
contra hombres o mujeres homosexuales, aunque también se incluye a las
demas personas que integran la diversidad sexual, como es el caso de las
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personas bisexuales y transexuales. La homofobia en algunas personas
adquiere extremos patoldgicos muy radicales, incluso violentos, encuadrables
con otros trastornos de la salud psiquica. Esta ligada la homofobia con la cultura
patriar- cal dominante que, ademas, discrimina a las mujeres.

Lesbofobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion al lesbianismo o a
las lesbianas, actitudes de rechazo, miedo irracional hacia las mujeres lesbianas.

Bifobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la bisexualidad o a
las personas bisexuales.

Transfobia: aversidn, odio, miedo, prejuicio o discriminacion a la transexualidad
o a las personas trans.

Intersexualfobia: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la inter-
sexualidad o a las personas intersexuales

Plumofobia: aversion, odio, miedo, prejuicio y discriminacion contra las
personas con pluma o a tener pluma.

Monosexismo: creer que todo el mundo es homosexual o heterosexual. Es una
actitud Blfébica.

La LGTBIfobia es una actitud hostil que prohibe la orientacion sexual no
heterosexual, la transexualidad y la intersexualidad como contraria, diferente,
inferior, peor o anormal ya las personas que lo practican y / o lo son, como
diferentes, malas, raras, enfermas, amorales o antinaturales.

Hay diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy baja intensidad,
como una actitud de indiferencia o negacion de las personas LGTBI, hasta una
alta agresividad, que se manifiesta en una violencia fisica y verbal.

La LGTBIfobia puede ser ejercida individual o colectivamente, incluso existe la
LGTBIfobia institucional, que puede ir desde leyes que no contemplan la igualdad
hasta dictaminar leyes que castigan, persiguen o penalizan con la propia vida a
personas LGTBI.

El insulto, tanto directo o indirecto es la forma mas comun de manifestar LGT-
Blfobia. La injuria es un ultraje que cualquier persona LGTBI ha sufrido a lo largo
de su vida: el insulto, el sentirse anormal, el sentirse rechazada o estigmatizada.

Vamos a articular varias maneras de LGTBIfobia:

LGTBIfobia cognitiva: es la creencia de que las personas LGTBI son
antinaturales, amorales, pecaminosas y/o las hace inferiores y/o indeseables.

LGTBIfobia afectiva: son sentimientos de rechazo que afloran en determinadas
personas al relacionarse (o imaginarse que se relacionan) con personas LGTBI.
El rechazo suele ser al contacto fisico, sentirse incomodos con personas LGTBI,
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o de muestras de afecto entre personas LGTBI. Son las personas que dicen
“sentir asco” o “repulsion” hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia liberal: Se permite la expresion de la diversidad sexual en el ambito
privado, pero en ningun caso acepta que se haga en el espacio publico.

LGTBIfobia conductual: esta en conexion con los comportamientos hacia las
personas LGTBI. Este comportamiento se puede manifestar de muchas mane-
ras, desde el grado mas leve del chiste facil hasta el mas grave de la agresién
fisica.

También se puede clasificar la LGTBIfobia de la siguiente manera:

LGTBIfobia externalizada: es aquella en la que se dan conductas verbales y
fisicas (LGTBIfobia conductual), asi como emocionales (LGTBIfobia afectiva)
que pueden llevar a algun tipo de abuso hacia las personas LGTBI.

LGTBIfobia internalizada: es la asimilacion mediante la educacién
heterosexual de que las conductas de orientacién sexual e identidad de género
son negativas. Esta afecta tanto a las personas heterosexuales como las
personas LGTBI, estas ultimas pueden tener graves problemas de autoestima
que lleva a una invisibilizacion personal.

La LGTBIfobia englobe las siguientes fobias: Homofobia, Lesbofobia, Blfobia,
Transfobia, Plumofobia y Intersexualfobia.

En el ambito del trabajo, se pueden dar otras formas de LGTBIfobia, como un
despido por razén de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de
género (aunque se intentara disimular), o la presion, mediante mobbing, a la
trabajadora o al trabajador afectada para que sea ella o él quien termine
abandonando la empresa, o el no acondicionar los espacios publicos para que
pueda tener intimidad una trabajadora o un trabajador trans, la publicacion en los
censo del centro de trabajo con la asignacion a un determinado sexo, que en
muchas ocasiones no aporte ninguna informacion de vital importancia.
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ANEXO 1

MODELO ASIGNACION CODIGO NUMERICO

En virtud del Protocolo de prevencién y tratamiento de Acoso vigente en Senda.,
el presente escrito es para informarle desde la Comisién de Investigacién que,
para garantizar su confidencialidad y proteger sus datos personales, le hemos
asignado el coédigo numérico que le detallamos a continuacién, que es lo que
figurara en el expediente (N° Expediente) del que usted forma parte en calidad
de (denunciante/denunciado/testigo).

Nombre y apellidos y DNI y Cédigo numérico asignado.

Y para que asi conste,

Nombre y apellidos:

Firma:
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ANEXO 2

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS IMPLICADAS
EN UN PROCESO DE INVESTIGACION DE ACOSO .................

[B70] 074 o] 2 - TR , en calidad de
denunciante/denunciado-denunciada/testigo, habiendo sido notificado/a por
parte de la Comision de Instruccion para la prevencidn y el tratamiento de los
casos de acoso de la apertura del procedimiento de actuacion ante una denuncia
de acoso, me comprometo a guardar absoluta confidencialidad y a la no
divulgacién o transmision de cualquier tipo de informacion que se manifieste o
tenga conocimiento dentro de este proceso.

Asimismo, declaro que he sido informado por SENDA de la responsabilidad
disciplinaria en que podria incurrir de incumplir las obligaciones anteriormente
expuestas

Y para que asi conste,

En ...oovviii, a...... de............... de ........

Nombre y apellidos:

Firma:
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ANEXO 3
RENUNCIA AL PROCEDIMIENTO

Mediante el presente escrito, el/la abajo firmante, ......... (nombre y apellidos),
con DNI........oooo, y en presencia de un representante legal de los
trabajadores/as ....................... ,con D.NLL......ol, , tras declarar en
el procedimiento de investigacién de acoso n° ................ ante la Comision de
Investigacion, ....................... , en calidad de (testigo/presunta victima), hechos
que pudieran ser constitutivos de acoso contra su persona, manifiesta que no va
a iniciar actualmente, mediante denuncia, el procedimiento establecido en el
protocolo de acoso de Senda, por lo que la Comision de Investigacion no puede
acordar la apertura de los procedimientos acogidos en el citado protocolo.

La presente declaracidén no impide la interposicion de la denuncia en un momento
posterior.

Y para que asi conste donde proceda,

Fdo: .o Fdo: ..o
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