PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y LA VIOLENCIA CONTRA
LAS PERSONAS LGTBI

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 tiene como objetivo desarrollar
y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, transexuales e
intersexuales, erradicando las situaciones de discriminacién, para asegurar que en el
Estado se pueda vivir la diversidad afectiva, sexual y familiar con plena libertad. E1 9 de
octubre de 2024 se publicé el Real Decreto que desarrolla el articulo 15 de la Ley 4/2023
y estipula el &mbito y las medidas que hay que trasladar a la negociacion colectiva.

Tal y como se recoge en el Anexo II del Real Decreto 1026/2024 por el que se desarrolla
el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas, la estructura y contenido del protocolo se ajustard, como
minimo, a los siguientes apartados:

1. Declaracién de principios.

<+ Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
mencionados, PREVENTIUM manifiestan su compromiso explicito y firme de no
tolerar en el seno de PREVENTIUM ningtn tipo de practica discriminatoria
considerada como acoso por razén de orientacién e identidad sexual y expresién de
género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

<+ El presente protocolo da cumplimiento al articulo 8.4 del Real Decreto 1026/2024, de
8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

<+ PREVENTIUM cuentan con un procedimiento para dar cauce a las denuncias que
pudieran surgir con motivo de una situacién de acoso y violencia contra las personas
LGTBI en el trabajo.

*+ El protocolo recoge cualquier situacién que pueda producirse tanto por personal
directo contratado por la compaifiia como cualquier otra persona que pueda prestar
servicios en la misma.

2. Definiciones.

Cualquier 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 un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto, serd considerado como acoso por
razon de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género. Asimismo,
este comportamiento serd considerado como una conducta discriminatoria.

A estos efectos, se presenta, a continuacién, la definicién de los siguientes conceptos:



1) Acoso discriminatorio; Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas
de discriminacién previstas en la Ley 4/2023(orientacién sexual, identidad sexual y/o
expresion de género), con el objeto o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una
persona o grupo en el que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

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

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

5) Discriminacién miltiple e interseccional: Se produce discriminacién maltiple cuando
una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos o mas causas
de las previstas en la Ley 4/2023, y /o por otra causa o causas de discriminacion previstas
enla Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

7) Discriminacién por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacién por
asociaciéon cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacioén por razén de orientacién e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, 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.

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

9) Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biolégicas, anatémicas o fisiolégicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos o
un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

10) Orientaciéon sexual: Atraccién fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La
orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva tnicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva tinicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no
necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma



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

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

12) Expresion de género: Manifestaciéon que cada persona hace de su identidad sexual.

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

14) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

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

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

17) Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.18) Induccién, orden o instruccion de discriminar: Es
discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las
causas establecidas en esta ley. La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer
surgir en otra persona una actuacion discriminatoria.

3. Ambito de aplicacién y vigencia.

«+ El protocolo sera de aplicacion directa a las personas que trabajan en PREVENTIUM,
independientemente del vinculo juridico que les una a este, siempre que desarrollen
su actividad dentro del &mbito organizativo de PREVENTIUM.

<+ También se aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a
disposicién, personal en servicio, proveedores, clientes y visitas, asimismo, a las
personas becarias o con vinculacién en practicas con la misma.

«+ El protocolo sera de aplicaciéon cuando se produzcan situaciones de discriminacién y
acoso por razén de orientacion sexual; identidad de género; expresion de género;
caracteristicas sexuales y diversidad familiar durante el trabajo, en relacién con el
trabajo o como resultado de este, en el marco de sus comunicaciones y, también, en las



que se realicen a través de las tecnologias de la informacion y de la comunicacién
(acoso virtual o ciberacoso). Incluird, asimismo, los sucesos que se produzcan en los
trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo; en el alojamiento proporcionado por
la entidad empleadora en casos de desplazamientos de la persona trabajadora
relacionados con su puesto de trabajo y responsabilidades.

*+ Este protocolo tendra una vigencia méxima de cuatro afios a partir de la firma y debera
renovarse pasado este tiempo o cuando surjan novedades y/ o situaciones por las que
pudiera verse afectado. Se seguird aplicando hasta que no haya uno nuevo que lo
sustituya.

*» El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspecciéon de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante
cualquier érgano que estime oportuno.

4. Principios rectores y garantias de procedimiento.

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

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

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

- 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.

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

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

- Prohibiciéon de represalias: queda expresamente prohibido y serd declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las
tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacién de denuncia



por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen
en una investigacién sobre acoso.

5. Procedimiento de actuacion

De manera esquemética las fases y plazos méximos para llevar a cabo el procedimiento
de actuacion son las siguientes:

PRESENTACION DE DENUNCIA O QUEJA

¥

REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA DEL PROTOCOLO DEACOSO
‘ 7 dias laborables
FASE PRELIMINAR

7 dias laborables
EXPEDIENTE INFORMATIVO
‘ 15 dias laborables
RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO
‘ 15dias laborables
SEGUIMIENTO

30 dias laborables

6. Determinacion de la comisién instructora para los Casos de acoso.

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para Casos de ACOSO y
VIOLENCIA contra las personas LGTBI que esta formada por:

e El /la directora de RRHH o en quien delegue
e Persona técnica en materia de igualdad designada por la empresa.

¢ Unrepresentante de la parte social, en su caso.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora cumplirin de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en casos de
concurrir algan 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, deberdn abstenerse de actuar. En casos 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 recusaciéon de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que
podra acompafiarlos en la instruccién del procedimiento.



Esta comisién se reunird en el plazo maximo de 7 dias laborables desde la fecha de
recepcion de una queja denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comisién se investigard, minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de género. Las quejas,
denuncias e investigaciones se tratardn de manera absolutamente confidencial, de forma
coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en
cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

7. Inicio del expediente de investigacion

Para iniciar este Protocolo, la persona denunciante debera presentar escrito de denuncia
ante la Comisién contra el Acoso y violencia hacia el colectivo LGTBI a través de la
siguiente direccion:

e comisionlgtbipreventium@adecco.com

La comunicacién por escrito deberd hacerse por alguno de los siguientes canales:

¢ Informando por correo electrénico a la CAL:
comisionlgtbipreventium@adecco.com

e En el caso de no ser factible utilizar correo electrénico, también podré realizar la
comunicacion por medio de correo ordinario a la sede de la Empresa, ubicada en
el Camino del Cerro de los Gamos n°3, Pozuelo de Alarcén (CP 28224 Madrid),
dirigida a la atencién de la Comision de Acoso LGTB, con la finalidad de que sea
redireccionado a la CAL correspondiente, donde se le facilitard informacién sobre
el desarrollo del procedimiento.

e Cualquier queja, denuncia e investigacion vinculada con hechos potencialmente
constitutivos de acoso o violencia LGBTI que se ponga en conocimiento de
PREVENTIUM o de la CAL por cualquier otro medio o canal de comunicacién
distinto serd reconducida a la tramitaciéon regulada en el presente Protocolo.

Las personas trabajadoras de PREVENTIUM deben saber que, salvo dolo o mala fe, no
serdn sancionadas por activar el protocolo de ACOSO, reservandose la empresa, en todo
caso, el ejercicio de cuantas acciones resulte oportunas en los supuestos en los que se
concluya la existencia de denuncia falsa.

La empresa garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.
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8. La fase preliminar o procedimiento informal.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto
la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma
urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada y
a la denunciante si fuesen distintas; pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a
0 a ambas partes, solicitar la intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracién maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepciéon de la queja o denuncia por parte de la comisién
instructora. En ese plazo, la comisién instructora daré por finalizada esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad
del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes,
incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento serd urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas; solo
pudiendo tener acceso al expediente la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisién instructora, dada la complejidad del caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitaciéon del expediente
informativo, lo que comunicara a las partes. Asimismo, se pasard a tramitar el expediente
informativo (que se explica en el apartado 9 siguiente) si la persona acosada no queda
satisfecha con la solucién propuesta por la comisién instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la
soluciéon adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la Empresa.

9. Expediente informativo.
En el caso de no activarse la fase preliminar, o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizard una investigacion, en la que se resolveré a propésito de
la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas, la denunciante
si no fuesen la misma persona, y los testigos que se propongan; celebrando reuniones o
requiriendo cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia
de proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisién instructora, la direccién
de PREVENTIUM adoptarad las medidas cautelares necesarias conducentes a evitar
situaciones de riesgo mientras se comprueban los hechos, sin que dichas medidas puedan
suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas
implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccién de la empresa podra
separar a la presunta persona acosadora de la presunta victima.
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En el desarrollo del procedimiento, se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran se asistidas o no, por la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar
sigilo sobre la informacién a que tenga acceso, mediante compromiso por escrito.

i Si la persona denunciante o la victima (si no fuesen coincidentes) y la
denunciada se encuentran bajo la direccién y control de Preventium, se
activara este protocolo por parte del equipo de investigacion asignado.

ii. Sila persona denunciante o la victima (si no fuesen coincidentes) o denunciada
es trabajadora de Preventium se activard este protocolo y se informara a la
Empresa afectada para que active el procedimiento de actuacion en materia de
acoso que, en su caso, tenga establecido. Se coordinardn las actuaciones
necesarias entre Preventium y la empresa usuaria, con la posibilidad de
acordar procedimiento de investigacion en conjunto en todo caso las partes
firmaran un compromiso de confidencialidad

La comision de instruccion podrd, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo
en materia de acoso y no discriminacién durante la instruccién del procedimiento. Esta
persona experta externa estd obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto
todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por
formar parte de la comision de resolucién del conflicto en cuestién, y estara vinculada a
las mismas causas de abstencién y recusacién que las personas integrantes de la comisién
de instruccién.

Finalizada la investigacién, la comision levantard un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinién, hay indicios o no de acoso.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comisién instructora instara a la empresa a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser un comportamiento muy
grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar en
el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de
acoso.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacién de
violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instard
igualmente a la direccién de la empresa a adoptar medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

Si se entendiese acreditada la concurrencia de un supuesto de denuncia falsa,
PREVENTIUM se reservan el ejercicio de cuantas acciones resulten oportunas para la
sancion de tal conducta.
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En el seno de la comision instructora de acoso, las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera 4&gil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. 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 al/la denunciante y/o
a la victima, quienes en ningtin caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo,
como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios
en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de derechos
fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacioén a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a quince dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, el equipo
de investigacion asignado podra establecer la ampliaciéon de este plazo, dejando
constancia de ello en el informe/acta final del expediente de cada caso concreto y
razonando los motivos especificos que amparan tal extension del plazo.

10.La resolucién del expediente de acoso

La direccién de la empresa una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora,
adoptaré las decisiones que considere oportunas en el plazo de 15 dias laborables, siendo
la dnica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direcciéon de la empresa procedera a:

a) archivar las actuaciones

b) adoptar cuantas medidas se estimen oportunas en funcion de las sugerencias
realizadas por la comisién instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden senalarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

i.  separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningtn caso se obligar4 a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

ii.  sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de
los resultados de la investigacién, se sancionard a la persona agresora
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aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio
colectivo de aplicacion o, en su caso, en el articulo 54 ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrdn en cuenta
las siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién

. la suspensién de empleo y sueldo
la limitaciéon temporal para ascender

A WN =

. el despido disciplinario

En el caso de que la sanciéon a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
contractual, la direccién de empresa mantendra un deber activo de vigilancia respecto a
esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensién), o en su nuevo
puesto de trabajo, en caso de un cambio de ubicacion. Pero, siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera adopcién de la medida del
cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y
control por parte de la empresa.

La direccién de la empresa adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que
la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y
llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras,
las siguientes:

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Modificaciéon de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizaciéon profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

¢ Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso hacia el colectivo LGTBL
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