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El presente Plan y el desarrollo de su Protocolo es el instrumento general de actuacion en
Rivamadrid en su compromiso por generar un entorno de trabajo que prevenga y aborde la
resolucion de situaciones de acoso laboral por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género. A tales efectos, expresa su deseo de que todo el personal sea tratado con
dignidad, con respecto a situaciones o manifestaciones de este tipo de acoso, y de garantizar que
dicha politica se cumpla en un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato
de todas las personas.

1. Objetivo

Establecer un marco claro para prevenir, identificar y abordar el acoso o violencia contra personas
LGTBI en el entorno laboral de Rivamadrid, promoviendo un ambiente con espacios seguros en el
centro de trabajo donde la discriminacién por orientacién sexual, identidad de género y/o expresion
de género no suponga un factor de riesgo en las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
pertenecientes al colectivo LGTBI.

Rivamadrid, manifiesta el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de la empresa ningln
tipo de préactica discriminatoria considerada como acoso por razén de orientacion e identidad sexual
y expresion de género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso contra personas LGTBI que se producen
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo.

La implementacion de este protocolo no solo protegera a los empleados LGTBI, sino que también
fortalecerd la cultura organizacional y mejorara el clima laboral en su conjunto.

2. Alcance

Este protocolo se aplica a todas las personas que trabajan en la empresa, independientemente del
vinculo juridico que la una a esta, siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito
organizativo de la empresa. También se aplicara a proveedores y clientes de la empresa cuando
por cualquier motivo se encuentren en sus instalaciones.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccion de la Empresa y, por
lo tanto, Rivamadrid no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa
empleadora de la persona trabajadora en cuestion al objeto de trasladarle toda la informacion
necesaria para que, en su caso, pueda adoptar las medidas correspondientes. Como resultado se
le comunicara a cliente o proveedor para que adopte las decisiones pertinentes en pro de apoyar a
la victima de esta situacion de acoso.

3. Definiciones y actuaciones contempladas

A. Discriminacién directa: hay discriminacion directa cuando una persona haya sido, seao
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pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en situacion analoga o comparable,
por motivos de orientacién sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo
familiar.

B. Discriminacién indirecta: hay discriminaciéon indirecta cuando una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros puedan ocasionar una desventaja particular a personas
por motivos de orientacion sexual, expresion o identidad de género.

C. Discriminacion multiple: hay discriminacién multiple cuando ademas de discriminacion por
motivo de orientacion sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo
familiar, una persona sufre conjuntamente discriminacién por otro motivo recogido en la
legislacion europea, nacional o autonémica.

D. Discriminacién por asociacion: hay discriminacién por asociacion cuando una persona e
objeto de discriminacibn como consecuencia de su relacion con otra persona, un grupo o
familia LGBTI

E. Discriminacion por error: situacién en la que una persona o un grupo de personas son objeto
de discriminacién por orientacion sexual, identidad de género o expresion de género como
consecuencia de una apreciacion erronea

F. Acoso discriminatorio: sera acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta
gue, por razones de orientacion sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a
grupo familiar, se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra hdignidad y de crear
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

G. Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacién de una queja, una reclamacion, una
denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir 0
denunciar la discriminacion o el acoso al que esta sometida o ha sido sometida.

H. Discriminacion mdltiple e inter seccional: Se produce discriminacion maltiple cuando ua
persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos 0 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
discriminacién inter seccional cuando concurren o interactlan diversas causas generando
una forma especifica de discriminacion.

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

J. Eltérmino "familia LGTBI se refiere a las diversas estructuras familiares donde uno o mas
de sus miembros se identifican como lesbianas, gais, bisexuales, transgénero,
intersexuales, queer, asexuales o pertenecen a otras identidades de género u
orientaciones sexuales diversas.

K. Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y
autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo de nacimiento

L. LGTBI Fobia: 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.

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

N. La orientacién sexual se refiere a la atraccion emocional, romantica y/o sexual duradera de
una persona hacia otras personas. Es una parte fundamental de la identidad de cada
persona y abarca un espectro diverso de experiencias. Aqui presentamos algunos puntos
clave:
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.- Componentes de la orientacién sexual:
e Atraccion emocional: Sentimientos de carifio, afecto y conexion hacia otra
persona.
e Atraccion afectiva: Deseo de intimidad romantica, como citas, besos y relaciones.
e Atraccion sexual: Deseo de contacto fisico y sexual con otra persona.
.- Tipos de orientacién sexual:
o Heterosexual: Atraccion hacia personas del sexo opuesto.
e Homosexual: Atraccion hacia personas del mismo sexo.
e Bisexual: Atraccién hacia personas de mas de un género.
e Asexual: Falta de atraccion sexual hacia cualquier persona.
e Pansexual: Atraccion hacia personas independientemente de su género.

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

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

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

3. Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen
relacién jerarquica (de comparfero/a a comparfiero/a).

4. Normativade aplicacion

Son diversas las normativas legales que sostienen, fundamentan y garantizan los derechosde las
personas trabajadora pertenecientes al colectivo LGTBI en el ambito laboral.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para lagarantia
de los derechos de las personas LGTBI.

“Articulo 14. Igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI en el ambito laboral.

a) Promover y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades y prevenir, corregir y eliminar toda
forma de discriminacion por razén de las causas previstas en esta ley en materia de acceso al
empleo, afiliacion y participacion en organizaciones sindicales y empresariales, condiciones de
trabajo, promocidn profesional, acceso a la actividad por cuenta propia y al ejercicio profesional, y
de incorporacion y participacion en cualquier organizacién cuyos miembros desempefien una
profesién concreta...”

“Articulo 15. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas.

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

Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

La letra c) del apartado 2 del articulo 4 queda redactada en los siguientes términos:

“c) ...A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por estaley, origen racial o étnico,


https://www.sakitocordoba.es/blog/fatboy-slim-es-gay-descubre-la-verdad-en-este-articulo-impactante-no-te-lo-pierdas/
https://www.sakitocordoba.es/blog/fatboy-slim-es-gay-descubre-la-verdad-en-este-articulo-impactante-no-te-lo-pierdas/

2

RIVAMADRID
D, o 1 RH L

PLAN LGTBI RIVAMADRID- PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO

condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad sexual, expresion
de género, caracteristicas sexuales, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua,
dentro del Estado espaiiol ...”

5. Medidas preventivas

Con la finalidad de establecer un mecanismo que determine como actuar de manera efectiva e
integral ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso por orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion sexual en Rivamadrid se implantaran las siguientes
medidas:

5.1 Difusién, comunicacién y publicacion en la web del protocolo a toda la plantilla, incluyendo la
entrega del presente protocolo al personal de nueva incorporacion a la empresa.

5.2 La representacion legal de las personas trabajadoras apoyara y potenciaran las campafas de
prevencion de acoso por orientacion sexual, identidad de género y/expresion sexual.

5.3 Se fomentard en Rivamadrid relaciones carentes de todas manifestaciones e insinuaciones
que sean contratarias a los principios de igualdad de trato y de oportunidades y de no
discriminacién y que inciten a la LGTBI fobia.

Cuando se denuncien conductas LGTBI fébicas, la direccion de la empresa instara a la aplicacion del
presente protocolo.

6. Formacion y sensibilizacion

Rivamadrid integrard en sus planes de formacion cursos especificos sobre los derechos de las
personas LGTBI en el &mbito laboral con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades
y en la no discriminacion. La formacion ira dirigida a toda la plantilla incluyendo a los mandos

intermedios y direccion.

Se fomentaran medidas para garantizar la utilizacion de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

7. Procedimiento de actuacién ante denuncias o0 quejas por acoso

La denuncia o queja podra presentarse por la persona afectada o por quien ésta autorice ante la
Comisioén encargada del proceso de investigacion.

En caso de que la denuncia no se ha presentada directamente por la persona afectada, se debe
incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo.

La Comisién seréa paritaria Las personas integrantes de la Comision instructora se designaran de
modo que no tengan relacion de parentesco ni relacion de amistad o enemistad con las personas
implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a).
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A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja o denuncia y a los efectos de dotar de una
mayor facilidad en la tramitacién de las mismas, RIVAMADRID habilitara un correo electrénico
dirigido y gestionado por la persona encargada de tramitar dicha denuncia. Esta direccion es:

prevencion_acoso_sex@rivamadrid.es

La persona encargada de tramitar la queja la pondrd inmediatamente en conocimiento de la
direccién de la empresa y de las demas personas que integran la Comision Instructora. Esta sera
la misma Comision que esté establecida para los procedimientos de acoso sexual o por razén de
sexo. Esta Comision paritaria estard formada por 4 integrantes ( 2 de la parte Empresa y 2 de la
parte Social).

La Comision actuara con:

v' Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucién de la conducta
denunciada, respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso,
el cual consta en el presente protocolo.

Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas
Confidencialidad de las personas gue intervienen en el procedimiento
Proteccion a las victimas ante posibles represalias

ANANEN

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 informacion a la que
tengan acceso.

La presentacion por la victima, o por cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de
la misma, de la queja por correo electronico en la direccién habilitada al denunciando una situacion
de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento:

- Recepcidén de la queja: la comision se encargara de que la queja sea escuchada de manera
confidencial y respetuosa.

- Investigacion: se realizara una investigacion imparcial, rapida y confidencial de los hechos
denunciados.

- Medidas provisionales: se tomaran medidas cautelares oly preventivas para proteger a la
victima durante la investigacion.

La comisién se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de la recepcion de la
gueja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado y se emitira un informe
vinculante en uno de los sentidos siguientes:

e Constatar indicios de acoso objeto de protocolo: proponer apertura de expediente se
adoptaran medidas correctoras y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de
proteccion a la victima.

¢ No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo: se procede a archivar la denuncia,
comunicando el resultado de las mismas a las partes interesadas.

De manera esquemaética las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes:
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» Presentacion de la queja o denuncia.

4

» Reunidn de la Comision Instructora del protocolo de acoso: En el plazo de 3 dias
laborales desde la recepcion de la queja.

4

» Tramitacion de expediente informativo y emision de Informe Vinculante por parte
de la Comision Instructora: En el plazo de 10 dias laborales.

4

» Resolucion por parte de la Direccion de la Empresa: En el plazo de 3 dias
laborales.

8. Resolucioén

En esta fase, la Direccién de la Empresa tomara 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 razén de orientacién e identidad
sexual o expresion de género, se instara la incoacién 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 proteccién a la victima. Si no hay evidencias de la existencia
de una situacion de acoso se procederd a archivar la denuncia

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima y a la persona denunciada, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacién recibida.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la Comisién
de Seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de Prevencién de Riesgos
Laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizaran los c6digos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente.

9. Apoyo ala Victima
Si tras la investigacion se deduce la concurrencia de acoso, la empresa actuara:

- Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas trabajadoras que se encuentren
en esta situacion.

10. Vigencia del Protocolo

El presente Plan de Igualdad LGTBI y Protocolo de Prevencion de Violencia LGTBI, tendran una
vigencia de 4 afios a contar desde su firma.
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11. Compromiso de la Empresay RLPT

La direccion de la empresa y la RLPT se comprometen a respaldar este protocolo y a promover
una cultura de respeto y tolerancia.

12. Medidas especificas de acompafiamiento a personas trans

La direccién de la empresa y la representacion social manifiestan su compromiso conjunto en el
acompanamiento a las personas trans en el entorno laboral. Con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y prevenir situaciones de discriminacién durante los procesos de transicién de
género, se adoptan medidas concretas orientadas a asegurar el respeto a la identidad de género,
la privacidad y el bienestar de las personas afectadas.

Estas acciones se enmarcan en el cumplimiento de la normativa vigente en materia de igualdad y
no discriminacion por razén de identidad de género, asi como en la promocién de entornos
laborales seguros e inclusivos.
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ANEXO 1: MODELO DE QUEJA O DENUNCIA POR ACOSO FRENTE A
PERSONA LGTBI

I. Persona que informade los hechos

[0 Persona afectada:

11 Ofras (Especificar): ......ccoooveiiiiiiiii e

Il. Datos de la persona denunciante

Nombre:

Apellidos:

DNI:

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:

IV.Descripcion 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:
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V. Testimonios y/o pruebas

En caso de que haya testimonios indicar nombre y apellidos:

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

VI.V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso o violencia contra persona
LGTBI freNTE @ .oueriiiiieiei e (identificar
persona/s denunciadas) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo de
prevencién de acoso o violencia frente a persona LGTBI:

Localidad y fecha:

Firma de la persona interesada:

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de queja por acoso
frente a persona LGTBI.
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