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1. PREAMBULO

O protocolo contra a violencia de xénero e o acoso laboral é un deber para todas
as empresas, con independencia do tamaio do cadro do persoal.

Este texto ten en conta todas as novas definicions recollidas na Lei 15/2022, do
12 de xullo, integral para a igualdade de trato e a non discriminacién, no Convenio
190 da OIT, ratificado por Espaiia, e que entrou en vigor no noso pais o 25 maio
de 2023, asi como os cambios na regulacion estatal nesta materia derivados da
aplicacion do Real decreto 1026/2024, do 8 de outubro, polo que se desenvolve
o conxunto planificado das medidas para a igualdade e non discriminacion das
persoas LGTBI nas empresas.

A antedita lei vén consolidar legalmente a igualdade e establecer novas garan-
tias para o seu goce, seguindo a pauta normativa da Lei orgdnica 3/2007, do 22
de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, e con ela preténdese
dar resposta a unha necesidade normativa concreta: crear un instrumento eficaz
contra toda discriminacion que poida sufrir calquera persoa e que aborde todos
os dmbitos desde os que esta se poida producir, acollendo a concepciéon mdis mo-
derna dos dereitos humanos.

En canto ao Convenio 190 da OIT, ten como obxectivo regular a eliminacién do
acoso e a violencia no dmbito laboral de forma xeneralizada, tendo como principio
fundamental levar a cabo esta tarefa cun enfoque inclusivo, integrado e que teia
en conta a perspectiva de xénero.

Este Convenio establece un novo concepto sobre violencia e acoso no mundo do
traballo, outorgdndolles entidade para configurarse como afectacions aos derei-
tos humanos.

Con esta nova norma internacional require reformularse:

- Aconcepcion da violencia e o acoso por razon de xénero como subcatego-
ria de violencia e acoso por motivos discriminatorios.

- A adecuacion dos conceptos de persoa traballadora e do lugar de traba-
llo como dmbitos de aplicacion da normativa con respecto & prevencion,
proteccion e tutela que esta ofrece fronte d violencia e 0 acoso no dmbito
laboral.

Asi mesmo, fai tamén necesario revisar os conceptos da nosa lexislacion, con es-
pecial fincapé no “acoso moral” (non definido legalmente).

O contido deste protocolo estd adaptado ds disposicions establecidas na Lei
4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e
para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI e no Real decreto 1026/2024, do
8 de outubro, polo que se desenvolve o conxunto planificado das medidas para a
igualdade e non discriminacion das persoas LGTBI nas empresas.
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As persods dsinantes do presente protocolo manifestan o seu compromiso para
previr, evitar, resolver e, se é o caso, sancionar todos os supostos de acoso que poi-
dan producirse no dmbito de aplicacion, como requisito para garantir a dignidade,

integridade e igualdade de trato e oportunidades en todos os niveis da empresa
(ou das empresas).
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2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Co obxectivo de previr condutas de acoso e garantir os dereitos das persoas, os
principios cos que as empresas, a representacion unitaria e sindical e as persoas
traballadoras, comprométense en desenvolvemento dos procedementos previs-
tos neste protocolo, serdn os seguintes:

Principios orientados a previr condutas de acoso:

Non tolerancia co acoso: este principio, que implica a non transixencia con
calquera conduta irrespectuosa ou de calquera tipo de acoso no centro ou
lugar de traballo, estda directamente vinculado d prevencion dos riscos de-
rivados do traballo, con todas as consecuencias en materia de dereitos e
deberes que unha proteccion eficaz en materia de seguridade e saude no
traballo supdn para as persoas traballadoras e as empresas.

Igualdade de trato e non discriminacion: este principio traduicese, por
unha banda, no compromiso da empresa e das persoas traballadoras co
trato correcto e digno, que respecte a intimidade e a integridade fisica e
moral, e, por outra, no rexeitamento publico e compartido de tratos degra-
dantes, humillantes ou ofensivos, baseados en calquera razén, xa sexa por
nacemento, raza, sexo, relixion, orientacion sexual, identidade sexual, ex-
presion de xénero, caracteristicas sexuais e diversidade familiar, idioma,
opinidn ou calquera outra condicidén ou circunstancia persoal ou social,
incluida a sua condicion laboral.

Cooperacion: o principio de cooperacion supon un compromiso da empre-
sa coas persoas traballadoras de colaborar na prevencion das situacions
de violencia e acoso que puidesen afectar ao persoal (contratado, subcon-
tratado ou posto ao dispor por empresas de traballo temporal) no centro
ou lugar de traballo, adoptando con este fin todas as medidas necesarias,
tanto organizativas como de formacion, informacion e sensibilizacion.

Principios que deben rexer a aplicacion do procedemento de investigacion previs-

to no presente protocolo:

Informacion e transparencia: este principio traducese no necesario corie-
cemento dos proc edementos de investigacion de condutas de acoso, asi
como nas medidas dirixidas d sua prevencion, por parte de todas as per-
soas traballadoras, tanto as integradas no persoal da empresa titular do
presente protocolo, como as integradas nas contratas, subcontratas e em-
presas de traballo temporal, e a todos os niveis xerdrquicos da empresa.

Celeridade e eficacia: o cumprimento deste principio supén que os proce-
dementos regulados neste protocolo deberdn iniciarse e desenvolverse
sen dilacions indebidas, sexan estas imputables a unha insuficiente asig-
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nacion de medios humanos e materiais ou a outras razons, e que as re-
solucions conseguidas deberdn aplicarse inmediatamente, salvo que se
establezan nestes prazos concretos diferentes.

@® Respecto aos dereitos fundamentais das persoas: na aplicacion dos pro-
cedementos de investigacidon nas situacions de violencia e acoso salva-
gardaranse os dereitos das persoas afectadas no necesario contexto de
prudencia e confidencialidade.

@® Contradicion: a salvagarda deste principio implicard duas garantias. A pri-
meira, a de que serd obxecto de investigacion calquera queixa presentada
por traballadoras e traballadores que se consideren obxecto de acoso; a
segunda, a que supon que a persoa que poida ser obxecto da resolucion
que poiia fin aos procedementos regulados neste protocolo deberd ser es-
coitada no seo destes.

® Imparcialidade e obxectividade: en aplicacion dos procedementos de pre-
vencion e investigacion do acoso garantirase a ausencia de favoritismos e
intereses persoais nas persoas instrutoras, e que as decisions sexan toma-
das atendendo a criterios obxectivos, sen influencias de nesgos, prexuizos
ou tratos diferenciados por razons non xustificadas.

@® Confidencialidade: todas as denuncias que se presenten no dmbito do pro-
cedemento de investigacion regulado no presente protocolo serdn trata-
das coa mdxima seriedade e respecto, garantindo a confidencialidade.

® Indemnidade: en ningun caso poderdn derivarse represalias derivadas da
investigacion en curso ou dos resultados desta contra o persoal afectado
ou involucrado.
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3. OBXECTIVOS

O obxectivo xeral deste protocolo é dobre:

Por unha banda, promover condicions de traballo que eviten o acoso en
calquera das stias modalidades.

Por outro, establecer un procedemento comun de actuacion ante situa-
cions que puidesen constituir calquera das modalidades de acoso, coa
finalidade explicita de prever, evitar e erradicar este tipo de condutas na
contorna laboral.

Obxectivos especificos:

1.- Formar, informar, sensibilizar e concienciar ds persoas traballadoras des-
ta empresa, en materia de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion se-
xual, laboral, identidade sexual, expresion de xénero, caracteristicas sexuais
e diversidade familiar, mostrando as pautas para que poidan identificarse as
ditas situacions, para previr e evitar que se produzan.

2.- Definir medidas preventivas que reduzan o risco de condutas de acoso e,
de ser o caso, se eliminen.

3.- Definir e establecer procedementos claros e precisos para tratar estas si-
tuacions de forma efectiva e integral unha vez que se produzan.

4.- Dispoier das medidas necesarias ou dunha organizacion especifica para
atender e resolver os casos que se produzan.

5.- Dotar a todo o persoal da empresa de informacion idonea, para afrontar
calquera situacion de acoso que lle afecte ou da que tefia cofiecemento.

6.- Garantir a seguridade, a integridade, a confidencialidade e a dignidade
das persoas afectadas.

7.- Garantir a aplicacion das medidas que en cada caso procedan para a pro-
teccion das vitimas, incluidas as medidas preventivas que sexan necesarias.

8.- Finalizar co acoso e aplicar as medidas sancionadoras que correspondan.

9.- Manter actualizado o protocolo e facer as correspondentes revisions pe-
riddicas.
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4. AMBITO DE APLICACION

As persoas protexidas polo presente protocolo serdn todas as que prestan servi-
ZOs para a empresa, asi como as persoas traballadoras que o fan nas suas insta-
lacions ou centros de traballo, ben por conta doutras empresas contratistas ou
subcontratistas, ben por conta de empresas de traballo temporal.

O protocolo incluird asi mesmo:

Medidas de apoio e proteccion para a defensa dos dereitos e intereses
das persoas traballadoras expostas no pardgrafo anterior cando a persoa
agresora non pertenza d empresa.

Medidas para a andlise e tratamento de condutas por parte de persoas tra-
balladoras da empresa que afecten a persoas alleas a ela.

O protocolo aplicarase ademais d violencia e o acoso acaecidos en relacion co
traballo e como resultado deste, e nese sentido enténdese aplicable ds situacions
que se dean en calquera das localizacions ou medios seguintes:

a)

b)

No lugar de traballo, incluidos os espazos publicos ou privados que sexan
parte deste.

No lugar onde se realice calquera xestion econdmica relacionada coa acti-
vidade laboral, nos de comida e/ou descanso, nas instalacions sanitarias e
de aseo e nos vestiarios.

Nos traxectos entre o domicilio e o lugar de traballo, nos desprazamentos,
viaxes, aloxamento, eventos ou actividades de formacion ou sociais rela-
cionadas co traballo.

No marco das comunicacions que estean relacionadas co traballo, inclui-
das as realizadas por medio das tecnoloxias da informacion e da comuni-
cacion.
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5. DEFINICION E TIPOLOXIAS DE ACOSO
5.1. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacion directa: € a situacion en que se atopa unha persoa ou grupo en

que se integra, que sexa, fose ou puidese ser tratada de maneira menos favorable
que outras en situacion andloga ou comparable por razéon de nacionalidade, na-
cemento, orixe racial ou étnica, sexo, relixion, conviccion ou opinidn, idade, disca-
pacidade, orientacion ou identidade sexual, expresion de xénero, enfermidade ou
condicion de saude, estado seroldxico e/ou predisposicidon xenética a sufrir pato-
loxias e trastornos, lingua, situacion socioecondmica, ou calquera outra condicion
ou circunstancia persoal ou social.

Son exemplos de discriminacion directa:

A denegacion de axustes razoables ds persoas con discapacidade. Para
ese efecto, enténdese por axustes razoables as modificacions e adapta-
cidns necesarias e adecuadas do ambiente fisico, social e actitudinal que
non imponan unha carga desproporcionada ou indebida, cando se requi-
ran nun caso particular de maneira eficaz e practica, para facilitar a ac-
cesibilidade e a participacion e garantir ds persoas con discapacidade o
goce ou exercicio, en igualdade de condicions coas demais, de todos os
dereitos.

A denegacion inxustificada de medidas necesarias para adaptar o posto
a unha persoa que manifesta a sta vontade de iniciar unha transicion de
xénero, enténdense como medidas necesarias o relativo & uniformidade,
accesibilidade a vestiarios e aseos e aos axustes necesarios do posto, co
fin de garantir o benestar da persoa que o solicitou.

Rexeitar unha candidatura a un posto de traballo por ser estranxeira/o,
ainda cumprindo todos os requisitos.

Non promocionar a unha persod por ter nacido noutra comunidade auto-
noma ou pais.

Non contratar a unha persoa por ser doutra etnia ou facer comentarios
despectivos sobre a sua orixe racial.

Pagar menos a unha muller que a un home polo mesmo posto e funcions.

Despedir a unha persoa por usar simbolos relixiosos (como un hiyab, kipd
ou cruz) durante a xornada laboral.

Non renovar o contrato dunha persoa traballadora por expresar opinidons
politicas diferentes ds da direccion.

Excluir a unha persoa dun proceso de seleccion por ter mdis de 55 anos,
sen valorar a sua experiencia.
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Non contratar a unha persoa por formar parte do colectivo LGTBI.

Impedir a unha persoa vestir acorde d sua identidade de xénero no lugar de
traballo.

Despedir a unha persoa por padecer unha enfermidade crénica.

Non contratar a unha persoa tras saber que ten predisposicion xenética a
desenvolver unha enfermidade.

Penalizar a unha persoa traballadora por falar galego no seu posto ou obri-
gala a usar sé o casteldn.

Rexeitar a unha persoa para un emprego por vivir nun barrio considerado
“marxinal”.

Non admitir a unha persoa nun proceso de seleccion por levar tatuaxes vi-
sibles, piercings, ou por calquera outro motivo relacionado co seu aspecto.

b) Discriminacion indirecta: producese cando unha disposicion, criterio ou practi-

ca aparentemente neutros ocasiona ou pode ocasionar a unha ou varias persoas
unha desvantaxe particular con respecto a outras por razén das causas previs-
tas na lexislacion (nacionalidade, nacemento, orixe racial ou étnica, sexo, relixion,
conviccion ou opinidn, idade, discapacidade, orientacion e identidade sexual e/ou
expresion de xénero, enfermidade ou condicion de saude, estado seroldxico e/ou
predisposicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos, lingua, situacion socioe-
condmica, ou calquera outra condicion ou circunstancia persoal ou social).

Son exemplos de discriminacion indirecta:

Esixir unha titulacion universitaria para postos que non o requiren, cando
esta esixencia exclue indirectamente a persoas de determinados orixes ra-
ciais ou étnicos que, estatisticamente, tefien menor acceso a estudos supe-
riores.

Establecer como requisito para un posto unha altura minima ou determina-
das condicions fisicas, cando isto desfavorece ds mulleres ou a persoas de
certas nacionalidades ou etnias.

Implantar unha politica de ascensos baseada na total dispoiiibilidade para
viaxar ou cambiar de residencia.

Organizar actividades de empresa ou incentivos baseados en deportes ou
eventos tradicionalmente masculinos, o que dificulta a participacion das
mulleres ou de persoas doutras culturas.

Non adaptar as probas de seleccion para persoas con discapacidade, es-
tablecendo criterios que parecen neutros pero que lles impiden competir
en igualdade de condicions.
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Aplicar horarios rixidos que non permiten a conciliacion.

Ofrecer formacion ou promocion sé6 en horarios que non se adaptan a per-
soas con determinadas crenzas relixiosas ou prdcticas culturais.

Establecer limites de idade aparentemente neutros para acceder & forma-
cion ou promocion.

Non permitir o teletraballo ou traballo a distancia, ou adaptacions para
persoas con enfermidades cronicas, cando outros postos si o permiten.

Solicitar informes médicos sen causa xustificada para acceder a certos
postos.

Bonificar ou valorar mdis ds persoas traballadoras que participan en acti-
vidades sociais que requiren recursos economicos.

Aplicar codigos de vestimenta moi restritivos que impiden a expresion de
xénero ou dificultan o uso de simbolos relixiosos.

Non adaptar a comunicacion interna a linguas cooficiais.

Utilizar criterios de seleccion baseados en referencias persoais ou redes
sociais, favorecendo s6 a persoas con determinados contactos ou situa-
cidns sociais.

5.2. DISCRIMINACION POR ASOCIACION E DISCRIMINACION POR ERRO

a) Discriminacidn por asociacion: cando unha persoa ou grupo en que se integra,

debido @ sua relacidn con outra sobre a que concorra algunha das causas previs-
tas na lexislacion, é obxecto dun trato discriminatorio.

Son exemplos de discriminacidn por asociacion:

Negarse a contratar ou renovar o contrato a unha persoa porque a sud pa-
rella pertence a outra etnia ou orixe racial.

Tratar de forma despectiva ou dificultar a promocion profesional dunha
persoa traballadora porque solicita permisos ou reducion de xornada para
coidar a un familiar enfermo.

Despedir ou non renovar a unha persoa porque a sua parella, familiar ou
persoa proxima é seropositiva.

Non contratar a una persoa porque a sua parella ou descendente profe-
sa unha determinada relixion ou ten conviccions politicas diferentes ds da
empresa.
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Penalizar ou non ascender a unha persoa porque defende publicamente os
dereitos do colectivo LGTBI, sen pertencer ela mesma a ese colectivo.

Discriminar a unha persoa porque un familiar pertence a un sindicato ou
participa en actividades sindicais.

Impedir o acceso a determinados beneficios laborais ou formacion a unha
persoa porque a sua familia fala outra lingua ou pertence a un grupo social
desfavorecido.

Tratar de forma menos favorable a unha persoa traballadora porque a stia
parella é dunha idade avanzada ou ten unha condicion de saude determi-
nada.

Despedir a alguén por teren defendido a unha compafeira nunha situacion
na cal fora discriminada por embarazo.

Recibir comentarios homadfobos e actitudes de rexeitamento despois de
acudir cunha amiga lesbiana a un acto da empresa.

Emitir comentarios negativos ou burlas sobre unha persoa traballadora
por ter amizade con companieiras trans ou pertencentes ao colectivo LGT-
BI.

Excluir dunha oportunidade de promocion a unha traballadora tras saber-
se que ten un familiar con discapacidade, asumindo que “non poderd asu-
mir mais responsabilidade” ou “non estard dispoiiible” pola sua vincula-
cion familiar.

b) Discriminacion por erro: é aquela que se funda nunha apreciacion incorrecta

acerca das caracteristicas da persoa ou persoas discriminadas.

Son exemplos de discriminacidon por erro:

Despedir a unha traballadora porque a empresa pensa que estd embara-
zada debido @ sua roupa ou cambios fisicos.

Non contratar ou non ascender a unha persoa traballadora porque a di-
reccion cre que forma parte do colectivo LGTBI pola sua forma de vestir ou
comportarse.

Non contratar ou negar unha promocion a unha persoa porque se pensa
que pertence a unha determinada etnia ou raza, basedndose en prexuizos
sobre os seus trazos fisicos.

Non contratar ou renovar a unha persoa porgue a empresa cre que estd
afiliada a un sindicato.

Impedir o acceso a un posto de traballo a alguén porque se supon que pro-
fesa unha determinada relixion, pola sua vestimenta ou nome.
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Non renovar un contrato porque se pensa que a persoad ten unha enfermi-
dade crénica ou VIH, basedndose en rumores ou aparencias.

Rebaixar responsabilidades ou cambiar de posto a unha persoa porque se
cre que ten unha discapacidade ou unha condicidn de saude determinada.

Excluir dun proceso (promocion, formacion, reunion...) a unha compaiieira
por crer que estd en tratamento de fertilidade.

Tratar cun ton paternalista ou condescendente a unha persoa pensando
que ten unha discapacidade cognitiva.

5.3. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminaciéon multiple: cando unha persoa é discriminada de maneira simul-

tanea ou consecutiva por duas ou mdis causas das previstas na lexislacion.

Son exemplos de discriminacidon multiple:

Non contratar a unha muller inmigrante porque se considera que, por selo,
vai ser menos produtiva que outras persoas traballadoras.

Non seleccionar para un posto a unha persoa maior con discapacidade
porque a empresa considera que a sta idade e a sua discapacidade supo-
fien un risco ou unha menor capacidade de adaptacion.

Discriminar simultaneamente por sexo e raza a unha muller negra que ten
menor salario e menos posibilidades de promocion profesional en compa-
racion coas suas companeiras brancas e cos seus compafieiros homes.

Excluir dos procesos de seleccion a unha persoa trans pola stia orixe, su-
frindo discriminacion tanto pola sua identidade de xénero como pola sutia
nacionalidade e orixe étnica.

Discriminar por idade, relixion e discapacidade a unha persoa traballado-
ra nova, relixiosa e con discapacidade, que recibe comentarios despecti-
vos e é relegada a tarefas de menor responsabilidade pola xerencia.

Discriminar acumuladamente por idade, orientacidon sexual e condicion
de saude a unha muller maior, lesbiana e con enfermidade cronica, que é
apartada de proxectos relevantes pola direccion.

b) Discriminacidn interseccional: cando concorren ou interactuan diversas cau-

sas das previstas na lexislacion, xerando unha forma especifica de discrimina-

cion.

En supostos de discriminacion multiple e interseccional:
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1. Amotivacion da diferenza de trato debe darse en relacion con cada un dos
motivos de discriminacion.

2. As medidas de accion positiva deberdn atender d concorrencia das dife-
rentes causas de discriminacion.

Son exemplos de discriminacion interseccional:

Non renovar o contrato a unha muller con discapacidade pola sua orixe,
porque a empresa considera que a combinacion destas caracteristicas su-
pon mdis ausencias e menor rendemento.

Excluir dunha promocion interna a unha persoa traballadora trans, nova
e migrante, pola suma de prexuizos sobre identidade de xénero, idade e
nacionalidade.

Asignar tarefas de menor responsabilidade a unha muller maior, lesbiana
e con enfermidade crénica, por considerar que a sua idade, orientacion se-
xual e condicion de saude a fan menos vdlida para postos de liderado.

Non seleccionar a unha persoa traballadora que usa un pano para cubrir a
cabeza, argumentando que a sta condicidn (relixion, enfermidade...) non
encaixan coa imaxe da empresa.

Penalizar a unha persoa traballadora xitana nova, atribuindolle estereoti-
pos negativos pola sua orixe étnica, idade e situacion socioecondmica.

Non permitir a unha persoa traballadora migrante e con discapacidade ac-
ceder a cursos de formacidn, alegando dificultades de adaptacion e comu-
nicacion.

Acusar a unha traballadora, polo seu acento, de roubo na empresa debido
a estereotipos relacionados co seu xénero e orixe étnico.

Desbotar a unha moza sen parella da posibilidade de que participe nunha
promocion de posto.

5.4. INDUCION, ORDE OU INSTRUCION DE DISCRIMINAR

E discriminatoria toda inducién, orde ou instrucion de discriminar por calquera
das causas establecidas na lexislacion. A inducion ha de ser concreta, directa e
eficaz para facer xurdir noutra persoa unha actuacidn discriminatoria.

Son exemplos de inducion, orde ou instrucion de discriminar:

Dar instrucidns ao equipo de recursos humanos para que non seleccionen
persoas candidatas de determinada nacionalidade ou orixe étnica para
postos de atencion ao publico.
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- Ordenar aos mandos intermedios que non promocionen a mulleres a pos-
tos de responsabilidade.

- Inducir ao seu equipo a facer comentarios vexatorios ou a illar a unha per-
soa traballadora pola stia orientacion sexual ou identidade de xénero.

- Instruir ao persoal para que non concedan permisos ou adaptacions hora-
rias a persoas traballadoras con discapacidade.

- Transmitir unha orde verbal para que non se contrate a persoas maiores de
50 anos, independentemente da sua experiencia ou cualificacion.

- Indicar a un equipo que non se admitan solicitudes de emprego de persoas
que leven simbolos relixiosos visibles, como hiyab, kipd ou cruz.

- Ordenar non renovar contratos de persoas traballadoras que pertenzan a
colectivos LGTBI, alegando motivos de “imaxe” para a empresa.

- Instruir d empresa de traballo temporal de que non envie persoas traballa-
doras “con pluma” ds entrevistas coa empresa.

- Instruir ao persoal de seleccidon para que non tefia en conta persoas candi-
datas que estean en idade fértil ou que tefian crianzas pequenas.

- Indicar ao persoal da empresa de seguridade que vixie con especial aten-
cion a persoas migrantes ou racializadas, sen base obxectiva ningunha.

- Dar a orde de non incluir a unha traballadora trans nun grupo que traballa
de cara ao publico.

- Indicar expresamente ao persoal de atencidon ao publico para que “evite
falar en galego agds que a clientela o solicite”.

- Recomendar a unha persoa que non se relacione no traballo cunha persoa
traballadora por ser portadora do VIH.

5.5. ACOSO SEXUAL

Constitue acoso sexual calquera comportamento, verbal, non verbal ou fisico, non
consentido de natureza sexual que tefia o propdsito ou produza o efecto de aten-
tar contra a dignidade dunha persoaq, en particular cando se crea unha contorna
intimidatoria, hostil, humillante, degradante ou ofensiva. Entenderase creada a
devandita contorna con base nun simple feito illado, sen que se requira unha rei-
teracion ou cardcter sistematico na conduta cualificada.

0O acoso sexual ten diferentes manifestacions:

- Descendente ou ascendente (pode exercerse tanto por parte de quen ten
superioridade xerdrquica como por parte doutra persoa traballadora).
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Horizontal (a persoa acosadora e a vitima non tefien relacion xerdrquica).

Por parte da clientela ou de terceiras persoas relacionadas coa vitima por
causa de traballo.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso sexual, as seguintes:

Requirimento de favores sexuais. Comentarios e insinuacions obscenas.

Suxestions de tipo sexual acompafadas de promesas explicitas ou implici-
tas dun trato preferente se se accede ao requirimento ou ben de ameazas
en caso de non acceder.

Contacto fisico de cardcter sexual, xeralmente acompanado de comenta-
rios ou xestos ofensivos non desexados pola persoa acosada, sen emprego
de forza ou intimidacion.

Proposicions sexuais, insultos, ameazas.
Agresidns sexuais, uso da forza para intimidar e obter favores sexuais.

Invitacidns impudicas ou comprometedoras ou uso de material pornogrdafi-
€0 no centro de traballo.

Bromas sobre o0 sexo ou abuso da linguaxe con comentarios sobre o corpo,
aparencia, opcion sexual, estado civil etc.

Calquera incursion na intimidade ou no espazo fisico (tocamentos, belis-
cos, caricias, palmadas, rozamentos, asubios...) non desexada.

Difundir rumores sobre a vida sexual dunha persoa.

Chamadas telefdnicas, envio de correos electronicos, imaxes, videos, car-
tas ou mensaxes non desexadas, ofensivas, con contido sexual ou que pro-
pofan, inciten ou forcen a manter relacidns sexuais.

Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente explicitos na internet, na
oficina ou fondo de pantalla do PC que atenten contra a dignidade da per-
sod.

5.6. VIOLENCIA E ACOSO POR RAZON DE SEXO OU IDENTIDADE DE XENERO E/QU

ACOSO LGTBIFOBICO

Segundo o artigo 1.b) do Convenio 190 da OIT, considérase violencia e acoso por
razon de xénero a violencia e o acoso que van dirixidos contra as persodas por ra-
zOn do seu sexo ou xénero, ou que afectan de maneira desproporcionada a per-
soas dun sexo ou xénero determinado, e inclue o acoso sexual. O artigo 1.2 do
dito convenio establece que a violencia e o acoso poden definirse na lexislacion
nacional como un concepto Unico ou como conceptos separados.
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Considérase acoso por razon de sexo ou xénero calquera comportamento realiza-
do en funcion do sexo ou xénero dunha persoa, co propdsito ou co efecto de aten-
tar contra a stia dignidade e crear unha contorna intimidatoria, hostil, humillante,
degradante ou ofensiva.

Enténdese por acoso LGTBIfébico calquera comportamento, verbal ou fisico, que
tefa o propodsito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha per-
soq, en funcion da sua orientacion sexual, identidade e/ou expresion de xénero,
caracteristicas sexuais e pertenza a grupo familiar, en particular cando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante ou ofensivo.

A continuacion, exemplificanse unha serie de conductas que poderian ser consti-
tutivas de acoso por razon de sexo, identidade de xénero e/ou LGTBIfobico:

- Realizar bromas e comentarios sobre as persoas que asumen tarefas que
tradicionalmente foron exercidas por persoas doutros xéneros ou identida-
des.

- Usode formas denigrantes ou ofensivas para dirixirse a persoas dun deter-
minado sexo.

- Utilizacion de humor sexista.

- Ridiculizar e desprezar as capacidades, habilidades e potencial intelec-
tual.

- Ridiculizar, insultar ou desprezar ds persoas por utilizar unha linguaxe in-
clusiva, por empregar ou solicitar que se lles denomine con pronomes heu-
tros, por peitearse, maquillarse ou vestirse dun xeito diferente ds normas
estereotipadas correspondentes co binarismo de xénero.

- Avaliar o traballo das persoas con menosprezo, de maneira inxusta ou de
forma nesgada, en funcidn da sua orientacion sexual, laboral, identidade
sexual, expresion de xénero, caracteristicas sexuais e diversidade familiar.

- Facer insinuacions, comentar ou difundir imaxes sobre a vida intima ou se-
xual dunha persoa para danar a stia imaxe e/ou reputacion profesional.

- Facer insinuacions, comentar ou difundir imaxes sobre a orientacion se-
xual dunha persoa traballadora.

- Utilizar humor transfobo, intérfobo, homofobo, lesbofobo ou bifobo no dm-
bito laboral que resulte ofensivo para a parte receptora.

- Negarse a nomear a unha persoa trans como ela queira ou utilizar delibe-
radamente artigos ou pronomes non correspondentes co Xénero co que se
identifique.
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- Expulsar e/ou cuestionar ds persoas con identidades de xénero non nor-
mativas por estar nun bafno/vestiario determinado.

5.7. ACOSO DISCRIMINATORIO

Constitiie acoso calquera conduta realizada por razéon dalgunha das causas de
discriminacion, co obxectivo ou a consecuencia de atentar contra a dignidade
dunha persoa ou grupo en que se integra e de crear unha contorna intimidatoria,
hostil, degradante, humillante ou ofensiva.

Integran a definicion de acoso discriminatorio todas aquelas decisions que impli-
quen discriminacidns directas ou indirectas desfavorables por razon de idade ou
discapacidade ou adversas en materia de retribucions, xornadas, formacion, pro-
mocion e demais condicions de traballo, por circunstancias de sexo, orixe, incluido
o racial ou étnico, estado civil, condicion social, relixion ou conviccidns, ideas poli-
ticas, orientacion sexual, adhesion ou non a sindicatos e aos seus acordos, vincu-
los de parentesco con outros traballadores ou traballadoras na empresa ou lingua
dentro do Estado espaiiol, asi como as decisions que supoian un trato desfavo-
rable dos traballadores ou traballadoras como reaccion ante a sua participacion
nun conflito colectivo ou folga, unha reclamacidn efectuada na empresa ou ante
unha accion administrativa ou xudicial destinada a esixir o cumprimento do prin-
cipio de igualdade de trato e non discriminacion.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso discriminatorio, sempre que
estean conectadas cunha das caracteristicas da persoa traballadora recollidas
no pardagrafo anterior, as seguintes:

- Xulgar o desempeiio do posto de traballo de maneira ofensiva.

Burlarse das discapacidades da persoa traballadora.

- Atacar as crenzas politicas ou relixiosas da persoa traballadora.
- Atacar a nacionalidade, orixe ou etnia da persoa traballadora.

- Ataques por motivos sindicais.

- Ataques pola idade ou estado civil.

- Modificacions substanciais de condicions de traballo sen causa e sen se-
guir o procedemento legalmente establecido.

- Condutas despoéticas dirixidas indiscriminadamente a varios traballado-
res/as.

- Ofensas puntuais e sucesivas dirixidas por varios suxeitos sen coordina-
cion entre eles cunha orixe nas suas caracteristicas persoais.
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- Amoestacions con descualificacion por non realizar ben o seu traballo.

5.8. ACOSO MORAL (mobbing)

Tendo en conta que non se incorporou a actualizacion dos conceptos recollidos
polo Convenio 190 da OIT, e segue a utilizarse como definicion de acoso moral a
recollida na Nota Técnica de Prevencion nim. 854 do Instituto Nacional de Segu-
ridade e Hixiene no Traballo, malia que data do ano 2009, achegamos a continua-
cion o dito concepto para logo matizar os cambios introducidos pola adhesion ao
Convenio.

Asi, 0 acoso moral é a situacion na que unha persoa ou grupo de persoas exer-
cen unha violencia psicoloxica extrema, de forma sistematica, durante un tempo
prolongado, sobre outra persoa no lugar de traballo. E toda conduta, practica ou
comportamento no seo dunha relacion de traballo que supoiia, directa ou indirec-
tamente, un menoscabo ou atentado contra a dignidade da persoa traballadora,
a cal se tenta someter emocional e psicoloxicamente de forma violenta ou hostil,
e que persegue anular a sua capacidade, promocion profesional ou a stia perma-
nencia no posto de traballo, e que afecta negativamente & contorna laboral.

Mais a definicion de violencia e acoso no mundo do traballo recollida no Convenio
da OIT xa non esixe que para a sua apreciacion se trate de condutas reiteradas ou
persistentes, sendn que as define como o conxunto de comportamentos e prdcti-
cas inaceptables, ou de ameazas de tales comportamentos e prdcticas, xa sexa
que se manifesten unha soa vez ou de maneira repetida, que tefian por obxecto,
que causen ou sexan susceptibles de causar, un dano fisico, psicoldxico, sexual ou
economico, e inclue a violencia e o acoso por razon de xénero.

Entre outras, poderian constituir condutas de acoso moral, as seguintes:

- Deixar ao traballador ou traballadora de forma continuada sen ocupacion
efectiva ou incomunicado/a sen causa ningunha que o xustifique.

- Ditar ordes de imposible cumprimento cos medios que se lle asignan.
- Ocupacion en tarefas inutiles ou que non tefien valor produtivo.

- Accions de represalia fronte a quen formulou algunha queixa, denuncia ou
demanda fronte @ empresa ou que colaboraron coa persoa que reclamou.

- Insultar ou menosprezar repetidamente a un traballador ou traballadora.

- Reprender reiteradamente ao traballador ou traballadora diante doutras
persoas.

- Difundir rumores falsos sobre o seu traballo ou vida privada.
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Asignar tarefas ou traballos por baixo da capacidade profesional ou com-
petencias da persoa.

Realizar condutas explicitas ou implicitas dirixidas a tomar decisions res-
tritivas ou limitativas sobre o acceso da persoa ao emprego ou d sua conti-
nuidade neste, @ formacion profesional, ds retribucions ou a calquera outra
materia relacionada coas condicions de traballo.

Asignar un traballo de responsabilidade inferior @ stia capacidade ou cate-
goria profesional.

Atribuir tarefas sen sentido, imposibles de lograr ou con prazos irracionais.

Impedir deliberadamente o seu acceso aos medios adecuados para reali-
zar o seu traballo (informacion, documentos, equipo etc.)

Denegarlle arbitrariamente permisos ou licenzas ds que ten dereito.

5.9. ACOSO CIBERNETICO NO MUNDO DO TRABALLO

Considérase acoso cibernético no mundo do traballo calquera forma de compor-
tamento agresivo contra unha persoa ou grupo de persoas, a través das tecno-
loxias da informacidn e as comunicacions (TIC), na contorna de traballo.

Son exemplos de acoso cibernético:

Crear grupos de mensaxeria instantdnea paralelos para excluir delibera-
damente a unha persoa traballadora das comunicacions do equipo.

Difundir rumores, comentarios humillantes ou informacion falsa sobre
unha persoa traballadora a través de correos electrénicos, chats internos
ou redes sociais corporativas.

Enviar mensaxes ofensivas, ameazantes ou insultantes mediante correo
electrénico, mensaxeria instantdnea ou plataformas dixitais da empresa.

Non invitar a unha persoa traballadora a reunidns virtuais, videoconferen-
cias ou actividades dixitais do equipo, ou ignorala sistematicamente du-
rante estas.

Publicar contido ofensivo, burlas ou informacion comprometida sobre
unha persoa traballadora en redes sociais, foros internos ou blogs relacio-
nados coa empresa.

Suplantar a identidade dunha persoa traballadora en plataformas dixitais
para enviar mensaxes dirixidas a danar a sua reputacion profesional.

Excluir a unha persoa traballadora de fios de correo electronico importan-
tes ou non compartir con ela informacion esencial para o seu traballo.
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Asignar tarefas imposibles de cumprir ou prazos inasumibles a través de
medios dixitais co obxectivo de dificultar o seu rendemento e xerar presion.

Compartir capturas de pantalla, fotos ou datos persoais dunha persoa tra-
balladora sen o seu consentimento, co fin de ridiculizala ou menosprezala
ante o resto do persoal.

Facer comentarios vexatorios ou bromas ofensivas sobre unha persoa tra-
balladora en chats grupais, animando a outras persoas a sumarse ao aco-
SO.

Creacion ou difusion de contido (sexan “memes”, videos, mensaxes mani-
puladas, falsas imaxes creadas con intelixencia artificial) que ridiculizan
ou atacan a unha persoa ou grupo de persoas traballadoras.

Difusidon non consentida de informacion persoal ou intima relacionada
cunha persoa traballadora.
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6. MIEDIDAS PREVENTIVAS



6. MEDIDAS PREVENTIVAS

O establecemento de calquera medida tendente a evitar que se produzan posibles
situacions de violencia e acoso laboral debe partir necesariamente do principio de
que todas as persoas tefien dereito ao respecto da sua intimidade, d debida consi-
deracion da sua dignidade e @ non discriminacion nas relacions laborais (artigos
4e17 do ET).

O Convenio 190 da OIT impdn unha serie de obrigacions, entre as que destacan as
seguintes:

@® Unha politica do lugar de traballo de “tolerancia cero” d violencia e ao aco-
so, que defina con claridade os dereitos e deberes das persoas traballado-
ras, que estableza programas de prevencion, que prevexa especial coida-
do e privacidade nas comunicacions que tefian que ver con situacions de
violencia.

® Establecemento nas organizacions de mecanismos de presentacion de de-
nuncias e investigacion, medidas de proteccion evitando represalias, infor-
macion, capacitacion e adopcion de medidas adecuadas

Por outra banda, e en cumprimento do previsto nos artigos 14 e 15 da Lei de Pre-
vencion de Riscos Laborais que regulan o dereito do persoal a unha proteccion
eficaz en materia de seguridade e saude no traballo, teranse en conta e levaranse
as consideracidns e actuacions seguintes:

@® Constitie un deber fundamental da empresa, velar pola consecucion dun
ambiente de traballo adecuado e libre de comportamentos non desexados
que puidesen ser constitutivos de acoso laboral, segundo os termos conti-
dos nos puntos anteriores.

@® Poriso, e en canto se detecte unha posible situacion de contorna conflitiva
que puidese desembocar nunha accidn de acoso cara a outras traballado-
ras ou traballadores, adoptaranse as medidas que se consideren necesa-
rias no seu dmbito de responsabilidade para evitar que contintien as con-
dutas susceptibles de desembocar nunha situacion de acoso.

A empresa, con relacion ao enfoque preventivo do protocolo, desenvolverd as se-
guintes medidas orientadas a evitar que xurdan casos de acoso psicoldxico, acoso
sexual e/ou acoso por razon de sexo, xénero ou identidade. Estas medidas quedan
clasificadas ao redor dos seguintes dmbitos de actuacion:

a) A sensibilizacion, informacion e formacion

b) Os modelos de xestidon na organizacion
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A) A SENSIBILIZACION, INFORMACION E FORMACION

Co fin de que todo o persoal cofieza a posicion da empresa de trasladar toda a
informacion d organizacidn, a direccion da empresa compromeétese a realizar ac-
cions de sensibilizacion, informacion e formacion:

1.- Sensibilizar ao persoal tanto na definicidon e formas de manifestacion dos
diferentes tipos de acoso, como nos procedementos de actuacion determina-
dos neste protocolo, en caso de producirse. Asi, informarase oficialmente da
existencia do protocolo a través do correo electrénico e dunha circular que se
colgard no taboleiro de anuncios.

2.- Divulgar os principios enunciados de non tolerar estas condutas. Empre-
garanse, de ser necesarias, as medidas disciplinarias previstas na lexislacion
laboral de aplicacion e o principio de corresponsabilidade na vixilancia dos
comportamentos laborais, con especial encomenda a mandos e persoal di-
rectivo.

3.- Difundir o presente protocolo, para cofiecemento de todo o persoal e a stua
representacion legal. Asi, co obxecto de previr, desalentar e evitar comporta-
mentos de acoso, divulgarase o mdis amplamente posible dentro e féra da
empresa o contido deste (incluidas as empresas subcontratadas e empresas
de traballo temporal). Facilitardselles unha copia do presente protocolo ds
traballadoras e traballadores de novo ingreso.

4.- Contar cunha organizacion do traballo que non sexa susceptible de produ-
cir situacidns de violencia e acoso, para o que se realizardn as avaliacions de
riscos tendo en conta os riscos psicosociais, analizarase a carga de traballo
e a suadistribucion entre as traballadoras e traballadores, asi como calquera
accion encamifiada a manter un bo clima laboral.

5.- Proporcionarase a todo o persoal o protocolo de prevencion e actuacion
cunha circular que mostre como pode detectarse unha situacion de acoso e
informar sobre os dereitos e recursos cos que conta o persoal.

6.- Organizarase unha reunidn de presentacion do protocolo a todo o persoal,
onde se lle explique os seus dereitos, os regulamentos e as leis que o pro-
texen, as sancidns establecidas e o procedemento para formular queixas e
denuncias.

7.- Realizarase un seguimento periddico das denuncias para cofiecer a inci-
dencia deste tipo de condutas na empresa e as caracteristicas que presenta.
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B) OS MODELOS DE XESTION NA ORGANIZACION

Para previr e evitar as situacions de violencia e acoso no traballo, a empresa rea-
lizard a avaliacion de riscos psicosociais dentro do marco da xestion de preven-
cion de riscos na empresa. Asi:

A avaliacion de riscos psicosociais consistird nunha andlise dos facto-
res organizativos (ou de risco psicosocial) que poidan ser fonte e orixe
de condutas de acoso moral, de tal maneira que reducindo tales factores
fagase madis dificil o paso a situacidns de conflito.

A avaliacion de riscos debe identificar tamén os factores que poden cau-
sar tensions e violencia (incluido neste concepto o acoso e a violencia se-
xista) e tomar todas as medidas necesarias para previlos.

Actualizard os datos obtidos en funcidn das variacions nas incidencias
periddicas para poder analizar o seu desenvolvemento en funciéon do tem-
po e da efectividade das campafias contra 0 acoso.

Definird claramente os obxectivos de cada departamento ou drea, asi
como as tarefas necesarias para a sua consecucion, de tal maneira que
todas as persoas do cadro de persoal cofiezan exactamente cales son as
suas funcions.

A empresa poierd os medios ao seu alcance para manter un bo clima la-
boral e de motivacion para as persoas traballadoras.

Realizard entrevistas e enquisas ao persoal para cofiecer o clima laboral
e preverd medidas correctoras en caso de deteccion de debilidades.

Realizard entrevistas ds persoas que deixen a organizacion por vontade
propia para cofecer cal foron os motivos.

Realizard o seguimento dos casos de baixa laboral.

Habilitard unha caixa de correos no que o persoal poida presentar anoni-
mamente as suas queixas e propostas de mellora do protocolo.

Cando se detecten condutas non admitidas nun determinado colectivo ou
equipo de traballo, a direccion da empresa dirixirase inmediatamente d
persoa responsable deste colectivo/equipo, co fin de informalo sobre a si-
tuacion detectada, os deberes que deben respectarse e as consecuencias
que se derivan do seu incumprimento, e proceder a pofier en marcha o
protocolo acordado.
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7. FORMACION

A Direccion da empresa compromeétese a que o seu persoal reciba unha formacion
especifica que garanta a prevencion e a resolucion eficaz dos problemas.

As accions de sensibilizacidn, informacion e formacion perseguirdn os seguintes
obxectivos:

Facilitar que mulleres e homes tomen conciencia do seu comportamento
e asuman a sua responsabilidade, evitando aquelas accidons que poidan
resultar ofensivas, discriminatorias e/ou abusivas.

Facer a todo o mundo consciente da stia responsabilidade na construcion
dunha contorna de traballo respectuosa, especialmente ds persoas con
responsabilidade.

Promover un cambio nas actitudes en relacion co rol das mulleres no traba-
llo.

E necesario que todo o mundo tefia claro que tefien que ser evitados aque-
les comportamentos que poidan implicar que unha persoa se sinta inco-
moda ou excluida, ou que a sitien nun nivel de desigualdade.

Construir unha linguaxe que transmita ideas de equilibrio e igualdade en-
tre homes e mulleres e respectuoso coa diversidade afectiva e sexual.

Identificar unha situacion de acoso e cofecer o protocolo.

Con estes fins, a empresa promoverd e executard actividades formativas especi-
ficas que se programardn para cada anualidade, se é o caso, no seo da Comision
Negociadora de Seguimento e Avaliacion:

Formar ao persoal que vaia formar parte da Comision de Investigacion
sobre as modalidades de acoso no lugar de traballo e os procedementos
recollidos no presente protocolo para previr, detectar e erradicar as condu-
tas que poidan ser constitutivas de acoso, e para que no caso de que oco-
rran, poder avalialas e adoptar as medidas que correspondan. Incluirase
formacion en habilidades comunicativas e de resolucion de conflitos.

Formar ds persoas que vaian ser nomeadas asesoras para 0s casos espe-
cificos de acoso sexual e acoso por razon de sexo e identidade de xénero.

Formacion ds persoas responsables de equipos para capacitalas no reco-
necemento dos conflitos en orixe e sobre as actuacidns para seguir no caso
de que se produza algunha situacion que poida ser constitutiva de acoso.

Formar e informar a todo o persoal mediante a realizacion de xornadas e
campanas especificas sobre o contido do protocolo: tipos e exemplos de
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situacions de violencia e acoso, dereitos e deberes, medidas cautelares,
sancions e responsabilidades de cada persoa traballadora.

Conecemento das definicions e conceptos bdsicos sobre diversidade se-
xual, familiar e de xénero contidas na Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a
igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia dos dereitos
das persoas LGTBI.
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8. PROCEDEMENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE ACOSO

No caso de que se produza unha situacion de acoso na empresa, existen duas vias
de resolucion: interna e externa. Utilizar unha via de resolucion en ningun caso
exclue a posibilidade de utilizar tamén a outra.

A via interna resolverase no marco da propia empresa.

As vias de resolucions externas son a administrativa (Inspeccion de Traballo) e a
via xudicial.

O obxectivo do procedemento interno é investigar exhaustivamente os feitos, e re-
solver o problema dunha forma axil, coa finalidade de emitir un informe sobre a
existencia ou inexistencia de evidencias ante unha situacion de acoso, asi como
propoier medidas de intervencion para a posterior adopcion das medidas de ac-
tuacion necesarias, tendo en conta as evidencias, recomendacions e propostas de
intervencion.

8.1.ViA DE PRESENTACION DE DENUNCIAS POR ACOSO LABORAL, SEXUAL,
POR RAZON DE SEXO E IDENTIDADE

A presentacion de denuncias por acoso laboral, sexual e/ou por razén de sexo ou
identidade poderase efectuar directamente ante calquera das persoas que for-
man parte da Comision Instrutora ou por medio doutras canles tales como: RLPT,
correo electronico habilitado para tal efecto, mando intermedio, direccion de
RR.HH, servizo médico, caixa de correos habilitada... (no marco de cada empresa
deberdn indicarse os medios que se acorden e acomodense para cada caso).

Se se recibe a denuncia por outra canle, trasladarase d Comision Instrutora.

A finalidade de manter estas canles alternativas de presentacion de denuncias
€ que a vitima de acoso, ou a persoa denunciante que observe a conduta, poida
elixir a canle de comunicacion e iniciacion do procedemento. En calquera caso, as
persoas integrantes da Comision ou os membros da RLPT que reciban a denuncia
garanten a confidencialidade no tratamento dos casos, independentemente da
via que se escolla para realizar a denuncia.

A denuncia constard por escrito e no formulario establecido.
8.2 DENUNCIA

O procedemento iniciase coa denuncia, realizada pola persoa agraviada ou por
terceiras con achega de indicios.

O persoal con responsabilidade xerdrquica estard obrigado a informar sobre os
posibles casos de acoso que poida realizar quen estea baixo a sua dependencia
xerdrquica ou que lle poida afectar ao persoal que integre o seu equipo de traba-
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llo. Serd motivo de apercibimento laboral o feito de non comunicar estes feitos se
fosen do seu cofiecemento.

A denuncia presentarase ante a Comision Instrutora.

En caso de denuncia presentada por terceiras persoas, a presunta vitima deberd
ser cofiecedora da denuncia e confirmar a existencia do acoso, e esta decidird, en
ultima instancia, se quere que esta se interpofia, con base no principio de respecto
e proteccion ds persoas, recoiecido no presente protocolo.

A denuncia deberd quedar documentada por escrito.
8.3 MIEDIDAS CAUTELARES

No caso de que haxa indicio de existencia de acoso, deberanse tomar medidas
cautelares tendo en conta as circunstancias e a conveniencia para protexer @
persoa denunciante e/ou vitima da situacion de acoso. A Comision Instrutora so-
licitard preventivamente a separacion da vitima e a presunta persoa acosadora,
asi como outras medidas cautelares (reordenacion do tempo de traballo, cambio
de oficina, mobilidade funcional...) que estime oportunas e proporcionadas ds cir-
cunstancias do caso.

Estas medidas, en ningun caso, poderdn supoier para a vitima un prexuizo ou
menoscabo nas suas condicions de traballo, nin modificacion substancial destas,
incluidas as condicions salariais.

Nos casos en que a medida cautelar sexa separar d vitima da persoa agresora me-
diante un cambio de posto de traballo, serd a vitima a que decida se o realiza ela
ou a persoa agresorad e o Departamento facilitard en todo momento que o traslado
dunha ou outra persoa realicese da forma mdis rapida posible.

Estableceranse pautas de seguimento e control para comprobar que a situacion
non se repite. Se asi o solicita a persoa denunciante, pofierase d sua disposicion
atencion facultativa médica adscrita ao Servizo de Prevencion de Riscos Laborais.

8.4. PROCEDEMENTO

Ante unha denuncia presentada por acoso, protexerase en todo momento a intimi-
dade, confidencialidade e dignidade das persoas afectadas, e procurarase a pro-
teccion suficiente da vitima en canto d sua seguridade e satide, e tendo en conta
as posibles consecuencias, tanto fisicas como psicoloxicas, que se deriven desta
situacion.

Se ben o Anexo do Real decreto 1026/2024 sinala que no caso de que a denun-
cia non sexa presentada directamente pola persoa afectada, débese incluir o seu
consentimento expreso e informado para iniciar as actuacions do protocolo, isto
debe poiierse en contexto co sistema interno de informacion co que, en cumpri-
mento da Lei 2/2023, as empresas de mdis de 50 persoas traballadoras deberdn
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contar. Na dita canle permitirase a presentacion e posterior tramitacion de comu-
nicacions anonimas.

Ainiciacion do procedemento que se describe a continuacion, non lle impide a viti-
ma a utilizacidn, paralela ou posterior, de vias administrativas ou xudiciais.

As persoas responsables da Comision Instrutora, analizardn a denuncia, iniciando
as investigacions preliminares.

A continuacion, nun prazo mdximo dun dia laborable, conforme ao calendario la-
boral da empresa, trasladardn a denuncia d persoa denunciada mediante notifi-
cacion con acuse de recibo ou Burofax.

A persoa denunciada poderd, nun prazo maximo de tres dias laborables, respon-
der por escrito e achegar os elementos que considere necesarios para a investi-
gacion do caso.

Desde a Comision Instrutora solicitaranse as probas e testemuiios necesarios
para analizar os indicios. Unha vez finalizada a investigacion, elaborarase un in-
forme de conclusions sobre o caso investigado, no que se indicard o resultado das
conclusions alcanzadas, as circunstancias agravantes observadas neste e insta-
rd d direccion da empresa, de ser o caso, d apertura de procedemento disciplina-
rio contra a persoa denunciada.

A Comision Instrutora poderd incluir dentro do seu informe a identificacion de po-
sibles condutas ou hdbitos que poden estar a contaminar o ambiente de traballo,
asi como recomendacions de medidas a adoptar na empresa para a prevencion e
eliminacion destes.

No caso de que o informe de avaliacion do caso indique que o acoso produciuse,
corresponderalle d Direccion da empresa aplicar a sancidon correspondente con-
forme ao establecido en convenio colectivo e na normativa legal que corresponda.

No caso de que se concluise que non existiu acoso na situacion denunciada e a
Comision Instrutora determinase mala fe na interposicion da denuncia, a empresa
adoptard as medidas disciplinarias correspondentes.

8.4.1. Procedemento informal

En atencion a que na maioria dos casos o que se pretende é que a conduta non
desexada cese, en primeiro lugar e como trdmite extraoficial, as persoas instruto-
ras, en funcion da gravidade dos feitos denunciados, valorardn a posibilidade de
seguir un procedemento informal, en virtude do cal a propia persoa afectada ou
as persoas que instruen o procedemento léanlle a denuncia d persoa denunciada,
coa finalidade de que esta poida proporcionar a sua vision dos feitos. Explicard-
selle claramente que, de ser certa a conduta denunciada, non é ben recibida, é
ofensiva e incomoda, e interfire no seu traballo, co fin de que cese nela. Asi mesmo,
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trasladardselle informacion das consecuencias e responsabilidades que tales fei-
tos poden comportar.

En todo caso, para levar adiante este procedemento informal requirirase a acep-
tacion de todas as partes implicadas.

O devandito tramite poderd ser levado a cabo, se as persoas afectadas pola situa-
cion de acoso (denunciada e denunciante) acéptano e as instrutoras asi o deci-
den, de mutuo acordo e nun prazo de tres dias para a stia resolucion.

Deste procedemento informal serd remitido informe & direccion da empresa, ds
partes implicadas e d Comisidn de Igualdade (de existir) para o seu coiiecemento
e validacion, sen que contefian datos persoais.

8.4.2. Procedemento formal

Cando o procedemento informal descrito no punto anterior non dea resultado, re-
sulte non apropiado para resolver a situacion de acoso ou cando asi o requiran as
partes, recorrerase ao procedemento formal, agora descrito:

Unha vez recibida a denuncia, a Comisidn Instrutora iniciard unha investigacion
dos feitos, con total respecto das partes implicadas, con base nos principios reco-
necidos no presente protocolo, e sempre que non se recoleza incompatibilidade
coas persoas membros desta, nese caso a persoa incompatible serd excluida do
proceso.

Se a denunciainterponse ante a direccion da empresa, xefatura inmediata, RR.HH.,
RLPT ou servizo médico, estes deberdn remitilo ¢ Comision nun prazo non superior
a 3 dias naturais.

A denuncia dard lugar d inmediata apertura dun expediente informativo, encami-
fnado a investigar os feitos, e dardselles tramite de audiencia a todas as persoas
intervenientes e practicaranse cantas dilixencias estimense necesarias co fin de
dilucidar a veracidade dos feitos acaecidos.

O expediente informativo desenvolverase baixo os principios de obxectividade,
confidencialidade, rapidez, contradicion e igualdade, no seo da Comision Instru-
tora.

Respecto do procedemento formal, incliese a prevision de que, durante todo o
procedemento, protexerase a privacidade das persoas implicadas na tramitacion
da denuncia, asi como a confidencialidade do propio procedemento.

Ata que o asunto quede resolto, a empresa poderd establecer con cardcter caute-
lar, a separacion da vitima e a presunta acosadora, e esta ultima serd a que sexa
obxecto de mobilidade (agds que a vitima decida ser ela mesma quen se mobilice),
sen que isto signifique unha modificacion substancial das condicions de traballo.
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As medidas cautelares impostas, en ningun caso poderdn supoiier para a persoa
denunciante un prexuizo nas suas condicions de traballo, nin modificacion subs-
tancial destas. No caso de que unha das medidas consista no cambio de posto
de traballo, serd a denunciante quen terd a opcidon de propoier quen ha de ser
cambiado de posto.

O prazo maximo establecido para desenvolver a investigacion serd de 15 dias na-
turais, a partir da recepcion da denuncia.

No caso de exponerse, pola parte denunciante, feitos considerados indicios da
existencia de acoso sexual ou acoso por razon de sexo, corresponderalle d parte
denunciada probar a ausencia de discriminacion.

8.5. RESOLUCION

Finalizada a investigacion, a Comision Instrutora elaborard e aprobard un informe
de conclusions que, nun maximo de 2 dias habiles, serd remitido & persoa desig-
nada pola Direccion como responsable.

Esta resolucion debera realizarse sempre por escrito e deberd incluir:
- Antecedentes do feito (motivo da denuncia)
- Data de inicio do expediente

- Resumo das actuacions realizadas, entrevistas e documentos ou proba
analizadas

- Conclusions (apreciacion ou non de indicios)
- Circunstancias agravantes observadas

- Resolucion: Se non se apreciaron indicios razoables, proposta d direccion
da empresa de arquivo do expediente. Se se apreciaron indicios de exis-
tencia de posible delito, a sancidn disciplinaria que proceda, conforme ao
convenio colectivo e d normativa de aplicacion.

Incluiranse no informe recomendacions e propostas de actuacions na empresa co
fin de mellorar o clima laboral e evitar que se produzan situacions como a denun-
ciada (separacion fisica das partes, campanas de sensibilizacion, formacion...).

A persoa ou 6rgano especifico encargado de resolver, comunicaralles por escrito
nun prazo de 2 dias hdbiles, d persoa acosada e d persoa que cometeu a ofensa,
como se resolveu o problema, e informardn das accions disciplinarias que se em-
prenderdn.

Entre a data de presentacion da denuncia pola persoa denunciante e a data de
resolucion non poderdn pasar mdis de 15 dias hdbiles, salvo xustificacion sufi-
cientemente motivada.
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A documentacion que obre nos expedientes relacionados con esta materia, serd
custodiada dentro do departamento de RR.HH. pola persoa que designe a Comi-
sidn Instrutora e serd a responsable da sua custodia.

Non obstante o anterior e atendendo ds comprobacions realizadas no expediente,
a empresa poderd determinar a conveniencia e viabilidade, cando a organizacion
do traballo permitao, de efectuar un cambio provisional de posto, no caso de que a
persoa denunciante soliciteo, ou calquera outra medida que resultase procedente
en funcion dos feitos comprobados e avaliados.

Protexendo a continuidade no seu posto de traballo da persoa obxecto do acoso,
se por necesidade da Comision de Investigacion debe ser ampliado o procede-
mento de investigacidn, este deberd estar substanciado nun prazo mdaximo de 30
dias naturais.

8.6. SANCIONS

A constatacidn da existencia de acoso, serd considerado como falta laboral moi
grave e sancionado atendendo ds circunstancias e condicionamentos do acoso,
de acordo coa normativa laboral vixente e o Convenio Colectivo de aplicacion.

Cando se constate a existencia de acoso en calquera das suas modalidades, a
empresa adoptard cantas medidas correctoras estime oportunas, despois de in-
forme da Comisidn Instrutora ata a aplicacion do réxime disciplinario previsto no
Estatuto dos Traballadores, o Convenio colectivo e a normativa legal vixente. As
ditas medidas correctoras deberdn ser adoptadas gradual e proporcionalmente,
respecto da gravidade das condutas apreciadas.

Cando non se constate a existencia de situacions de violencia e acoso, ou non
sexa posible a sua verificacion, arquivarase o expediente dando por finalizado o
proceso, sen menoscabo das funcidns de seguimento que as persods responsa-
bles realicen, para que tal situacidon non se repita.

Finalmente, a Comisidn supervisard a imposicion e cumprimento efectivo das san-
cions motivadas por casos de acoso sexual e por razon de sexo, e serd informada
de tales extremos.

Medidas complementarias:

Se queda constatada a existencia de acoso sexual, por razon de sexo e de xéne-
ro, orientacion sexual, identidade de xénero, expresion de xénero, caracteristicas
sexuais ou acoso sexual, a Comision poderd propoier a adopcion das seguintes
medidas adicionais:

- Apoio psicoldxico e social a persoa acosada, e en caso necesario ds per-
soas da contorna laboral da persoa afectada.
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- Modificacion daquelas condicions laborais que, tras o consentimento da
persoa acosada, estimense beneficiosas para a sua recuperacion.

8.7. PROTECCION AS VIiTIMAS

A empresa ho caso de que estime que quede suficientemente demostrada a exis-
tencia dunha situacion de acoso, tomard as medidas oportunas para garantir a
proteccion da sua saude e evitar calquera tipo de represalias directas ou indirec-
tas por presentar a denuncia.

8.8. COMISION INSTRUTORA

Para a eleccion das persoas que configurardn esta Comision Instrutora, a empre-
sa e cada sindicato con representacion presentardn candidaturas ante a Comi-
sion de Igualdade, e as persoas designadas terdn que contar co apoio dos seus
integrantes. A Comision de Igualdade acordard o nomeamento de titulares e su-
plentes.

Esta comision estard formada por un minimo de tres persoas, elixidas por consen-
so pola Comisidn de Igualdade (no caso de existir).

No caso de non contar cunha Comision de Igualdade na empresa, a dita comision
poderia estar formada por unha persoa representante da parte empresarial, unha
persoa representante da parte social e unha persoa do servizo de prevencion alleo
ou ben unha persoa externa especializada na materia.

A denunciante poderad elixir quen, de entre as persoas integrantes da Comision,
leve a direccidn na instrucion do expediente.

Do resultado deste nomeamento, levantarase acta, e serd comunicado a cada
unha das persoas designadas, que deberdn aceptar o cargo.

Unha vez aceptado, a empresa impartird formacion especifica en prevencion e
tratamento do acoso dentro da empresa a todas as persoas nomeadas, titulares e
suplentes, asi como tamén formarase no cofiecemento das definicions e concep-
tos bdsicos sobre diversidade sexual, familiar e de xénero contidas na Lei 4/2023,
de 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a ga-
rantia dos dereitos das persoas LGTBI.

As persoas implicadas en todo o proceso deberdn actuar con total independencia
e plena responsabilidade na investigacion dos presuntos casos de acoso que se
presenten.

As persoas que instrian o expediente e ds persoas implicadas en todo o proceso
esixirdselles total discrecion e confidencialidade.

A transgresion destes deberes comportard unha sancion que poderd ir desde
unha amoestacion ata a apertura dun expediente disciplinario sancionador, na-
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queles casos en que se causou un notable prexuizo ¢ dignidade e honra dalgunha
das persoas implicadas no proceso.

As funcions principais da Comision Instrutora son:

- Recibir queixas ou denuncias de presuntas situacidns de violencia e acoso.

Atender ds persoas afectadas.
- Levar acabo, con obxectividade e neutralidade, a investigacion pertinente.
- Recomendar, se fose necesario, medidas cautelares.

- Elaborar un informe coas conclusidns pertinentes.

- Cumprir cos prazos e procedemento establecidos.
8.9. INCOMPATIBILIDADES

No caso de que a persoa denunciada ou denunciante tivesen, con respecto a cal-
quera das persoas que compoien a Comision Instrutora unha relacion de paren-
tesco, de amizade ou inimizade manifesta, de superioridade xerdrquica ou funcio-
nal, a persoa afectada quedard automaticamente invalidada para levar a cabo
este proceso e serd substituida por unha suplente.
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9. SEGUIMENTO E AVALIACION

A partir da aprobacion do texto do protocolo, realizarase un seguimento periddico
para rexistrar de maneira regular as incidencias producidas e as causas. O obxec-
tivo é mellorar o proceso e realizar as accidons de mellora que correspondan.

Este seguimento complementarase cunha avaliacion das actividades e procesos
que se realizaron e dos resultados e impactos das actuacions.

A partir dos resultados do informe de avaliacion, se se detectan puntos para me-
llorar, modificar ou incluir no texto do protocolo, efectuarase a revision se procede.

O proceso de seguimento e avaliacion recollerd informacion cuantitativa (nidmero
de procedementos) e cualitativa baixo perspectiva de xénero.

Elaboraranse indicadores de obxectivo, resultado e impacto cos datos desagrega-
dos por sexo, entre os que se deben incluir:

- Numero e tipos de accions realizadas de informacion, sensibilizacion e for-
macion.

- Numero de situacions de violencia e acoso laboral, sexual e/ou acoso por
razon de sexo que se comunicaron e/ou foron denunciadas na empresa.

- Numero de casos resoltos.

- Numero e tipos de medidas correctoras implementadas.

- Media de casos resoltos dentro do prazo establecido.
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10. PROTECCION DE DATOS PERSOAIS

Co fin de salvagardar a integridade da persoa denunciante, posibles testemuias,
e a persoa presunta acosadora, a cada unha delas asignardselles un codigo alfa-
numeérico para o tramite de investigacion.

As persoas instrutoras serdn as responsables da salvagarda da intimidade de to-
das elas e con esta finalidade, habilitarase un espazo pechado que se situard no
departamento de RR.HH., en custodia, ao que so6 terdn acceso as persoas instruto-
ras de cada expediente.

Os datos de cardcter persoal e a documentacion obrante no expediente sé pode-
rdn compartirse no suposto de solicitude por parte da Administracion, ante un pro-
cedemento xudicial ou en cumprimento doutros deberes legais.

No caso de que durante o procedemento vulnerdsese calquera norma en materia
de LOPD e respecto das persoas implicadas nel, as instrutoras poderdn ser san-
cionadas.

Protocolo para a prevencion e actuacion fronte ao acoso laboral, sexual, por razdn de sexo e de xénero, orientacion sexual,
identidade de xénero, expresion de xénero e caracteristicas sexuais

- 46 -



11. DISPOSICIONS FINAIS



11. DISPOSICIONS FINAIS

Inmediatamente despois da entrada en vigor convocarase d Comision Instrutora.

Unha vez asinado, o texto do documento de protocolo difundirase entre o persoal
da empresa a través de: taboleiro de anuncios, dipticos, e facilitardselles ds dele-
gadas e/ou delegados de prevencion, intranet, programas formativos, recomen-
dando que estea accesible a través da canle de denuncias.

1. O presente documento admite a stia adaptacion ou variacion en funcion
da evolucion das circunstancias no futuro. As partes que asinan o presente
documento, poderdn facer as propostas de modificacion e adaptacion que
consideren oportunas, co fin de mellorar a consecucion deste.

2. O presente protocolo serd de aplicacion en todas as seccions e departa-
mentos da empresa, vinculard a todo o seu persoal, e entrard en vigor o dia
seguinte ao da sua sinatura.
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ORIENTACION SEXUAL, IDENTI-
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SEXUAIS OU ACOSO LABORAL
NOS CENTROS DE TRABALLO
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12. RECOMENDACION PARA ADAPTAR O PROTOCOLO CONTRA
O ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO E DE XENERO, ORIEN-
TACION SEXUAL, IDENTIDADE DE XENERO, EXPRESION DE XE-
NERO, CARACTERISTICAS SEXUAIS OU ACOSO LABORAL NOS
CENTROS DE TRABALLO PARA A PEQUENA EMPRESA

E importante saber que ter un protocolo de acoso é un deber para todas as empre-
sas, independentemente do nimero de persoas traballadoras que presten servi-
zos nelas. O incumprimento deste deber é constitutivo de infraccion administrati-
va grave na orde social.

Con todo, cando as caracteristicas do persoal non permitan garantir a imparciali-
dade, neutralidade e confidencialidade durante o procedemento poderia valorar-
Se recorrer d recursos externos.
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ANEXO I. GLOSARIO

ACCION POSITIVA. Conxunto de estratexias dirixidas a un grupo social deter-
minado destinadas a establecer a igualdade de oportunidades por medio de
medidas que permitan corrixir aquelas discriminacidons que son o resultado de
prdcticas ou sistemas sociais, ou compensar as desvantaxes resultantes de ac-
titudes, comportamentos e estruturas existentes.

ANALISE DE XENERO. Estudo das diferenzas de condicions, necesidades, indices
de participacion, acceso aos recursos e desenvolvemento, control de activos,
poder de toma de decisidns etc., debidas aos roles que tradicionalmente lles
asignaron.

ANDROCENTRISMO. Enfoque ou vision, desde o punto de vista tedrico e do coiie-
cemento, ha que os homes son o centro e a medida do mundo e das cousas, ocul-
tando e facendo invisible todo o demais, entre elas as achegas e contribucions
das mulleres a sociedade. Unha vision androcéntrica presupon que a experien-
cia masculina seria a universal, a principal, a referencia ou representacion da
humanidade, obviando a experiencia feminina.

ASEXUAL. Persoa que non sente atraccion sexual, podendo ou non sentir atrac-
cidon emocional por outras persoas.

AXENERO. Persoa que non se identifica con ningiin xénero.

BIFOBIA. Aversion a sexualidade ou ds persoas bisexuais, a quen o parece ou 0
defende.

BINARISMO DE XENERO. E un sistema, un dispositivo médico, institucional, cul-
tural, econdmico, social, que fai referencia as formas tradicionais binarias de
xénero: home e muller.

BISEXUAL. Orientacion sexual de quen sente atraccion romdntica, afectiva e/ou
sexual por madis dun xénero sexa o seu propio ou diferente.

CISHETERONORMATIVIDADE. Conxunto de crenzas e ideas asimiladas ao hete-
rosexual e cisxénero, cuxo arraigamento produce un tipo de opresion sobre ou-
tros colectivos.

CISHETEROPATRIARCADO. Referente d organizacion social en que so prevalece
o criterio do home e sempre que sexa heterosexual e cisxénero.

CISXENERO. Persoa cuxo xénero coincide co sexo bioléxico asignado ao nacer.

DEMISEXUALIDADE. Persoa que sO se sente atraida por aquelas persoas coas
que previamente estableceu vinculos emocionais.

DEPENDENCIA. Situacion relacionada coa falta ou perda de autonomia fisica,
mental, intelectual ou sensorial como consecuencia da idade, enfermidade ou
discapacidade. As persoas que estan neste estado precisan do apoio doutra
persoa ou axuda para realizar as actividades bdsicas da vida diaria e manter a
sua autonomia persoal.
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DIVERSIDADE FUNCIONAL. Termo que busca un enfoque social, entendendo a
cada persoa como un ser unico, con capacidades diferentes e deixando de lado
os déficits e as carencias. Ao falar de persoas con diversidade funcional, face-
mos referencia a aquelas que teiien un xeito diferente de levar a cabo determi-
nadas tarefas.

DRAG. Tipo de arte que xoga e/ou esaxera cos roles de xénero, polo que calquera
pode participar e manipulalos. E arte e non implica nada ao respecto da orienta-
cion sexual ou identidade de xénero.

DRAG KING. Artista que se viste masculinamente e personifica estereotipos de
xénero masculinos como parte da sua actuacion.

DRAG QUEEN. Artista que se viste femininamente e personifica estereotipos de
xénero femininos como parte da sta actuacion.

DRAG QUEER. Artistas que xogan coa androxinia e a neutralidade de xénero.

EMPODERAMENTO. Aumento da participacion das mulleres nos procesos de
toma de decisions e acceso ao poder. Actualmente esta expresion implica tamén
outra dimension: a toma de consciencia do poder que individual e colectivamen-
te posuen as mulleres e que ten que ver coa recuperacion da propia dignidade
das mulleres como persoas.

EQUIDADE. Igualdade no trato. Equivalencia en termos de dereitos, beneficios,
obrigas e oportunidades.

ESPAZO DOMESTICO. Identificase co espazo tradicional das mulleres, un dmbito
reprodutivo, un espazo de inactividade produtiva, no cal se leva a cabo a crian-
za dos fillos e fillas, os afectos e o coidado das persoas dependentes.

ESPAZO PRIVADO. Refirese ao espazo propio das persoas, o tempo de lecer afas-
tado do espazo doméstico e do publico. A privacidade é unha parcela da que
gozan principalmente os homes, e no caso das mulleres tradicionalmente tende
a confundirse co doméstico, roubdandolles ese espazo para si.

ESPAZO PUBLICO. Identificase co dmbito produtivo, co espazo da actividade,
onde ten lugar a vida laboral, social, politica e econdmica. E o lugar onde se co-
locaron tradicionalmente os homes.

ESTEREOTIPOS. Representacions xeneralizadas e culturalmente aceptadas so-
bre as funcions sociais e os comportamentos que homes e mulleres deben amo-
sar.

EXPRESION DE XENERO. Representacion fisica do xénero, que pode ou non coin-
cidir coa identidade de xénero.

FAMILIA LGTBIQA+. Aquela na que unha ou mais das suas persoas integrantes
son persoas LGTBIQ+.

GAI. Home que sente atraccion sexual e afectiva por outros homes.

Protocolo para a prevencion e actuacion fronte ao acoso laboral, sexual, por razén de sexo e de xénero, orientacion sexual,
identidade de xénero, expresion de xénero e caracteristicas sexuais

-53-



HETEROSEXUAL. Persoa que sente atraccion sexual e afectiva por persoas do
outro sexo.

HOMOFOBIA. Aversion ad homosexualidade ou ds persoas homosexuais, a quen
o parece ou as defende.

HOMOPARENTALIDADE (HOMOMATERNIDADE - HOMOPATERNIDADE). Relacion
existente entre duas nais lesbianas ou dous pais gais e as suas crianzas deriva-
da da relacion xuridica que comporta a filiacion.

HOMOSEXUAL. Persoa que se sente atraida polo mesmo sexo.

IDENTIDADE DE XENERO. Fai referencia G percepcion que un suxeito ten sobre o
seu propio xénero, sen ter en conta cal é o seu sexo bioloxico.

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES. Ausencia de toda barreira para a participa-
cidn econdmica, politica e social.

INTERSEXUAL. Que presenta caracteristicas fisicas de ambos sexos, masculino
e feminino.

LESBIANA. Muller que sente atraccion sexual e afectiva por outras mulleres.

LESBOFOBIA. Aversion ao lesbianismo ou ds mulleres lesbianas, a quen o parece
ou as defende.

LGTBIQA+: Siglas dos termos lesbiana, gai, trans, bisexual, intersexual, queer e
asexual, ds que se engade o signo + para aludir ao resto de diversidades sexuais
e de xénero.

LINGUAXE BINARIA. Nomear na comunicacion as palabras en feminino e mascu-
lino. Este tipo de linguaxe evita a utilizacién do masculino xenérico, pero segue
perpetuando o binarismo, invisibilizando outras persoas e realidades.

LINGUAXE INCLUSIVA. Maneira de se expresar, tanto oralmente como na escri-
ta, sen invisibilizar ou discriminar ningiin xénero e evitando caer na perpetua-
cion de estereotipos.

LINGUAXE NEUTRA. Emprego de formas lingiiisticas en que se poidan ver inclui-
das todas as persoas.

LINGUAXE SEXISTA. Uso discriminatorio da lingua que transmite estereotipos de
xénero.

MASCULINO XENERICO. Emprego das palabras en masculino tanto na escrita
como na comunicacion oral, entendendo que engloba ou se tefien que sentir in-
cluidas dentro dese masculino todas as persoas. O masculino xenérico supon
un uso androcéntrico da linguaxe, que toma o patron masculino como normal
social e invisibiliza o resto de realidades.

MACHISMO. Conxunto de leis, hormas, actitudes e trazos socioculturais do
home cuxa finalidade explicita e/ou implicita foi e é producir manter e perpetuar
a opresion e submision da muller a todos os niveis: sexual, procreativo, laboral
e afectivo.
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ORIENTACION SEXUAL. Refirese @ atraccion afectiva e sexual que as persoas
sentimos por outras persoas. En virtude da orientacion podemos falar de hetero-
sexualidade, homosexualidade, bisexualidade, asexualidade, pansexualidade,
demisexualidade...

PANSEXUAL. Persoa que se sente atraida por todos 0s sexos e xéneros.

PANXENERO. Unha persoa que se identifica con todos os xéneros simultanea-
mente.

PATRIARCADO. Estruturas de dominacion que parten dun modelo social formado
por familias que asignan ds persoas roles, espazos, funcions e tarefas segundo
0 sexo bioloxico, creando un sistema de dominio institucionalizado que mantén
a subordinacion e invisibilizacion das mulleres e todo aquilo considerado como
‘feminino’, con respecto aos homes e o ‘masculino’, creando asi unha situacion
de desigualdade estrutural baseada na pertenza a determinado ‘sexo bioloxico’

POLITICAS DE IGUALDADE. Marcos referenciais de actuacion politica que tefien
en conta o principio de igualdade de trato, a través da elaboracion de estra-
texias baseadas no dereito das mulleres a seren tratadas como cidadds, e pro-
poien solucidns para resolver as desigualdades por razén de sexo.

QUEER. Persoa que non é heterosexual ou cisxénero. Rexeita ser clasificada po-
las suas prdcticas sexuais ou 0 seu xénero para non limitar a sua experiencia
como persoa.

REPRESALIA DISCRIMINATORIA. Trato adverso ou efecto negativo que se pro-
duce contra unha persoa como consecuencia da presentacion dunha queixa,
comunicacion, reclamacion, denuncia, demanda ou recurso, de calquera tipo,
destinado a evitar, diminuir ou denunciar a discriminacion ou o acoso ao que é
sometida ou foi sometida.

ROL DE XENERO. Son as expectativas de comportamentos que han de desempe-
nar cada xénero na sociedade. Existe unha transmision cultural da definicion de
comportamento, actuacion social, formas de vestirse e/o de relacionarse social-
mente en publico. Define a pertenza de ser home ou muller ou xénero masculino
ou feminino, sen dar espazo a outras visions mdis amplas da persoa.

SEGREGACION HORIZONTAL. Concentracion de mulleres e de homes en sectores
e empregos especificos.

SEGREGACION VERTICAL. Concentracién de mulleres e de homes en graos e ni-
veis especificos de postos ou responsabilidades.

SEROFOBIA. Discriminacion baseada no medo irracional cara das persoas que
teiien VIH.

SEXISMO. Conxunto de métodos empregados no seo da sociedade androcéntri-
ca que determinan unha situacion de inferioridade, subordinacion e explotacion
do colectivo feminino ao masculino.
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SEXO - XENERO. O xénero representa as diferenzas sociais por oposicion as
bioldxicas entre mulleres e homes (sexo). Estas diferenzas foron aprendidas,
mudan co tempo e presentan grandes variacions tanto entre diversas culturas
como dentro dunha mesma cultura.

SEXO DE ASIGNACION. E o que se asigna as persoas ao nacer pola simple obser-
vacion dos seus xenitais e en virtude do cal se lle quere presupoiier unha identi-
dade de xénero.

TEITO DE CRISTAL. Barreira invisible resultante dunha complexa trama de es-
truturas en organizacions dominadas polo colectivo masculino, que impide ds
mulleres accederen a postos destacados socialmente.

TRANS. Persoa cuxa identidade de xénero non coincide co sexo asignado ao na-
cer.

TRANSEXUAL: Persoa que se someteu a un tratamento hormonal ou a unha ci-
rurxia de reasimilacion de sexo para obter a aparencia fisica do sexo oposto.

TRANSFOBIA: Aversion as realidades trans ou ds persoas trans (transexuais,
transxéneros, travestis), a quen o parece ou as defende.

TRANSVERSALIDADE. Incorporacion do principio de igualdade de oportunida-
des a todo tipo de proxectos puiblicos ou privados nos diferentes ambitos: edu-
cativo, econdmico, cultural, politico, social...

TRANSXENERO. Persoa cuxo xénero non coincide co seu sexo bioléxico asigna-
do ao nacer, con independencia de que se someta a algun tratamento.

TRAVESTI. Persoa que adquire de forma eventual a aparencia fisica doutro xé-
nero.

VITIMIZACION SECUNDARIA. Malos tratos adicionais exercidos contra lesbia-
nas, gais, bisexuais, transexuais ou intersexuais e mais que se atopan nalgin
dos supostos de discriminacion, acoso ou represaliac como consecuencia direc-
ta ou indirecta da mala ou inadecuada atencion por parte de axentes publicos.

XENERO. Conxunto de caracteristicas de orixe cultural relativas a patréns de
comportamento e de identidade sobre a base das cales se establecen social-
mente a distincidn entre homes e mulleres.

XENERO FLUIDO. Persoa que non se identifica cunha Gnica identidade de xénero,
senodn que vai fluindo entre elas.

XENERO NON BINARIO. Termo que engloba todas aquelas identidades de xénero
que van madis alé de home ou muller, tamén chamada cisnormatividade.
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