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TYC LA MATA, S.L.

En Grado, a 25 de octubre de 2023

Con el presente protocolo, TYC LA MATA, S.L., manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su
organizacion de conductas constitutivas de acoso por razon de orientacién sexual, identidad sexual y/o expresion de
género. a tales efectos, expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con dignidad, no
permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso por razén de orientacién sexual, identidad sexual y/o
expresion de género, incluidas aguellas que puedan producirse en el dmbito digital.

Al adoptar este protocolo, la entidad quiere subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente a estos
tipos de acoso en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que presta
servicios en su organizacién, sea personal propio o procedente de otras organizaciones, incluidas las personas que,
no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacidn, tales como personas en
formacidn, las que realizan practicas no laborales o aquellas que realizan voluntariado.

Asimismo, TYC LA MATA, S.L., asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a toda la plantilla, a las organizaciones a las que se desplace
su propio personal, asi como a las organizaciones de las que procede el personal que trabaja en la entidad.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccidn de la organizacién y, por tanto, TYC LA
MATA, S.L., no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a |la organizacién competente al objeto de
que adopte las medidas oportunasy, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo,
la relacion mercantil que une a ambas organizaciones podrd extinguirse.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso por razon de orientacion sexual, identidad sexual y/o
expresion de género que se puedan producir durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en
los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo;

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de la informacién y de la comunicacidn (acoso virtual o ciberacoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En efecto, TYC LA MATA, S.L., al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita
su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencidn de estos tipos de acoso, como en la
sensibilizacidn e informacion de comportamientos no tolerados por la organizacidn-, como en la difusién de buenas
practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

FDO. LA DIRECCION




==

TYC LA MATA, S.L.

EnGrado,a_~.5 de Q’J?;L};gde 2015

La empresa TYC LA MATA, S.L., con CIF B74173840 designa a una persona que actuara en el procedimiento de
recepcion, tramitacion, investigacidn y resolucidn de las denuncias por acoso por razon de orientacion sexual,
identidad sexual y/o expresion de género que pudieran producirse y, que sera:

- Don JUAN ANTONIO FERNANDEZ COALLA con NIF 09401029D vy cargo GERENTE Teléfono 985750915

Correo electrdnico: administracion@grupotyclamata.com

En caso de ausencia o imposibilidad para intervenir en el caso concreto, podra dirigirse a cualquier miembro
de la Direccion de la empresa, conforme a lo dispuesto en el apartado 10.1 del protocolo implantado en la

entidad.

Como persona/s responsable/s para intervenir en el procedimiento de recepcion, tramitacion, investigacion y
resolucion de las denuncias por acoso por razon de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresién de género
que pudieran producirse en su ambito.

En virtud de esta designacidn, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad
de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesta el compromiso a cumplir con las siguientes obligaciones:
- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el procedimiento.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacidon con la informacién sobre las
situaciones que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso.

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la
prohibicion de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién por parte del resto de las personas que
intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declara que conoce la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las
obligaciones anteriormente expuestas.

Fdo. EMPRESA Fdo.- Juan Antonio Fernandez Coalla

tyclamata.es WWW. tyc!amata es
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1. OBIETIVO

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI establece en su articulo 15, lo siguiente:

“Las empresas de mds de cincuenta personas trabajadoras deberdn contar, en el plazo de doce meses a partir de la
entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real
y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra
las personas LGTBI”.

Ello no obsta para que, voluntariamente, las empresas decidan anticiparse y prevenir estas situaciones en el seno de
su organizacion, sensibilizando a las personas trabajadoras en esta materia y estableciendo un mecanismo claro de
actuacion ante la aparicién de un caso de este tipo de acoso.

Por tanto, el objetivo del presente protocolo es dotar al personal de la empresa de un instrumento que les permita
prevenir, en sus lugares de trabajo, situaciones que impliquen rechazo, miedo, desprecio, repudio, prejuicio o
discriminacion para las personas LGTBI o sus familiares, y tener un mecanismo claro para actuar frente a estos tipos
de acoso en la organizacion.

Implementar un protocolo en la organizacion para la prevencidn, deteccion y actuacion ante este tipo de situaciones
responde precisamente a la necesidad de prevenir, sensibilizar y, en su caso, atajar con todas las garantias estas

formas de violencia y discriminacién en el ambito laboral.

Por ello, y con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la
libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que forman parte de nuestra organizacion, la
TYC LA MATA, S.L., se compromete a:

- No permitir ni tolerar bajo ninguin concepto situaciones de acoso por razén de orientacién sexual, identidad
sexual y/o expresion de género.

- No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de casos de acoso por razén de orientacion sexual,
identidad sexual y/o expresién de género.

- Recibir y tramitar de forma rigurosa, rapida y con las debidas garantias todas las quejas, reclamaciones y
denuncias que pudieran producirse.

- Garantizar que no habra ningln tipo de represalia en contra de las personas que realicen este tipo de quejas
0 quienes participen en el procedimiento para su tramitacién y resolucion.

- Sancionar a las personas que tengan este tipo de conductas en la organizacion.

Con el presente protocolo, TYC LA MATA, S.L., se compromete a regular la problematica del acoso por razén de
orientacion sexual, identidad sexual y/o expresidén de género en la organizacion, estableciendo un método que se
aplique a la prevencidn y rapida solucion de este tipo de situaciones con las debidas garantias.
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2.

ALCANCE

Este Protocolo se aplicara en todos los centros de trabajo y dependencias de la organizacion, y sera aplicable:

A todas las personas trabajadoras de la plantilla, independientemente del vinculo juridico que los una a ésta
y, por tanto, sera de aplicacidon no sélo a la plantilla laboral sino también a cualquier otro personal que
pudiera tener una relacidn asimilable, como trabajadores de Empresas de Trabajo Temporal (ETTs), siempre
que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.

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

Finalmente, también debe ser de aplicacién a aquellas personas que no forman parte de la empresa pero
que se relacionan con ella en razén de su trabajo: clientes/as, proveedores/as y personas que solicitan un
puesto de trabajo.

En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dard conocimiento del suceso a sus
respectivas empresas, para que sean éstas las que tomen las medidas que consideren oportunas.

ORGANIZACION

Denominacion Social: TYC LA MATA, S.L.
C.I.F.: B74173840
Domicilio Social: Avenida Fernando Villabella, 48, Bajo lzquierda
Poblacion: 33820, Grado, Asturias
Teléfono: 985750915
Correo electronico: tyclamata@gmail.com
Actividad: Transporte de mercancias por carretera.
OTROS CENTROS DE TRABAJO
Oficinas Puerto del Musel Edificio de Operadores Portuarios, N21, CP 33290, Gijon.
Oficinas en Oviedo C/ Cardenal Cienfuegos, N28, CP 33007, Oviedo.
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3. DEFINICIONES Y CONCEPTOS
3.1. HETEROXEXISMO (O HETERONORMATIVIDAD)

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

3.2. QUE ES EL COLECTIVO LGTBI
El colectivo LGTBI esta compuesto por personas lesbianas, gais, bisexuales, transgénero, transexuales e intersexuales.
Las siglas LGTBI hacen referencia a:

- L- Lesbiana: Mujer que siente atraccion sexual y afectiva por otras mujeres.
- G-Gay: Hombre que siente atraccidn sexual y afectiva por otros hombres.
- T-Trans: El término engloba las identidades de género que no coinciden con aquellas asignadas al nacer.
Esta letra hace referencia a dos conceptos:
o Transgénero: Una persona nace con unas caracteristicas fisicas que no se corresponden con el
género con el que se identifican.
o Transexuales: Son personas transgénero que han comenzado con un tratamiento hormonal o
quirargico para comenzar o finalizar con un cambio de sexo.
- B- Bisexual: Persona que siente atraccion sexual y afectiva hacia hombres y mujeres, indistintamente.
- |- Intersexual: Personas que nacen con caracteristicas fisicas de ambos géneros.

Para comprender estos conceptos es necesario distinguir entre identidad sexual, orientacidn sexual y expresion de
género.

- LA IDENTIDAD SEXUAL puede definirse como la percepcion personal y subjetiva de una persona sobre su

género. La identidad sexual no tiene por qué coincidir con el sexo asignado al nacer. De igual forma, la
identidad sexual no es binaria, es decir, no sélo engloba el concepto de hombre o mujer.

- LA ORIENTACION SEXUAL hace referencia a la atraccién afectiva y sexual hacia otras personas.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Gnicamente
hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente
hacia personas del mismo sexo; bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la
misma intensidad.

- EXPRESION DE GENERO: manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual.

3.3. LGTBIFOBIA

Conforme a lo dispuesto en la ley 4/2023 de 28 de febrero, la LGTBIfobia es toda actitud, conducta o discurso de
rechazo, repudio, prejuicio, discriminacidn o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

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

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

La LGTBIfobia puede ser ejercida individual o colectivamente, incluso existe la LGTBIfobia institucional, que puede ir
desde leyes que no contemplan la igualdad hasta dictaminar leyes que castigan, persiguen o penalizan con la propia
vida a las personas LGTBI.
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El insulto, tanto directo como indirecto, es la forma mas comuin de manifestar LGTBIfobia. La injuria es un ultraje que
cualquier persona LGTBI ha sufrido a lo largo de su vida: el insulto, el sentirse anormal, el sentirse rechazado/a o
estigmatizado/a.

A continuacion, se sefialan varias maneras de LGTBIfobia:

- LGTBIFOBIA COGNITIVA: es la creencia de que las personas LGTBI son antinaturales, anormales,

pecaminosas y/o las hace inferiores y/o indeseables.
- LGTBIFOBIA AFECTIVA: son sentimientos de rechazo que afloran en determinadas personas al relacionarse

(o imaginarse que se relacionan) con personas LGTBI. El rechazo suele ser al contacto fisico, sentirse
incobmodos con personas LGTBI, o de muestras de afecto entre personas LGTBI. Son las personas que dicen
“sentir asco” o “repulsiéon” hacia las personas LGTBI.

- LGTBIFOBIA LIBERAL: se permite la expresion de la diversidad sexual en el ambito privado, pero en ningln

caso acepta que se haga en el espacio publico.
- LGTBIFOBIA CONDUCTUAL: esta en conexion con los comportamientos hacia las personas LGTBI. Este

comportamiento se puede manifestar de muchas maneras, desde el grado mas leve del chiste facil hasta el
mas grave de la agresion fisica.

Asimismo, la LGTBIfobia, por tanto, engloba las siguientes fobias:

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

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

- BIFOBIA: aversion, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la bisexualidad o a las personas bisexuales.

- TRANSFOBIA: aversién, odio, miedo, prejuicio o discriminacién a la transexualidad o a las personas trans.

- INTERSEXUALFOBIA: aversion, odio, miedo, prejuicio y discriminacion a la intersexualidad o a las personas

intersexuales.

- PLUMOFOBIA: aversién, odio, miedo, prejuicio y discriminacidén contra las personas con pluma o a tener
pluma.

- MONOSEXISMO: creer que todo el mundo es homosexual o heterosexual. Es una actitud bifébica.

En el ambito de las relaciones laborales y en el entorno laboral, se pueden dar otras formas de LGTBIfobia, como un
despido por razén de orientacién sexual, identidad sexual o de expresion de género, o la presién mediante mobbing,
a la trabajadora o al trabajador afectada para que sea ella o él quien acabe abandonando la empresa, o el no
acondicionar los espacios publicos para que pueda tener intimidad una trabajadora o un trabajador trans, la
publicacién en el censo del centro de trabajo con la asignacion a un determinado sexo, que en muchas ocasiones no
aporte ninguna informacion de vital importancia.
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3.4. ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO

Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad sexual y/o expresién de género de una
persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica
o de crearse un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto sera considerado como

acoso por razon de orientacion sexual, identidad sexual o de expresion de género. Asimismo, esto sera considerado
como una conducta discriminatoria.

3.5. DISCRIMINACION DIRECTA

Situacidén en que se encuentra una persona que es, ha sido o puede ser tratada, por razén de orientacion sexual,
identidad sexual y/o expresion de género, de una manera menos favorable que otra en una situacion analoga.

3.6. DISCRIMINACION INDIRECTA

Situacidn en que una disposicidn, un criterio, una interpretacion o una practica aparentemente neutros pueden
ocasionar en lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de personas
que no lo son.

3.7. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por
dos o0 mas causas de las previstas en la ley 4/2023, de 28 de febrero, 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 discriminacion.

Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactian diversas causas comprendidas en el
apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

3.8. ORDEN DE DISCRIMINAR

Cualquier instruccidn que implique la discriminacidn, directa o indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad
sexual y/o expresion de género.

3.9. REPRESALIA DISCRIMINATORIA

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia de la presentacion de una
queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la
discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

3.10. TIPOS DE ACOSO SEGUN EL SUJETO ACTIVO
Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

- ACOSO DESCENDENTE: Aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica sobre la victima (de

jefe/a hacia subordinado/a).
- ACOSO ASCENDENTE: Aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado jerarquicamente a la

victima (de subordinando/a hacia jefe/a).
- ACOSO HORIZONTAL: Aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima o tienen relacion jerarquica
(de compafiero/a a compafiero/a).
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3.11. MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacién o
desventaja en su dimensidn colectiva o social. Tales medidas serdn aplicables en tanto subsistan las situaciones
discriminacion o 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.
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4. COMPROMISO DE LA EMPRESA

Con el presente protocolo, TYC LA MATA, S.L., manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su
organizacidn de conductas constitutivas de acoso por razén de orientacidn sexual, identidad sexual y/o expresion de
género. a tales efectos, expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con dignidad, no
permitiendo ni tolerando ninguln tipo de conducta de acoso por razén de orientacidn sexual, identidad sexual y/o
expresion de género, incluidas aquellas que puedan producirse en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, la entidad quiere subrayar su compromiso con la prevencién y actuacion frente a estos
tipos de acoso en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta
servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras organizaciones, incluidas las personas que,
no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en
formacion, las que realizan practicas no laborales o aquellas que realizan voluntariado.

Asimismo, TYC LA MATA, S.L., asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a toda la plantilla, a las organizaciones a las que se desplace
su propio personal, asi como a las organizaciones de las que procede el personal que trabaja en la entidad.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccidn de la organizacién y, por tanto, TYC LA
MATA, S.L., no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la organizacién competente al objeto de
gue adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo,
la relacién mercantil que une a ambas organizaciones podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o
expresion de género que se puedan producir durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) Enellugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en los
que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo;

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de la informacion y de la comunicacidn (acoso virtual o ciberacoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
f)  Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En efecto, TYC LA MATA, S.L., al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y
publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion de estos tipos de acoso, como
en la sensibilizacion e informacidon de comportamientos no tolerados por la organizacidn-, como en la difusidon de
buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

FDO. DIRECCION
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5. DECLARACION DE PRINCIPIOS
5.1. MEDIDAS

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso contenido en este protocolo y en los términos expuestos hasta
el momento, TYC LA MATA, S.L., implanta un procedimiento de prevencidn y actuacion frente al acoso por razén de
orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de género, con la intencidn de establecer un mecanismo que fije
como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de estos
tipos de acoso. Para ello, este protocolo alna tres tipos de medidas:

A) Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso por razén de orientaciéon sexual,
identidad sexual y/o expresion de género e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de
estos tipos de acoso.

B) Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente a estos tipos de acoso para dar cauce a las
quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

C) Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.
5.2. TOLERANCIA CERO

TYC LA MATA, S.L., formaliza la siguiente declaracidn de principios, en el sentido de subrayar cémo deben ser las
relaciones entre el personal de la organizacion y las conductas que no resultan tolerables en la misma.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso por razéon de
orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de género que pueda manifestarse en la organizacion.

Al implantar este procedimiento, TYC LA MATA, S.L., asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y
perseguir cualquier manifestacion de estos tipos de acoso en su organizacién.

El acoso es, por definicidén, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los que destaca la
dignidad de la persona trabajadora. La afectacidon a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas
caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la
prohibicién de discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud, etc., pero siempre sera por definicidn
contrario a la dignidad. el acoso por razén de orientacidn sexual, identidad sexual y/o expresién de género genera
siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y son constitutivos de discriminacion.

Por ello, toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho la organizacion
manifiesta su rechazo total a todo tipo de conductas de acoso en el trabajo que supongan acoso por razén de
orientacion sexual, identidad sexual y/o expresidn de género y asume que las actitudes y actos constitutivos de estos
tipos de acoso suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que no lo permitira ni tolerara
en la organizacion.

Todas las personas de la organizacidn tendran la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que se
respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo
deberd tener especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de
ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo tienen derecho a utilizar este
procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacidn ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta
proteccidn se extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.

No obstante, en caso de producirse una situacion de acoso dentro de la organizacién, debe quedar garantizada la
ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos los medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona trabajadora que conozca la existencia de un presunto caso de estos tipos de acoso
deberd comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los cauces sefialados en este protocolo para
asi activarlo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

de confirmarse la concurrencia de acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresidn de género,
TYC LA MATA, S.L., sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y
sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia y de conductas discriminatorias por razén de
orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de género.
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Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de las mismas, si fueran
conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.

6. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD
SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO

A titulo de ejemplo se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

- Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o el trato desfavorable a alguien con motivo de su
orientacion sexual, identidad sexual o expresion de género.

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de alguien por razéon de su
orientacion sexual, identidad sexual o expresidn de género, como por ejemplo la utilizacién de comentarios
descalificativos basados en generalizaciones ofensivas a colectivos de diversidad sexual.

- Referirse a una mujer o a un hombre transexual, utilizando para ello el lenguaje en género masculino o
femenino respectivamente.

- Los comentarios directos, o a terceros, que no respetan la identidad sexual o de género (por ejemplo, decirle
a una persona transgénero que su apariencia o el pronombre por el que prefiere que la llamen son
inaceptables).

- Trato desfavorable o desigual a las personas por su orientacidon sexual, identidad sexual o expresion de
género.

- Pedir a una persona que no revele ser LGTBI en el trabajo.

Asimismo, el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacion
constitutiva de acoso por orientacidon sexual, identidad sexual o expresion de género, se considerara acto de

discriminacion.

7. MEDIDAS PARA LA PREVENCION Y BUENAS PRACTICAS

Con el objetivo de prevenir, el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de estos tipos de acoso se
estableceran las siguientes medidas:

- Se publicara este Protocolo en el tablén de anuncios de la organizacién y se le dara difusidn por los medios
habituales de comunicacién, como el correo electrdnico, de forma que todas las personas trabajadoras de
la organizacion lo conozcan y sepan los pasos a seguir si se produjese algun caso de acoso.

- Asimismo, se promoverd la sensibilizacién en la organizacidn y, se hara hincapié en la aclaracién y distincion
de los conceptos de acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresidn de género en el
programa de formacion de la empresa.

- Difusién entre la plantilla del posicionamiento de la empresa de rechazo hacia cualquier forma de
desigualdad y, especialmente, hacia el acoso por orientacion sexual, identidad sexual o expresion de género.

- Sise produjese en la organizacidn alguin caso de acoso que requiera la activacién del presente protocolo, se
registrara la incidencia clasificdndola como acoso por razén de orientacidon sexual, identidad sexual y/o
expresion de género segun proceda. este registro de incidencias se hara sefialando la fecha, el sexo de la
victima y manteniendo, en todo momento, su anonimato.
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8. TIPIFICACION Y SANCIONES DISCIPLINARIAS

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

dependiendo de las circunstancias del caso de acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresidn
de género o los comportamientos contrarios a la libertad sexual de los trabajadores y trabajadoras sera considerado
como falta grave o muy grave.

la violacidn de la confidencialidad de los permisos por intervencidn quirurgica para reasignacion sexual se considerara
falta muy grave.

las conductas de represalia contra una persona que haya presentado queja o denuncia interna de acoso por razon
de orientacidn sexual, identidad sexual y/o expresidn de género, o contra una persona que haya colaborado en la
investigacidn constituiran una falta muy grave.

Las sanciones a aplicar seran las establecidas en el Convenio colectivo de aplicacién o norma superior vigente en cada
momento para las faltas leves, graves y muy graves.

Circunstancias agravantes:

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se
tendran en cuenta como circunstancias agravantes las siguientes:

- Quelapersonadenunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso por razén de orientacion sexual,
identidad sexual y/o expresion de género.

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

- Que la victima haya sufrido graves alteraciones psicoldgicas, médicamente acreditadas.

- Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o temporal.

- Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccidn de personal.

- Queseejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar
con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

- Que se trate de un acoso descendente.

- Que sea por orden.

- Que sea en periodo de elecciones a la representacidn legal de la plantilla.

9. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION EN LA ORGANIZACION

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

- Diligencia y celeridad: El procedimiento sera agil y rapido, ofrecera credibilidad, transparencia y equidad. La
investigacion y la resolucidn sobre los hechos reclamados o denunciados deben ser realizadas con la debida
profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en
el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

- Respeto y proteccidn a las personas: La organizacién adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y con el debido respeto a
todas las personas implicadas, que en ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran ser acompafiadas por una persona de su confianza y tendran derecho a estar
informadas de la evolucién de la denuncia.

- Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene que ser desarrollada con
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en
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todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona reclamante a
su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que
se derivan de una situacién de acoso.

- Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de
buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

- Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacidn sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacidn, queja o denuncia, las personas
responsables de su tramitacidn asignardn unos cédigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos
analogos para identificar a las partes afectadas.

- Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este Protocolo de
mantener la debida discrecidén sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo en el ejercicio de la
investigaciéon y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la
informacién obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

- Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales de la victima, la empresa debe restituirla en sus mismas condiciones, si la victima asf lo solicita.

- Presuncion de inocencia: Prevalecera durante toda la vigencia del proceso.

La utilizacidn de este protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el ambito de aplicaciéon del mismo
pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.

De esta manera, cuando la organizacidn tenga constancia fehacientemente de la existencia de cualquier proceso
judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro procedimiento administrativo, se suspendera la aplicacién del
presente protocolo.

10. PRESENTACION DE LA QUEJA/DENUNCIA, TIPOS DE PROCEDIMIENTOS Y FORMA DE
ACTUACION

Existen dos tipos de procedimientos en la organizacidn para tratar de resolver el conflicto o situacion que origina el
motivo de queja o denuncia, el procedimiento informal y el procedimiento formal.

No obstante, se recomienda que toda persona trabajadora de la organizacidn que sufra, o crea sufrir una situacion
de acoso por razén de orientacién sexual, identidad sexual y/o expresion de género, intente resolver el problema
utilizando el procedimiento informal previsto al efecto.

10.1 PERSONAS DESIGNADAS PARA LA RECEPCION, TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS
QUEJAS/DENUNCIAS.

A efectos de recepcidn, tramitacion y resolucion de las posibles quejas o denuncias que se puedan interponer ante
un conflicto de este tipo, la empresa designara a una persona responsable para que tramite cualquier queja o
denuncia que se reciba en materia de acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de
género en el trabajo, la investigue y realice su seguimiento. en caso de ausencia u otra causa legal, se designara a
una persona responsable suplente o, en su defecto, la denuncia podra ser presentada ante cualquier miembro de la
Direccion. La designacion y compromiso de confidencialidad se encuentra disponible en el ANEXO |: MODELO DE
DESIGNACION Y COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS
DENUNCIAS

A los efectos oportunos se informard a todas las personas que prestan servicios en la organizacion de esta/s
designacion/es y se expresara de manera clara y concisa cdmo se le pueden hacer llegar esas quejas o denuncias.
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10.2

PROCEDIMIENTO INFORMAL

Este procedimiento, al igual que el procedimiento formal que se expone en el siguiente apartado, sera tramitado con
cardcter urgente y de manera confidencial, protegiendo la dignidad e intimidad de las personas afectadas.

Todas las personas trabajadoras de la organizacion tienen la posibilidad de instar este procedimiento para resolver

cualquier situacién de acoso que pueda producirse.

El procedimiento a seguir es el siguiente:

19

Informar a la persona designada para la intervencidn en este tipo de procedimiento de la situacién de acoso
por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de género de la que se tiene conocimiento.
Esta informacién puede comunicarla la presunta victima o cualquier persona conocedora de la situacion.

Una vez que se ha comunicado la situacion, se debe convocar una reunion a la mayor brevedad para tratar de
resolver la situacidn de la manera mas agil y eficaz posible.

La persona designada en la organizacion para la recepcion, tramitacion y resolucion de este tipo de conflictos
serd la encargada de actuar como mediadora entre ambas partes. Podra entrevistarse tantas veces como
considere necesario con los afectados (de manera conjunta o por separado) con la finalidad de conseguir un
acuerdo entre ambas partes.

Finalmente, se redactara un informe (ANEXO II: INFORME PROCEDIMIENTO INFORMAL) por escrito en el que
se reflejen las posiciones de las partes y se concretara si se ha llegado a algin acuerdo o no. El acuerdo sera

archivado convenientemente por la direccién de la organizacion.

Si no hay acuerdo, se podra tratar de resolver el conflicto mediante el procedimiento formal.

ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO INFORMAL:

10.3

PROCEDIMIENTO INFORMAL

TRAMITACION URGENTE Y CONFIDENCIAL

Comunicar la situacion de acoso en la Se convocard una reunién a la mayor
empresa brevedad posible
Puede hacerlo la propia victima o -I 2 El objetivo es resolver el conflicto de
cualquier persona conocedora la forma mas agil

Se expondran las posiciones de las
partes y se detallara si se ha llegado o
no a un acuerdo

Si no hay acuerdo, se podra resolver el
conflicto por el procedimiento formal

w

Se realizaran reuniones con las

partes, de manera individual o

conjunta, con el fin de erradicar la
situacion indeseada

PROCEDIMIENTO FORMAL

Si no se considera adecuado el procedimiento informal debido a las circunstancias del caso concreto, o en el caso de

gue éste hubiera sido tramitado y no se hubiera conseguido un acuerdo entre las partes, se dara inicio al

procedimiento formal.
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El procedimiento formal se iniciara a través de una denuncia por escrito (ANEXO Ill: MODELO DE DENUNCIA), que
debe ser entregada a la persona designada en el presente Protocolo para la recepcion y tramitacion de las mismas.

Las denuncias, las podra presentar la persona que se sienta acosada o cualquier otra que tenga conocimiento de esa
situacion.

Una vez recibida la denuncia, la persona designada para la recepcidn, tramitacion y resolucién de denuncias iniciara
una fase de instruccion, que consiste en la realizacién de una serie de actuaciones enfocadas al esclarecimiento de
los hechos denunciados. (ANEXO |V: INFORME PROCEDIMIENTO FORMAL).

En este momento, se valorard en virtud de los hechos denunciados, si resulta necesario el establecimiento de
medidas cautelares para proteger a la presunta victima y, en su caso, se procederd a la adopcidn de las mismas. No
obstante, si en un primer momento no se han considerado necesarias o durante la tramitacion del procedimiento se
pone de manifiesto la necesidad de establecer otras medidas cautelares adicionales, se procederd igualmente a su
adopcion.

En esta fase de instruccidn, se recabardn datos, pruebas y se realizardn entrevistas a las partes, testigos y otras
personas que se consideren relevantes para aportar informacion.

Debe garantizarse que las partes implicadas sean escuchadas, permitiéndoles realizar las alegaciones que estimen
necesarias.

Asimismo, si la victima asi lo desea, solo tratara con la persona designada para la tramitacién de denuncias una vez
iniciado el procedimiento.

La fase de instruccidn culminara con la realizacién de un informe de conclusiones en el que se detallaran las
actuaciones llevadas a caboy, las conclusiones que han sido tomadas en consideracién para la adopcion de la decision

final.

Este informe de conclusiones sera remitido a la direccidn de la empresa, que en vista de las actuaciones practicadas
y de las conclusiones a las que ha llegado el instructor/a durante la tramitacion de la causa, decidira:

a) Archivar las actuaciones, cuando los hechos denunciados no hayan sido suficientemente probados.

b) Sise evidencia que se ha producido una situacion de acoso por razéon de orientacion sexual, identidad sexual
y/o expresion de género, se aprobaran las medidas y/o sanciones disciplinarias que estime oportunas y se
dard paso a la adopcién de las mismas.

Para finalizar, se dictara una resoluciéon motivada por escrito con el resultado final del procedimiento, que debe ser
puesta en conocimiento de las partes implicadas (ANEXO V: INFORME PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION). Esta
resolucion ha de ser firmada por ambas partes, haciendo constar la fecha de notificacién. La empresa debera

conservar una copia de cada resolucién entregada debidamente firmada. Estas copias deben ser archivadas en el
expediente de la causa.

Se debe tener en cuenta que el presente procedimiento debera tramitarse de forma rapida, tanto para poner fin lo
antes posible a la conducta de acoso y mitigar los posibles efectos sobre la victima, como para no perjudicar los
intereses de la persona denunciada, por lo que se establece un plazo maximo de resolucion de 30 dias naturales.

Asimismo, se informara a cuantas personas participen en el procedimiento, de su deber de guardar
confidencialidad y sigilo sobre su intervencion y sobre cuanta informacién conocieran por su comparecencia en la
misma.
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ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO FORMAL:

PROCEDIMIENTO FORMAL

TRAMITACION URGENTE Y CONFIDENCIAL

DENUNCIA ESCRITA FASE D

\SE DE INSTRUCCION

-Actuaciones enfocadas al
esclarecimiento de los hechos.

- La puede interponer la propia victima
o cualquier persona conocedora de la

situacion -Se recabaran todos los datos y
posibles pruebas..
-Alegaciones de las partes.
-Informe de conclusiones.
INFORMACION DEL
DEBER DE

CONFIDENCIALIDAD

Archivo de actuaciones
4 g
Adopcion de medidas

Plazo maximo de resolucion: 30 dias naturales

-A todos los participantes en el
procedimiento.

104  SEGUIMIENTO

Una vez aprobadas por la direccion las medidas propuestas por el instructor/a en su informe de conclusiones vy,
notificada la resolucion del procedimiento formal a las partes implicadas, el instructor/a en un plazo no superior a
30 dias naturales, realizard un seguimiento sobre la adopcidn de las medidas aprobadas, el cumplimiento de las
mismas y su resultado.

Del resultado del seguimiento, el instructor/a realizard un informe (ANEXO VI: INFORME PROCEDIMIENTO DE
SEGUIMIENTO) en el que recogera:

- Las medidas aprobadas, las medidas efectivamente adoptadas y su cumplimiento.
- Las conclusiones finales del seguimiento podran ser:

o Que las medidas adoptadas hayan resultado suficientes y los hechos objeto de denuncia hayan
cesado. En este caso, se remitird el informe a la direccién de la empresa y se procedera al archivo de las
actuaciones y cierre del expediente.

o Quelos hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose, por lo que se establecera una bateria
de medidas adicionales a adoptar propuestas por el instructor/a y, una vez adoptadas, debera realizarse
un nuevo seguimiento a fin de corroborar que la situacién constitutiva de acoso ha cesado. Sera
entonces cuando se procederd al archivo de la causa y cierre del expediente.

ETAPAS DEL SEGUIMIENTO:

SEGUIMIENTO

Plazo maximo de 30 dias naturales
desde la adopcion de medidas

!

COMPROBACION DE
E MEDIDAS ADOPTADAS

!

COMPROBAR S| LAS MEDIDAS SON
EFECTIVAS

No/ \' S]]
e R 0
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11 DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su comunicacién a
la plantilla de la organizacién a través del correo electrénico corporativo utilizado habitualmente en la organizacion
y publicado en el tablén de anuncios a disposicién de todas las personas trabajadoras. (ANEXO VII: COMUNICACION
DEL PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL Y/O EXPRESION DE
GENERO A LAS PERSONAS TRABAJADORAS).

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se
detecten, se pueda modificar o incorporar nuevas acciones. En caso de modificacion del presente protocolo las
personas trabajadoras de TYC LA MATA, S.L., seran notificadas a la mayor premura por los medios habituales de
comunicacion existentes en la organizacion.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revisidn y adecuacion del protocolo en los siguientes casos:

- En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus objetivos de
prevencidn y actuacidn frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresién de
género.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

- Enlos supuestos de fusidn, absorcién, transmision o modificacidn del estatus juridico de la organizacion y
ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la organizacién, sus métodos de
trabajo, organizacion.

- Cuando unaresolucién judicial condene a la organizacidn por discriminacion por razén de orientacién sexual,
identidad sexual y/o expresion de género y determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos
legales o reglamentarios.

Todas las revisiones y, en su caso, las modificaciones al presente Protocolo se reflejardn en el (ANEXO FINAL:
REVISIONES Y ADECUACION DEL PROTOCOLO).

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento, ante la
Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
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ANEXO |: MODELO DE DESIGNACION Y COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD EN EL PROCESO
DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS.

En ,a de de

La empresa TYC LA MATA, S.L., con CIF B74173840 designa a una persona que actuara en el procedimiento
de recepcidn, tramitacidn, investigacion y resolucidn de las denuncias por acoso por razdon de orientacién
sexual, identidad sexual y/o expresion de género que pudieran producirse y, que sera:

- Don/Dofia con NIF

Asimismo, se designa/n como suplente/s para los casos de ausencia o imposibilidad de intervenir en el
caso concreto, a:

- Don/Dofia con NIF

Como persona/s responsable/s para intervenir en el procedimiento de recepcién, tramitacion,
investigacion y resolucién de las denuncias por acoso por razéon de orientacion sexual, identidad sexual y/o
expresidon de género que pudieran producirse en su ambito.

En virtud de esta designacion, se compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e
imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesta el compromiso a cumplir con las siguientes obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecién en relacién con la informacién
sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso.

- Garantizar la mds estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como velar
por el cumplimiento de la prohibicidn de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién por
parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declara que conoce la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el
incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

Fdo. EMPRESA Fdo.- RESPONSABLE /S
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ANEXO Il: INFORME PROCEDIMIENTO INFORMAL

INFORME PROCEDIMIENTO INFORMAL

FECHA INICIO: N.2 EXPTE.:
CENTRO DE TRABAJO:
ASUNTO:
PERSONA/S ENCARGADAS DE LA MEDIACION ENTRE LAS PARTES
Nombre y apellidos Cargo

PERSONAS IMPLICADAS EN EL PROCEDIMIENTO

Nombre y apellidos Trabajador/a o vinculacién con la empresa

EXPONE

1. Descripcion de los hechos que motivan la queja.

(Descripcion de los hechos o conductas indeseadas)

2. Posiciones de las partes en las reuniones practicadas.

(Indicar fecha y hora de las reuniones practicadas, si se han realizado de manera conjunta o por separado y las
posiciones de las partes)

3. Acuerdos alcanzados por las partes.

(Describir si a la vista de lo establecido en el protocolo de proteccién del acoso se ha llevado a cabo alguna
conducta de las expresamente previstas en el protocolo)

CIERRE DEL EXPEDIENTE, ARCHIVO Y CUSTODIA

FECHA DE
CIERRE FIRMA MEDIADOR/A
NOTA INFORMATIVA: Se informa a todas las partes intervinientes/participantes en este procedimiento de actuacion

sobre el deber de confidencialidad y sigilo de los hechos anteriormente expuestos.




ANEXO Ill: MODELO DE DENUNCIA

MODELO DE DENUNCIA O QUEJA

1. Persona que informa de los hechos:

[] Persona que ha sufrido el acoso:

[] Otras (Especificar):

2. Datos de la persona que ha sufrido el acoso:

Nombre y apellidos:

DNI Email

Domicilio a efectos de notificaciones

Puesto de trabajo Tipo de contrato/
vinculacion laboral

3. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos

Grupo/categoria profesional o puesto

Nombre de la organizacién

Centro de trabajo

4. Descripcion de los hechos

(Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntando las hojas numeradas que sean necesarias, incluyendo
fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible)

5. Testigos y/o pruebas

(En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos / Identificar y adjuntar cualquier medio de prueba que
se considere oportuno)

6. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL [_] IDENTIDAD
SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO [_] frente a:

D./Dda. y se inicie
el procedimiento previsto en el Protocolo de prevencion del acoso por razén de orientacion sexual, IDENTIDAD
SEXUAL y/o expresidn de género existente en la organizacion.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidn del/ de la Instructora del procedimiento de queja frente al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad sexual y/o expresion de género en TYC LA MATA, S.L.




ANEXO IV: INFORME PROCEDIMIENTO FORMAL

INFORME PROCEDIMIENTO FORMAL

FECHA INICIO: N.2 EXPTE.:

CENTRO DE TRABAJO:

ASUNTO:

PERSONA/S DESIGNADA/S PARA LA TRAMITACION Y RESOLUCION DE LA DENUNCIA.
Nombre y apellidos Cargo

PERSONAS IMPLICADAS EN EL PROCEDIMIENTO.

Nombre y apellidos Trabajador/a o vinculacién con la empresa

EXPONE

1. Antecedentes del caso

(Resumen de la irregularidad denunciada)

2. Relacion de los hechos del caso

(Descripcion de los hechos denunciados)

3. Maedidas Cautelares (si corresponde)
(Describir las medidas cautelares a aplicar si se consideran necesario durante la tramitacién del presente
procedimiento)

4. Diligencias de investigacién practicadas

(Descripcion de las diligencias de investigacion practicadas, puede ser ver grabaciones de las camaras, preguntar
a testigos, fotografias, audiencias, ...etc.)

5. Infracciones detectadas

(Describir si a la vista de lo establecido en el protocolo de proteccidn del acoso se ha llevado a cabo alguna
conducta de las expresamente previstas en el protocolo)

6. Propuesta de medidas a adoptar

(Describir o enumerar las medidas que se llevan a cabo para prevenir o evitar este tipo de situaciones segun el
apartado 7 del protocolo, o el régimen disciplinario aplicado segun apartado 8 del protocolo, que ha de ser
proporcional a la conducta infractora cometida)

)



CONCLUSIONES

OPCION 1: En virtud de los hechos probados y en atencién a la gravedad de los mismos, este Instructor/a decide
ARCHIVAR EL PROCEDIMIENTO vy poner fin a las actuaciones, por no considerarse los hechos denunciados
probados.

OPCION 2: En virtud de los hechos probados y en atencidn a la gravedad de los mismos, este Instructor/a decide
RECONOCER UNA SITUACION DE ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL / RECONOCER UNA SITUACION DE
ACOSO POR RAZON DE IDENTIDAD SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO (elegir situacidn de acoso segln proceda).
La empresa aplicara las siguientes medidas y/o sanciones disciplinarias desde el dia siguiente a la notificacion de
la resolucidn:

Asimismo, se aplicara a D./Dia.
la siguiente sancion
disciplinaria: , la cual

consta expresamente prevista en el Protocolo de prevencion del acoso por razéon de orientacion sexual, identidad
sexual y/o expresion de género establecido en la empresa.

FIRMA
FIRMA DIRECCION
FECHA INSTRUCTOR/A
NOTA INFORMATIVA: Se informa a todas las partes intervinientes/participantes en este procedimiento de actuacion

sobre el deber de confidencialidad y sigilo de los hechos anteriormente expuestos.




ANEXO V: INFORME PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION

INFORME DE RESOLUCION PARA LAS PARTES IMPLICADAS

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO. - En fecha , D./Dfia.
interpuso denuncia formal frente a D./Dfa. ,
en la que se denunciaron los siguientes hechos:

SEGUNDO. - D./Dfia. , persona designada en
la empresa para la instruccion de este tipo de procedimientos, tras la recepcion de la denuncia, activé el Protocolo
de prevencién del acoso por razén de orientacion sexual, IDENTIDAD SEXUAL y/o expresidn de género, y en
fecha , incod el procedimiento formal establecido en el dicho Protocolo, al que se le asignd el
numero de expediente .

TERCERO. - Con la incoacion del procedimiento y la apertura del expediente se dio paso a la tramitacién de la
denuncia interpuesta, practicando todas las diligencias de investigacidn resultaron pertinentes y necesarias para
el esclarecimiento de los hechos, concretamente, se llevaron a cabo las siguientes diligencias:

Asimismo, se establecieron las medidas cautelares que resultaron necesarias, a fin de proteger remover los
obstdaculos y dificultades que pudieran oponerse a la eficacia del procedimiento y como medidas de proteccion a
la presunta victima de acoso:

HECHOS PROBADOS

De las diligencias de investigacion practicadas (toma de declaraciones a testigos, visionado de grabaciones,
testimonios, pruebas documentales, examen del correo electrénico de la persona trabajadora, etc.) se consideran
como probados los siguientes hechos:

RESOLUCION FINAL DEL PROCEDIMIENTO

OPCION 1: En virtud de los hechos probados y en atencién a la gravedad de los mismos, este Instructor/a decide
ARCHIVAR EL PROCEDIMIENTO y poner fin a las actuaciones, por no considerarse los hechos denunciados
probados.

OPCION 2: En virtud de los hechos probados y en atencién a la gravedad de los mismos, este Instructor/a decide
RECONOCER UNA SITUACION DE ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL EN LA EMPRESA / RECONOCER
UNA SITUACION DE ACOSO POR RAZON DE IDENTIDAD SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO EN LA EMPRESA (elegir
situacion de acoso segun proceda).

La empresa aplicara las siguientes medidas y/o sanciones disciplinarias desde el dia siguiente a la notificacion de
la resolucién:

Asimismo, se aplicara a D./Dia.
la siguiente sancion
disciplinaria: , la cual

consta expresamente prevista en el Protocolo de prevencion del acoso por razéon de orientacion sexual, identidad
sexual y/o expresion de género establecido en la empresa.

FECHA DE RESOLUCION: FIRMA INSTRUCTOR/A

NOTIFICACION Y ENTREGA DE LA RESOLUCION

FECHA NOTIFICACION: FIRMA PARTE
IMPLICADA
La entrega de la presente resolucion ha de ser firmada por las partes implicadas, haciendo
NOTA INFORMATIVA: constar la fecha de notificacién. La empresa se debe conservar una copia firmada de cada

resolucién entregada y archivarlas junto con el expediente.




ANEXO VI: INFORME PROCEDIMIENTO DE SEGUIMIENTO

En virtud de la Resolucidon dictada en fecha , perteneciente al expediente nimero , el
Instructor/a del procedimiento realiza el presente informe a efectos de comprobar el cumplimiento de las medidas
establecidas.

1. Medidas adoptadas y su cumplimiento

(En este apartado el instructor debera describir si se han llevado a cabo o no cada una de las medidas
establecidas en la resolucidn y comprobar si su aplicacidn ha puesto fin a la situacion objeto de denuncia.
Ademads, también debe sefialar si se aplicd alguna sancion disciplinaria y comprobar que esta haya sido aplicada.
Si alguna de las medidas o sanciones disciplinarias no se ha aplicado, no es efectiva o no cumple con el objetivo
para el que ha sido aplicada, debe detallar y proponer otras medidas o ajustar las que ya estan siendo aplicadas.
Si se comprueba que la situacidn de acoso persiste, se deberan adoptar nuevas medidas en la organizacion)

2. Conclusiones finales del seguimiento

(Tras el analisis detallado del cumplimiento de cada una de las medidas, redactar en estas ultimas lineas si las
medidas adoptadas han sido efectivas, si no han sido efectivas cudles hay que modificar y si se deben aplicar
otras medidas adicionales, o si aun no habiéndose aplicado todas las medidas propuestas, la situacion de objeto
de denuncia ha cesado y estas ya no resultan necesarias)

FECHA DE FIRMA FIRMA
CIERRE INSTRUCTOR/A DIRECCION
NOTA INFORMATIVA: En el caso de adoptar nuevas medidas o sanciones se deberia de proceder a realizar una nueva

resoluciéon motivada para su notificacion a las partes implicadas.




ANEXO VII: COMUNICACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD SEXUAL Y/O EXPRESION DE GENERO A LAS PERSONAS TRABAJADORAS

En ,a de de
Por la presente, el/la trabajador/a D./Dfia. con
DNI certifica que TYC LA MATA, S.L., le ha informado debidamente del Protocolo de prevencidon

del acoso por razén de orientacidn sexual, identidad sexual y/o expresion de género que se ha implementado en la
empresa y, concretamente se le ha informado, entre otros, de los siguientes puntos:
- Qué es el colectivo LGTBI y la LGTBIfobia.

- Qué es el acoso por razon de orientacidn sexual, identidad sexual y/o expresion de género.

- Ejemplos de situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso por razén de orientacidn sexual,

identidad sexual y/o expresién de género.

- Sujetos que pudieran estar implicados en una situacion de acoso (no sélo personas trabajadoras de la

empresa, sino proveedores, clientes, etc.)
- Quién estd legitimado/a para presentar una denuncia.

- Aquién debe dirigirse, siendo la persona designada para la recepcion y tratamiento de las denuncias:

e Don/Dofia , cargo
Teléfono Correo electronico:

En caso de ausencia o imposibilidad para intervenir en el caso concreto, podran dirigirse a:
e Don/Dofia , cargo
Teléfono Correo electrdnico:

- Procedimiento a seguir.
- Consecuencias de la estimacién/desestimacion de la denuncia interpuesta.

- Posibilidad de acceso al Protocolo, que se encuentra disponible en

A su vez, se le ha entregado el modelo de denuncia que debe cumplimentar en caso de sufrir o tener
conocimiento de una situacién de acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de género
en el ambito de la empresa. Asimismo, en caso de que sea solicitado se le entregara una copia en papel o correo

electrdnico.

FIRMA'Y SELLO DE LA EMPRESA FIRMA TRABAJADOR/A



ANEXO VIII: INFORMACION BASICA SOBRE PROTECCION DE DATOS

Responsable del tratamiento: TYC LA MATA, S.L., CIF: B74173840 Dir. Postal: Avenida Fernando Villabella, 48, Bajo
Izquierda — 33820, Grado, Asturias. Teléfono: 985750915 Correo electrdnico: administracion@grupotyclamata.com

Finalidad del tratamiento de sus datos:

Los datos de cardcter personal facilitados seran tratados por TYC LA MATA, S.L., con la finalidad de la gestion y
activacidn del protocolo frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o expresion de género.

Legitimacion:

Articulo 6.1.c) del RGPD: el tratamiento es necesario para el cumplimiento de una obligacién legal aplicable al
responsable del tratamiento:

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

Conservacion y tratamiento de los datos:

Los datos se conservaran durante el tiempo necesario para cumplir con la finalidad para la que se han recabado y
para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiento de los
datos.

Los datos personales generados por esta actividad de tratamiento, durante la gestiéon de la reclamacion en
S{EMPRESAY}, podran ser comunicados al Ministerio Fiscal, a los drganos jurisdiccionales y/o a las Fuerzas y Cuerpos
de Seguridad del Estado.

S{EMPRESA} no elaborara ningun tipo de “perfil” en base a la informacién facilitada. No se tomarédn decisiones
automatizadas en base a perfiles.

Derechos:

Podra ejercer los derechos de acceso, rectificacion, supresidn, oposicién, limitacion del tratamiento, portabilidad de
datos y a no ser objeto de decisiones individualizadas, automatizadas, en relacién con los datos objeto del
tratamiento, ante el responsable del tratamiento en la direccidn anteriormente indicada, adjuntando copia de su DNI
o documento equivalente.

En caso de que no haya obtenido satisfaccion en el ejercicio de sus derechos, puede presentar una reclamacién
ante la Autoridad de Control en materia Proteccion de Datos competente, siendo ésta la Agencia Espafiola de
Proteccion de Datos, y cuyos datos de contacto estdn accesibles en https://sedeagpd.gob.es/sede-electronica-
web/vistas/formNuevaReclamacion/reclamacion.jsf.

En a de 20

D./Diia. con DNI

Fdo.
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ANEXO FINAL: REVISIONES PERIODICAS

Implantacion 10/2023




