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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

14074  Resolucion de 27 de junio de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica la modificacion del Convenio colectivo de
Transportes Ferroviarios Especiales, SA.

Visto el acuerdo de modificacion del Convenio colectivo de la empresa Transportes
Ferroviarios Especiales, SA (Transfesa), que fue publicado en el BOE de 14 de febrero
de 2012 (codigo de convenio nim. 90005072011981), consistente en la incorporacion de
un anexo Il con el conjunto de medidas planificadas de prevencion y actuacion para la
proteccién de la diversidad e inclusién del colectivo LGTBI+ en la empresa, acuerdo que
fue suscrito con fecha 24 de abril de 2025 por la Comisién negociadora del citado
convenio, compuesta, de una parte, por las personas designadas por la Direccion de la
empresa, en representacion de la misma, y de otra por el Comité intercentros, en
representacion del colectivo laboral afectado, y finalmente subsanado mediante acta
de 18 de junio de 2025, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2
y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del acuerdo de modificacion del citado convenio colectivo en el
correspondiente Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo con
funcionamiento a través de medios electronicos de este centro directivo, con notificacion
a la Comision Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 27 de junio de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves Gonzéalez
Garcia.

ANEXO Il

Plan de prevencion y actuacién para la proteccion de la diversidad e inclusion
del colectivo LGTBI+ en Transfesa Logistics, SA
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9. Procedimiento de actuacioén:

9.1 Comision instructora de tratamiento de situaciones de acoso y/o violencia del
colectivo LGTBI+.
9.2 Procedimiento:

A) fase I: Denuncia.

B) fase Il: Investigacion.
C) fase lll: Resolucion.
D) fase IV: Tipificacion.
E) fase V: Seguimiento.

10. Plan de accién. Medidas aprobadas.
11. Régimen disciplinario.

12. Modificacién.

13. Anexo |. Modelo denuncia.

14. Anexo Il. Glosario de términos.

1. Introduccién

El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, desarrolla el conjunto planificado de las
medias para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas y
viene a complementar la Ley 4/2023, de 28 de febrero. El articulo 2.1 del real decreto la
ley establece que las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan
contar con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real
y efectiva de las personas LGTBI+®, que incluya un protocolo de actuaciéon para la
atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI+.

@ LGTBI+: Siglas de los términos lesbiana, gay, trans, bisexual, intersexual, a las que se afiade el signo +
para aludir al término querer y el resto de las identidades y orientaciones incluidas, que nos indica que el
colectivo sigue en constante crecimiento.

En este sentido, y siendo conscientes Transfesa Logistics, SA (en adelante,
«Transfesa» o la «<Empresa»), y la representacion legal de las personas trabajadoras, de
la necesidad de proteger los derechos fundamentales del colectivo LGTBI+ (en adelante,
«LGTBI+» 0 el «Colectivo», indistintamente) y, especialmente, su dignidad en el ambito
laboral, y dentro de la conviccion de que la cultura y valores de la Empresa estan
orientados hacia el respeto de las personas que integran la organizacion, las partes
firmantes reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos
comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso
o0 violencia contra las personas integrantes del colectivo LGTBI+, de conformidad con los
principios inspiradores de la normativa internacional, europea y nacional en materia de
procedimientos de prevencidn y solucién de conflictos en estos supuestos.

La Empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras son firmes en el
compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso 0 violencia contra
cualquier persona trabajadora y, especialmente, contra las personas LGTBI+. Transfesa
esta comprometida con su papel de garante de la proteccion de los derechos
fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacion con la
garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de
acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la
consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad de
trato que se encuentran reconocidos en los articulos 10, 14, 15 y 18 de la Constitucion,
los articulos 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los articulos 7, 8 y 48 de la Ley
Orgénica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
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derechos de las personas LGTBI+, asi como al derecho de proteccion de la salud de
todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevenciéon de
Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, la Empresa implanta un protocolo de prevencién y actuacién para la atencion
del acoso y/o violencia contra las personas LGTBI+ (en adelante, el «Protocolo»), con la
intencidn de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije como actuar de
manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo
de acoso y/o violencia contra dicho colectivo.

En Transfesa Logistics trabajamos en incorporar la igualdad de oportunidades y de
trato para las personas trabajadoras del colectivo LGTBI+ y en el cumplimiento de lo
establecido en el V AENC (V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva) relativo
a la diversidad y a las personas LGTBI+, con claro propdsito de que la sensibilizacion, la
prevencion y la actuacion son elementos que consolidan un ambiente laboral libre de
LGTBI fobia.

Para ello, este Protocolo alna los siguientes tipos de medidas cuyo objetivo es
establecer mecanismos que fijen cémo actuar de manera integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso o violencia contra
dicho colectivo:

a) Medidas preventivas, incluyendo una declaracion de principios, la definicion del
acoso y/o violencia e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de ello,
asi como las medidas de formacién y sensibilizacién en materia de acoso y/o violencia.

b) Medidas proactivas a procedimentales de actuaciéon frente a situaciones de
acoso y/o violencia para dar cauce a las quejas y/o denuncias que pudieran producirse y
medidas cautelares.

c) Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y/o violencia:

— Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
— Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

Debido a que se pueden dar casos de doble acoso (acoso sexual a mujeres
lesbianas, bisexuales y transexuales), este Protocolo esta relacionado con el Protocolo
de prevencion e intervencién frente al acoso sexual y/o por razén de sexo de Transfesa
Logistics, 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. Declaracién de principios

El acoso y/o la violencia, son conductas que estan totalmente prohibidas en la
Empresa y se consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a
garantizar los siguientes principios:

— Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida
en ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier
otra condicién a circunstancia personal o social, incluida su condicién laboral, a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos.

— Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion mediante la
prevencion de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de las
conductas violentas y de acoso.

— Dada la condicién del acoso y/o violencia como riesgo psicosocial en el &mbito
laboral, Transfesa se compromete a asignar los medios humanos y materiales
necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de
este tipo de conductas.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-14074



SOE BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO s
Num. 163 Martes 8 de julio de 2025 Sec. lll. Pag. 91142

— La Empresa se compromete a velar por el mantenimiento de un entorno laboral
exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacién e informacion, para prevenir la aparicion de conductas
de acoso y/o violencia en relacién con el personal que presta sus servicios en la
Empresa.

— Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas de acoso y/o violencia, asi como, informar y formar a toda
la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el
contenido del presente Protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los
gue se inspira.

El personal que, perteneciendo al colectivo LGTBI+, se considere objeto de
conductas de acoso y/o violencia tiene derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que pudiera tomar de forma individual, a plantear la apertura
del procedimiento previsto a tal efecto, que se detalla mas adelante.

3. Marco de referencia. Legislacion
Ambito internacional

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos (DUDH) es un documento
declarativo adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas en su
Resolucién 217 A (lll), el 10 de diciembre de 1948 en Paris; en esta se recogen en
sus 30 articulos los derechos humanos considerados béasicos.

Articulo 1. «Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos».

Articulo 2. «Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en
esta Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o s social, posicion econdémica,
nacimiento o cualquier otra condicidn».

La ONU ha declarado que este mandato implica el derecho a la igualdad de trato
ante la ley y el derecho a ser protegido contra la discriminacion por diversos motivos,
entre ellos la orientacién sexual y la identidad de género.

La ONU con los Principios de Yogyakarta (2006), sobre la Aplicacion de la
Legislacion Internacional de Derechos Humanos en Relacion con la Orientacion Sexual y
la Identidad de Género, extiende explicitamente la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos a las personas homosexuales, bisexuales, transexuales y
transgénero, cuyos derechos ya estaban incluidos implicitamente en el articulo segundo
de la mencionada Declaracién Universal bajo los genéricos «o de cualquier otra indole»
y «0 cualquier otra condicion».

En la Declaracion contra la homofobia y la discriminaciéon basada en la orientacion
sexual, de 18 de diciembre de 2008, los 66 Estados miembros de las Naciones Unidas
firmantes del documento expresaron preocupacion por las violaciones de los derechos
fundamentales, asi como la violencia, el acoso, la discriminacién, la exclusién, la
estigmatizacion y el prejuicio contra las personas por su orientacion sexual o identidad
de género.

La resolucion de la Asamblea General de la ONU: Derechos Humanos, Orientacion
Sexual e Identidad de Género, de 4 de junio de 2012, promovia la condena de la
discriminacién contra personas por motivos de orientacién sexual e identidad de género,
e instaba a los Estados dentro de los parametros de las instituciones juridicas de sus
sistemas a eliminar, alli donde existan, las barreras que enfrentan las lesbianas, los gais
y las personas bisexuales, trans e intersex (LGTBI) en el acceso a la participacion
politica y otros ambitos de la vida publica, asi como evitar interferencias en su vida
privada.
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Ambito comunitario

En el afio 2000, la UE, en el apartado (1) del articulo 21 de «Derecho de no
discriminacién» de su Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, censura
legalmente la discriminacién por motivos de orientacién sexual:

Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razén de sexo, raza,
color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o
convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria
nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual. Carta de
Derechos Fundamentales de la Union Europea.

El Tribunal Europeo de Derechos Humanos en relacion con el articulo 14 de la
Convencién Europea de Derechos Humanos y su Protocolo nimero 12, se alinea con la
aprobacion de medidas que garanticen y promuevan el derecho a la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI+.

Finalmente, en el &mbito europeo deben mencionarse ademas las resoluciones del
Parlamento Europeo del 18 de enero de 2006 y del 24 de mayo de 2012, relativas a la
igualdad de derechos de lesbianas y gais y a la lucha contra la discriminacion y la
homofobia; la Directiva 2000/78/CE, del Consejo, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el puesto de trabajo y en el empleo; y la Carta de
derechos fundamentales de la Union Europea, que consagra la prohibicion de
discriminacién por orientacion sexual como derecho primario de la Unién.

Ambito estatal
— Constitucién Espafiola (1978).

Articulo 10.1, reconoce y blinda la proteccion de «la dignidad de la persona y le
reconoce los derechos inviolables que le son inherentes y garantiza el libre desarrollo de
su personalidad y que el respeto a los derechos de los deméas son fundamento del orden
politico y de la paz social».

Articulo 9.2, precisa el deber de los poderes publicos de promover «las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas», asi como para que remuevan «los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud».

El articulo 14 Reconoce la igualdad de espafioles y espafolas ante la ley «sin que
pueda prevalecer discriminaciéon alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinibn o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.» En su
sentencia 41/2006 de 13 de febrero, el Tribunal Constitucional precis6 que en «otra
condicién o circunstancia personal o social» se han de incluir también motivos de
orientacién sexual e identidad de género.

— Estatuto de los Trabajadores (Modificacion de 2003).

Aunqgue hay varias modificaciones posteriores, es en la modificacién de 2003 cuando
se incluye unas modificaciones significativas en materia LGTBI. Se modifico el
apartado 2.c) y e) de su articulo 4 sobre los derechos de los trabajadores en la relacién
de trabajo a partir de la aprobacion de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre haciendo
mencién expresa al derecho a la no discriminacion, directa o indirectamente, para el
empleo debido a la orientacién sexual (articulo 4.2.c) y al derecho al respeto de la
intimidad, la dignidad y la proteccién y frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza
sexual y frente al acoso por razén de la orientacion sexual (articulo 4.2.e).

— Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion (LOE).

En su preambulo reconoce expresamente la diversidad afectivo-sexual: «Entre los
fines de la educacion se resaltan el pleno desarrollo de la personalidad y de las
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capacidades afectivas del alumnado, la formacién en el respeto de los derechos y
libertades fundamentales y de la igualdad efectiva de oportunidades entre hombres y
mujeres, el reconocimiento de la diversidad afectivo-sexual, asi como la valoracion critica
de las desigualdades, que permita superar los comportamientos sexistas».

— Ley 14/2006, de 26 de mayo, sobre técnicas de reproducciéon humana asistida.

Regul6 los derechos de las mujeres lesbianas en materia de reproduccion humana
asistida, reconociendo como usuarias de las técnicas empleadas para dicho fin a toda
mujer mayor de edad, con independencia de su orientacion sexual (articulo 6.1) y
permitiendo a la madre no biolégica reconocer legalmente como hijos a las criaturas
nacidas en el matrimonio entre dos mujeres (articulo 7.3).

— Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la mencién
relativa al sexo de las personas.

Avance en la consolidacién de derechos de las personas transexuales mayores de
edad, otorgandoles el derecho a registrar su propia identidad. Les permite corregir la
asignacion registral de su sexo contradictoria con su identidad sin necesidad de
someterse a cirugia de reasignacién sexual y sin procedimiento judicial previo.

No obstante, se mantiene como requisito para acordar la rectificacion, el diagndéstico
de disforia de género mediante informe médico o psicolégico clinico (articulo 4.1a) y al
menos dos afios de tratamiento para acomodar sus caracteristicas fisicas a las
correspondientes al sexo reclamado, aunque no sea necesaria la cirugia de reasignacion
sexual (articulo 4.1.b).

— Ley 52/2007, de 26 de diciembre de Memoria Historica.

Por la que se reconocen y amplian derechos y se establecen medidas en favor de
quienes padecieron persecucién o violencia durante la guerra civil y la dictadura. Implica
el reconocimiento de todas aquellas personas que, por el mero hecho de ser LGTBI,
sufrieron la negacién de sus derechos, la violencia y la carcel durante la guerra civil y la
dictadura.

— Declaracion de Mérida sobre el Compromiso de las Instituciones Publicas en
Materia de Derechos Humanos LGBTI en el Mundo (2019).

La Declaracion promueve el compromiso con los derechos de las personas LGTBI,
en el marco de las politicas de desarrollo, en su apoyo a la construccién de sociedades
mas justas e inclusivas, mediante el reconocimiento y la proteccién de la diversidad
afectiva y sexual desde un enfoque de derechos humanos.

— 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 una serie de principios de actuacion de los poderes publicos, regula
derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y
prevé medidas especificas destinadas a la prevencién, correccion y eliminacién, en los
ambitos publico y privado, de toda forma de discriminacion. Contempla también el
fomento de la participacion de las personas LGTBI en todos los ambitos de la vida social
y la superacién de los estereotipos que afectan negativamente a la percepcion social de
estas personas.

4. Conceptos basicos. Definiciones

Cualquier comportamiento basado en orientacion 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 crearse un entorno
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intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como
acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de género.
Esto sera considerado como una conducta discriminatoria.

— Discriminacion directa: situacién en que se encuentra una persona que es, ha sido
0 puede ser tratada, por razoén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresién
de género, de una manera menos favorable que otra en una situacién analoga.

— Discriminacién indirecta: situacidn en que una disposicion, un criterio, una
interpretacién o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en personas del
colectivo una desventaja particular respecto de personas que no lo son.

— Orden de discriminar: cualquier instruccién que implique la discriminacion, directa
o indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de
género.

— Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra
una persona como consecuencia de la presentaciébn de una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar
la discriminacién o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

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/a
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 compafiero/a a compafiero/a).

5. Objetivos del plan y principios inspiradores

El objetivo de este Protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y
solucion de conflictos en materia de acoso y/o violencia contra las personas LGTBI+,
garantizando el derecho a invocar el mismo, salvaguardando los derechos del personal
afectado dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad y tramitando con la
debida consideracion, seriedad y prontitud las denuncias que se presenten.

Este Protocolo vela especialmente por:

a) Fomentar la cultura preventiva del acoso y/o violencia contra las personas LGTBI+
en la Empresa.

b) Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso o la violencia
contra las personas LGTBI+.

¢) Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias de
acoso o la violencia contra las personas LGTBI+ en aras a precisar si en la Empresa se
ha producido dicha situacion.

d) Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de
investigacion hasta la resolucion definitiva del procedimiento.

e) Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparaciéon que
sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una situacion de acoso o
violencia.

f) Proteger a las personas que han presentado una denuncia de acoso y/o
violencia, incluidas las personas que se presenten como testigos, asegurando que,
quienes intervengan en un proceso, no serdn objeto de intimidacion, persecucion o
represalias. Considerdndose cualquier accion en este sentido objeto susceptible de las
sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

g) Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora cuando se constate
la conducta denunciada.
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Principios inspiradores
Los principios que rigen el presente Protocolo son los siguientes:
a) Confidencialidad y anonimato.

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento
tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva. Por tanto, no deben
transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas, o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

De esta forma, a partir de la denuncia inicial, se asignaran c6digos numéricos a las
partes afectadas, de forma que no aparezca ningin nombre con el que se pueda
identificar a las personas afectadas hasta el informe de conclusiones.

b) Diligenciay celeridad.

La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

c) Comunicacion.

La comunicacion es un proceso fundamental para la correcta implantacién del Plan.
Es conveniente que sea planificada y se adapten los objetivos, los canales y los
mensajes a las necesidades de la poblacion.

d) Respeto y dignidad a las personas.

Transfesa adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccién de la dignidad e intimidad de personas afectadas, incluyendo a la persona
presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de
presuncion de inocencia de esta.

e) Contradiccioén.

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento junto para todas
las personas afectadas. Se perseguira de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

f) Restitucién de las victimas.

Si el acoso y/o violencia la situacién de violencia se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la Empresa debera restituirla en
sus mismas condiciones.

g) Proteccién de datos.
Se daré el debido respeto a la normativa en Proteccion de datos.
h) Indemnidad frente a represalias.

La garantia de indemnidad es el derecho de toda persona trabajadora a no sufrir
represalias por parte de la Empresa después de haber reclamado y/o ejercitado sus
derechos laborales. La consecuencia de toda accién realizada por la Empresa con animo
de venganza serd la nulidad de esta.

i) Proceso de mejora continua.

El modelo de gestion del Plan de diversidad e inclusion LGTBI esta centrado en la
calidad y en la mejora continua, en la busqueda de una mayor eficiencia y eficacia en las
politicas encaminadas al logro de la normalizacion e igualdad para las personas LGTBI.
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i) Sensibilizacién de la plantilla.

La sensibilizacién de la plantilla constituye en el Plan de diversidad e inclusion LGTBI
una verdadera estrategia encaminada a promover la toma de conciencia de los graves
problemas que encuentran las personas LGTBI.

k) Transparencia.

Cualquier persona de la empresa podra tener acceso a la informacion sobre la
implementacion del Plan para personas LGTBI.

6. Ambito personal, territorial y temporal
Ambito personal

Las disposiciones contenidas en el presente protocolo se aplicaran a las personas
que trabajan en Transfesa Distribucién Logistica, SA, independientemente del vinculo
juridico que los una a ésta y, por tanto, serd de aplicacion 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 &mbito organizativo de la empresa.

También se aplicara a las personas trabajadoras de las empresas subcontratadas por
Transfesa Logistics, SA, siempre que, en el marco de la cooperacién 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.

Finalmente, también debe se aplicar4 aquellas personas que no forman parte de
Transfesa Logistics, SA, pero que se relacionan con ella debido a su trabajo: clientes/as,
proveedores/as y personas que solicitan un puesto de trabajo.

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
gue crean oportunas.

Ambito territorial

El presente Plan de prevencién y actuacién para la proteccién de la diversidad e
inclusién del colectivo LGTBI+ se aplica en todos los centros de trabajo de Transfesa
Logistics, SA. En caso de que durante el periodo de vigencia del Plan se establecieran
nuevos centros de trabajo, su aplicacion se extendera a los mismos.

Ambito temporal

El periodo de vigencia del Plan de prevencién y actuacion para la proteccién de la
diversidad e inclusién del colectivo LGTBI+ estara vinculado a la vigencia del convenio
de Empresa de Transfesa y se prorrogard automaticamente con la prérroga de este,
salvo denuncia expresa por alguna de las partes legitimadas para la firma del convenio.

7. Proceso de elaboracién del plan
7.1 Constitucién de la Comisién de la Comision Negociadora.

En Reunion celebrada el dia 10 de enero de 2025 se cred la Comision negociadora
del Plan de prevencion y actuacion para la proteccion de la diversidad e inclusiéon del
colectivo LGTBI+. Se levanta acta de la reunion celebrada.

La comision estara compuesta:

Por parte de la empresa:

— Juan Angel Domingo Fernandez, HRBP de Administracion de Personal.
— Mario Caceres Perea, HRBP de Relaciones Laborales.
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— Patricia Garcia Martinez, Gerente de Seleccion y Desarrollo.
— Irene Barreales Sanchez, Técnica de Administraciéon de Personal.

Por parte de la Representacion Legal de las personas trabajadoras:

Ivan Hernandez Diaz.

José Ramdn Moreno Miguélez.
Belén Mancebo Cordero.
Angel Yagiie Gonzélez.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como
interlocutores validos, para negociar y aprobar el Plan de prevencién y actuacion para la
proteccion de la diversidad e inclusion del colectivo LGTBI+.

7.2 Diagndstico de situacion.

Para la elaboracion del Plan de prevencién y actuacién para la proteccion de la
diversidad e inclusién del colectivo LGTBI+ se prevé la realizacién de dos encuestas, al
Dpto de Recursos Humanos y la Plantilla, que nos permita tener el diagnéstico de cémo
se encuentra la empresa y su personal en esta materia con la finalidad de trazar
acciones y medidas dentro del Plan que tengan como objetivo, en términos generales,
eliminar la discriminacion y mejorar la calidad de vida las personas LGTBI dentro de la
organizacion.

Encuestas:

Encuesta departamento de Recursos Humanos. Encuesta dirigida al Departamento
de Recursos Humanos que incluird a la Direccidon de la empresa y los managers de la
compaifiia.

Encuesta a la plantilla. Cuestionario dirigido a la totalidad de la plantilla que hay dado
su consentimiento expreso para recibir encuestas. El objetivo es obtener informacion
sobre las percepciones y opiniones de las personas trabajadoras en relacién con la
igualdad de género, la diversidad LGTBI.

8. Procedimiento para solventar discrepancias de aplicacion de las medidas acordadas

Las personas trabajadoras, no sélo de plantilla sino también cualquier otro personal
que pudiera tener una relacién asimilable, las personas trabajadoras de las empresas
subcontratadas por Transfesa Logistics, SA, que detecten discrepancias en la aplicacién
de las medidas acordadas en el presente protocolo, podran solicitar por escrito, a la
direccion de correo hh.rr@transfesa.com, que se reldna la Comisibn Negociadora
constituida en el articulo 7.1 con la finalidad de solventarlas.

La Comision Negociadora se reunird en el plazo de quince dias laborales para
analizar la discrepancia consultada y resolverd en el plazo de un mes desde la
presentacion del escrito.

La resolucibn serda comunicada a las personas que hubiesen interpuesto la
discrepancia.

9. Procedimiento de actuacion

9.1 Comision Instructora de tratamiento de situaciones de acoso y/o violencia
del colectivo LGTBI+.

Se constituird una Comision Instructora (la «Comisién») para el tratamiento de las
denuncias de acoso y/o violencia contra las personas LGBTI+ como 6rgano encargado
de la tramitacién de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en
el presente Protocolo.
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Dicha Comision Instructora estara integrada por tres personas, dos por parte de la
Empresa y una por parte de la Representacion legal de las personas trabajadoras,
quedando constituida por las siguientes personas:

a) Por parte de la Empresa:

Don Juan Angel Domingo Fernandez.
Dofia Irene Barreales Sanchez.

b) Por parte de la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras:

Don Angel Yagiie Gonzélez.
Don Ivan Hernandez Diaz.

En su ausencia quien la RLPT designe para sustituirle.

No obstante, la participacion en la Comision Instructora de (), como representante
legal de las personas trabajadoras, se producira siempre y cuando la persona en
situaciones de acoso y/o violencia del colectivo LGTBI+ no se niegue a ello. En caso de
que existiese dicha negativa por parte de la persona acosada, debera dejarse constancia
por escrito y se informara al miembro de la Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras de la negativa en cuestion.

No podran ser parte de la Comision las personas que tengan 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. La
incompatibilidad de formar parte de la Comisién podra ser manifestada por cualquier
persona que forme parte de la Comision o por la propia persona afectada.

Se designara una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el
Informe de conclusiones, ademas serd la persona encargada de la tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiara el expediente con su documentacién. En este sentido, la persona instructora
podra ser alguno de los dos miembros de la Comisién de Investigacién que representen
a la Empresa o un externo experto en la materia que la Empresa contrate, todo ello en
funcion del grado de complejidad que pudiera tener la investigacion o a peticion de la
persona acosada.

No sera necesario tener experiencia previa en materia de acoso para formar parte de
la Comision Instructora. Por tanto, tanto la Empresa como la Representacion Legal de
las Personas Trabajadoras podran nombrar una persona asesora como persona técnica
encargada del asesoramiento a la Comision Instructora.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora seran por cuenta de la Empresa.

9.2 Procedimiento.

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular
quienes hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso y/o
violencia contra las personas LGTBI+, asi como quienes sean conocedores de las
mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su
vez también completo y en el que se garantiza la practica de las diligencias de
investigacién necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia activa a una
de estas conductas.
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A) Fase |: Denuncia.

La denuncia debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a compliance@transfesa.com,
como canal interno de la Empresa, o0 en la web www.bkms-system.net/grupotransfesa,
como canal gestionado por un despacho externo a la compafiia.

Se consideran personas legitimadas, a efectos de presentacién de la denuncia:

1. Quien se considere victima de una conducta de acoso por razon de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresién de género.

2. Quien tenga conocimiento de la perpetracion de una conducta de acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. En este
supuesto, el érgano receptor de la reclamacion tiene que pedir la conformidad expresa y
escrita de la presunta victima para proseguir el procedimiento.

3. Las organizaciones sindicales con representacion en Transfesa Logistics S.A
siempre que acrediten, para ello, el consentimiento expreso y escrito de la persona
ofendida.

4. Quien reciba cualquier instruccion que implique la discriminacion por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

La denuncia debera contener:

— Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta de acoso y/o
violencia, y de la persona denunciada.

— Descripcion de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y
lugares en que se produjeron las conductas).

— Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

— lIdentificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de
forma directa, la primera accién sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su
ratificacion.

Por parte de la comisién se informara explicitamente, tanto a la victima del acoso y/o
violencia como a la persona denunciada, que tendran derecho a ser acompafiadas y/o
representadas siempre por la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras o por
la persona que estimen conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comision Instructora se
viera involucrada en un proceso de acoso o afectado/a por relacion de parentesco o
afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacion jerarquica
inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la persona afectada o a
la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el
proceso, quedara automaticamente invalidada para formar parte en dicho proceso.
Ademas, la persona denunciada o denunciante, quedara invalidada para intervenir en
cualquier otro procedimiento hasta la resoluciéon de su caso. En estos supuestos, cada
una de las partes determinara quién participara en la Comisién Instructora para tramitar
el expediente y podran nombrarse personas sustitutas.

B) Fase IlI: Investigacion.

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion. La fase de investigacion se
iniciard con una entrevista personal de la Comision Instructora con la persona
denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracién. Se citarad a la persona
denunciante en un plazo méximo de 72 horas a la recepcion de la denuncia.

Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de
la persona denunciante, en un plazo maximo de 72 horas, se citara a la presunta victima
para tomarle también declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano vy,
por tanto, ratifigue los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona
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denunciante y la victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la
persona denunciada y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona
acosadora y las interferencias durante el proceso de investigacion, la Comision Instructora
podra proponer medidas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucion.
Estas medidas en ninglin caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en
sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la
persona afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora
podra llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de
las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacion (til, para poder concluir si es un caso de acoso sexual y/o acoso par razén
de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comision Instructora dejara constancia en el acta
o las actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comision
Instructora dejara constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracién estimada de esta fase de investigacion sera de
veinte dias habiles desde la presentacion de la denuncia, siempre y cuando no existan
circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duraciéon estimada, practica de
diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacion de desplazamientos para
su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia
con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

La Comision Instructora tratar4 cada caso de manera individualizada, y velara por
gue la victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente fisico con la documentacién de todas las actuaciones
practicadas, que sera custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de
las personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la
identidad de las personas entrevistadas sera preservada.

C) Fase lll: Resolucion.

La Comision Instructora debera emitir un informe en el plazo de 15 dias habiles,
computados desde la finalizacion de la fase de investigacion.
El informe incluird la siguiente informacion:

— Antecedentes del caso.

— Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y
durante el curso de la investigacion.

— Diligencias de investigacion practicadas.

— Conclusiones y propuesta de acciones.

La Comision Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas,
correctoras y disciplinarias a la Direccion.

En el seno de la Comision Instructora las decisiones se tomardn de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

D) Fase IV: Tipificacion.

Se considerard como falta grave el uso de lenguaje que pueda ser ofensivo o
discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de
género. La reiteracion de esta falta se convertira en falta muy grave.

Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso y/o violencia por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género o los comportamientos
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contrarios a la libertad sexual de las personas trabajadoras sera considerado como falta
grave 0 muy grave.

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

Las conductas de represalia contra una persona que haya presentado queja o
denuncia interna acoso y/o violencia contra el colectivo LGTBI+, o contra una persona
gue haya colaborado en la investigacién constituirdn una falta muy grave.

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

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 comision de actos de acoso y/o
violencia contra el colectivo LGTBI+.

— Que la victima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

— Que la victima 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 seleccion 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.

E) Seguimiento.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la
Comision debera a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados y sobre su
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantara acta que recogera las medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizar4 también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas y/o acciones aprobadas.

El acta se remitir4 a la direccion de la empresa, a la representacion de las personas
trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la
comision de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefaladas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes
afectadas.

Si una persona integrante de esta Comision es denunciada o es denunciante, queda
impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucion de
Su propio caso.

La incompatibilidad de una persona integrante de la Comisién 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.

F) 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. La comisién designara un asesor/a
para tramitar el expediente. Entre las funciones de este/a asesor/a en esta primera fase
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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 proposicion a 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
gue presuntamente esta sufriendo acoso como la persona denunciada pueden ser
asistidas por la representacion legal de la plantilla en todas las fases del procedimiento.

Si la persona denunciante es diferente a la presunta victima, ésta debe ponerse en
contacto con la Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion 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/a dispone de dos dias
laborables para entrevistarse en primer lugar con la victima y, 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 dltima de este procedimiento es lograr la interrupcion de las actuaciones
constitutivas de acoso y llegar a una solucién para ambas partes.

En el plazo méaximo de siete dias laborales desde que se recibe la denuncia, el
asesor/a debe dar por finalizado el procedimiento mediante la redaccion de un acta con
las conclusiones alcanzadas en este procedimiento:

— Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas
que se determinen.

— Sin acuerdo: 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 victima (en caso de que
no coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la direccion de la
empresa, a la Comisiéon de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresion de género y, en su caso, a la Comision de Igualdad.

En cualquier caso, si la persona que denuncia no queda satisfecha con la solucién
propuesta, 0 ésta es incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a
través del procedimiento formal.

10. Medidas de actuacion aprobadas

Objetivo Medida KPI Temporalidad

Departamento

responsable

CLAUSULAS DE IGUALDAD  OBJETIVO 1. Asegurar la igualdad en el acceso al  Nimero de Durante todala  Dpto. Desarrollo.
DE TRATO Y NO puesto de trabajo. procesos con vigencia del plan.
DISCRIMINACION. personal del

colectivo.

ACCESO AL EMPLEO. OBJETIVO 1.  Establecer acuerdos de colaboracién NUmero de centros Durante todala  Dpto. Desarrollo.

con entidades sin &nimo de lucro con que se vigencia del plan.
que estén desarrollando proyectos  colabora.

de insercion laboral para impulsar la

contratacion de personas del

colectivo LGTBI+ y, especificamente,

de personas TRANS.
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Objetivo Medida KPI Temporalidad Sl
responsable
CLASIFICACION Y OBJETIVO 1. Las personas trabajadoras tendran ~ Actualizacion del  Durante todala  Dpto. Desarrollo.
PROMOCION igualdad de oportunidades para procedimiento. vigencia del plan.
PROFESIONAL. poder presentarse a la cobertura de
los puestos de trabajo vacantes que
puedan existir en el centro de
trabajo, con independencia del sexo,
orientacion sexual, expresion y/o
identidad de género, diversidad sexo
genérica y familiar; origen racional o
étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad, relacién de
parentesco con otras personas del
centro de trabajo; etc.
FORMACION, OBJETIVO 1. Realizar encuesta entre la plantila ~ N.° de personas ~ Primer trimestre  Dpto. Desarrollo,
SENSIBILIZACION Y para ver la realidad de la empresa  encuestadas. de vigenciadel  Dpto. de
LENGUAJE. en la materia. Protocolo. Administracion,
RLPT.
OBJETIVO 2.  Realizacion de acciones de N.° personas Durante todala  Dpto. Desarrollo.
formacion en inclusion, diversidad formadas. Informar  vigencia del plan.
sexo-afectiva y de género a las del cumplimiento
personas componentes de la del protocolo dos
Comision y a los encargados de los  veces al afio en
departamentos (incluido el COEX) los INFOCOEX.
para garantizar la responsabilidad y
adecuacion de sus intervenciones en
la materia.
OBJETIVO 3.  Sensibilizacion y formacién de N.° personas Durante todala  Dpto. Desarrollo.
plantilla en materia de no formadas. vigencia del plan.
discriminacion incidiendo en
comparnieros.
OBJETIVO 4.  Busqueda de figuras representativas  N.° personas Durante todala  Dpto. Desarrollo.
e impulsoras del protocolo LGTBI embajadoras. vigencia del plan.
entre la totalidad de la plantilla.
OBJETIVO 5.  Mejorar y reforzar la comunicacion ~ N.° de campafias  Durante todala  Dpto. de
de las campafias de visibilidad y realizadas. vigencia del plan.  Comunicacion.
sensibilizacion en torno a fechas
especificas: 17 de mayo (Dia
Internacional Contra la Homofobia) y
28 de junio (Dia Internacional del
Orgullo LGTBI).
OBJETIVO 6.  Divulgacion y comunicacion del Plan  N.° tripticos Durante todala  RLPT, Dpto. de
LGTBI a través de tripticos repartidos por vigencia del plan.  Desarrollo,
realizados (con los embajadores). centro. Administracion y
Promover un entorno de respeto y Comunicacion.

correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a toda la plantilla los
valores de igualdad de trato, respeto,
dignidad y desarrollo de la
personalidad libre.
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Objetivo Medida KPI Temporalidad Sl
responsable
ENTORNOS LABORALES OBJETIVO 1.  Reconocimiento de correo N.% personas que  Durantetodala  Dpto. Desarrollo,
DIVERSOS, SEGUROS E electrénico con la identidad de la lo saliciten. vigencia del plan. Dpto. de
INCLUSIVOS. persona. Administracion,
Dpto. DSI.

OBJETIVO 2.  Garantizar la seguridad de las N.° personas Durante todala  Dpto. de
personas transgénero al inicio y protegidas. vigencia del plan. = Administracion,
durante el proceso de afirmacion de Dpto. RRLL, RLPT.
género en momentos de mayor
vulnerabilidad garantizando su
seguridad y su salud.

OBJETIVO 3. Se velara por no discriminar a las N.° de Durante todala  Dpto. PRL.
personas trans en los reconocimientos  vigencia del plan.
reconocimientos médicos teniendo  médicos
en cuenta su condicion y realizados a las
necesidades personales. personas del

colectivo.

PERMISOS Y BENEFICIOS ~ OBJETIVO 1. 40 horas anuales de libre disposicién N.° personas que  Durantetodala  Dpto. de
SOCIALES. a personas transgénero para asistir  lo soliciten. vigencia del plan.  Administracion.

a consultas médicas y psicoldgicas

relacionadas con la afirmacion de

género y tratamientos hormonales.

Extensible a parientes de primer

grado de consanguinidad.

OBJETIVO 2.  Permisos, por el tiempo N.° personas que  Durantetodala  Dpto. de
indispensable, para asistir a trdmites = hayan solicitado el  vigencia del plan. = Administracion.
administrativos para realizar cambios = permiso.
propios o familiares de hasta
segundo grado de consanguinidad
que se encuentren dentro del
colectivo LGTBI+ y relacionados con
temas especificos del colectivo y no
generales del resto de personas
trabajadoras.

OBJETIVO 3.  Reconocimiento de los mismos Durante todala  Dpto. de

derechos a las personas
trabajadoras que sean parejas de
hecho inscritas en el Registro Civil
de parejas de Hecho que parejas de
derecho.

11. Régimen disciplinario

vigencia del plan.

Administracion.

Seran causa de sancion las infracciones que actlen frente a comportamientos que
atentan contra la libertad sexual de las personas trabajadoras, con especial mencién a
los ataques discriminatorios por orientacién sexual y expresion y/o identidad de género.

Toda falta cometida por una persona trabajadora de la empresa se clasificara,

Régimen de faltas

atendiendo a su importancia, trascendencia e intencion, en leve, grave o muy grave.

Faltas leves: Manifestaciones, expresiones o comportamientos que se produzcan
sin premeditacion alguna y que conlleven una agresion no

espontaneamente,

intencionada basada en prejuicios contra el colectivo LGTBI+.
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Faltas graves: Tendran esta consideracion de faltas graves las faltas leves que,
ademas:

Reiteren en el tiempo un hecho punible.
Prolonguen los efectos en el tiempo mas de un mes.
Perjudique el ascenso o promocion de la persona agredida.
La persona agresora abuse de su posicion jerarquica para realizar una falta leve.
La inaccién de una persona que tiene que actuar frente a una falta leve.

— La denigracion, ridiculizacion o humillaciéon de personas del colectivo o de sus
familiares.

— Chistes, burlas, que ridiculicen el sexo, el origen racial, la religibn o convicciones,
la discapacidad, la edad, la orientacién sexual y la expresion o identidad de género.

Faltas muy graves:

— Creacién de ambientes hostiles a la diversidad de orientacién sexual.

— Actitudes, acciones, manifestaciones, burlas, expresiones y comportamientos que
tengan la intencién de degradar, humillar, ofender, ridiculizar o discriminar de forma
reiterada a personas del colectivo LGTBI+.

— Las agresiones fisicas o verbales dentro o fuera del lugar de trabajo a los
miembros del colectivo LGTBI+ o sus familiares.

— El hostigamiento, chantaje o coaccién bajo la amenaza de revelar que una persona
pertenece al colectivo LGTBI+.

— La promocién de la ideologia del odio al colectivo LGTBI+.

— Divulgacion de imagenes o videos que contengan mensajes xenéfobos o que
atenten contra la intimidad de las personas.

Régimen de sanciones

Corresponde a la empresa la facultad de imponer sanciones en los términos
contenidos en el presente protocolo. Las faltas serdn comunicadas a la RLPT y
permaneceran en el expediente de la persona infractora.

Las sanciones maximas que podran imponerse por la comisién de las faltas son las
siguientes:

— Por falta leve: Amonestacién escrita.

— Por falta grave: Suspension de empleo y sueldo de hasta un maximo de diez dias.

— Por falta muy grave: Suspension de empleo y sueldo de diez dias a un mes o
despido disciplinario.

Exceptuando la sancibn de despido disciplinario, todas las sanciones,
independientemente de su graduacién, supondran que la persona infractora tenga que
realizar formacion de reciclaje en materia de en inclusion, diversidad sexoafectiva y de
género.

Prescripcién de las faltas

Las faltas leves prescribiran a los diez dias de la fecha en que la Direccion de la
Empresa tenga conocimiento de su comisidn, las graves a los veinte dias y las muy
graves a los sesenta y, en todo caso, todas ellas prescribiran a los seis meses de
haberse cometido.

12. Modificacién, seguimiento y evaluacion del plan

Las propuestas de modificacién tendran que ser presentadas y votadas en el pleno
de la Comision de Comision de Atencion al Acoso por razén de orientaciéon sexual,
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identidad de género y/o expresion de género, y aprobadas por mayoria de cada una de
las partes.

En caso de que las medidas incluidas en el presente Plan queden mejoradas por
otras medidas legales aprobadas con posterioridad, estas quedaran anuladas siendo
compensadas con las medidas reguladas por las normas legales vigentes en cada
momento.

Asimismo, el Plan serd revisado cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

— Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y
evaluacion.

— Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacién o insuficiencia como resultado de
actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

— Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o determine la revisién de este.

— En los supuestos de fusién, absorcion o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

— Cuando se produzca un cambio de legislacion en la materia que haga necesario
adaptar el Plan de Igualdad vigente a la nueva normativa.

— Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, métodos
de trabajo, organizacién o sistema retributivo de la empresa, incluidas las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacién que ha servido de base para la elaboracién del Presente Plan de personas
LGTBI.

El acuerdo de modificacion se recogera en un acta que se anexara al Plan de
diversidad e inclusién LGTBI. En cualquier caso, transcurridos cuatro afios desde su
firma, se procedera a la aprobacion de un nuevo Plan LGTBI.

cve: BOE-A-2025-14074
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13. ANEXOI

Modelo de queja o denuncia de acoso yl/o violencia por razén de orientacion
sexual, identidad de género ylo expresion sexual contra las personas LGTBI+

I. Persona que informa de los hechos.

U Persona que ha sufrido el acoso:

U Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI/NIE:

Puesto:

Tipo contrato/vinculacion laboral: Teléfono:
Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto: Centro de trabajo:
Nombre de la empresa:
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IV. Descripcién 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 que sea posible:

V. Prueba testifical y/o documental

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso y/o violencia (INDICAR SI ES ACOSO Y/O
VIOLENCIA) por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion sexual contra las
personas LGTBI+ frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento
previsto en el Protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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14. ANEXOII
Glosario

A efectos informativos, el articulo 3 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+, la cual tiene por finalidad garantizar y promover el derecho a la
igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gays, trans, bisexuales e
intersexuales (en adelante, LGTBI+), asi como de sus familias, establece las siguientes
definiciones a los efectos de dicha norma:

a) Discriminacion mudltiple e interseccional: Se produce discriminaciéon multiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos o
mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién. Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactian
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica
de discriminacion.

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

c) Discriminacion por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacion
por asociacidn cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con
otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacion por razén de
orientacién e identidad sexual, expresién 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.

d) Medidas de accién positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y,
en su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimensién
colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminaciéon o las desventajas que las justifican y habrdan de ser razonables y
proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo y los objetivos que
persigan.

e) Intersexualidad: La condicibn de aquellas personas nacidas con unas
caracteristicas biolégicas, anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos
reproductivos o un patron cromosdémico que no se corresponden con las nociones
socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

f) Orientacion sexual: Atraccién fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La
orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente
atraccién fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o
bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o 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.

g) 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.

h) Expresion de género: Manifestacién que cada persona hace de su identidad
sexual.

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

j) 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 leshianas, gais o bisexuales con descendientes menores de
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edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

k) 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.

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

m) 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.

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