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1.- INTRODUCCION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COGELSA manifiesta su compromiso firme e inequivoco con el respeto a los derechos
fundamentales de todas las personas que forman parte de su entorno profesional, y declara su
voluntad de erradicar cualquier forma de acoso o violencia contra las personas LGTBI que se
produzca en el ambito laboral.

Este protocolo se enmarca en el objetivo de construir entornos laborales libres de desigualdad,
exclusion, hostilidad o violencia, tanto si esta se manifiesta a través de interacciones entre
personas como si deriva de decisiones, politicas o practicas organizativas que generan trato
desigual o impacto negativo hacia las personas o el colectivo LGTBI.

El protocolo reconoce expresamente que:

v" Las conductas de acoso discriminatorio pueden manifestarse mediante burlas,
comentarios ofensivos, hostilidad o aislamiento fundado en motivos con razén de
identidad de género, expresiéon del género u orientacidon sexual.

v' La discriminacion organizativa o estructural puede ejercerse sin necesidad de
intencionalidad individual, cuando una norma interna, decisiéon o practica empresarial
provoca de forma directa o indirecta una situacion de desigualdad, especialmente si
afecta sistematicamente, en este caso, a personas del colectivo LGTBI.

Ambas situaciones —el acoso interpersonal y la discriminaciéon estructural— constituyen
formas de vulneracion de derechos reconocidas por la legislacidon nacional e internacional, y
afectan a la dignidad, al bienestar psicosocial y a la igualdad de oportunidades.

A través de este protocolo, la empresa garantiza:
v" La existencia de un procedimiento accesible y confidencial para canalizar denuncias.

v La adopcidon de medidas proporcionales y protectoras frente a la discriminacién por
orientacion sexual, expresiéon del género o identidad de género.

v" La revisién de sus practicas internas, cultura organizativa y politicas, para corregir
posibles sesgos estructurales.

v" La actuacion basada en criterios técnicos, imparciales y ajustados a la normativa
vigente.

Este compromiso se asume con caracter permanente, integrando el protocolo en la estrategia
general de igualdad, diversidad y cumplimiento normativo de la organizacion.




PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION ANTE LA VIOLENCIA Y ACOSO A LAS PERSONAS LGTBI

2.- AMBITO DE APLICACION

Este protocolo se aplica en todos aquellos supuestos en los que puedan haberse producido
situaciones de acoso discriminatorio interpersonal o discriminacion estructural u

organizativa contra las personas LGTBI, ya sea dentro del centro de trabajo o en cualquier
contexto profesional vinculado a la empresa.

2.1. Ambito personal

El protocolo sera de aplicacidn a todas las personas que mantengan una relacién profesional
directa o indirecta con la empresa, incluyendo:

v"  Personas trabajadoras de la plantilla, con independencia de su modalidad contractual.
v" Personal en préacticas, formacion o programas de incorporacién laboral.

v Personas subcontratadas, colaboradoras, consultoras o auténomas que presten
servicios para la empresa.

v" Proveedores, clientela habitual, representantes sindicales y cualquier otra persona
vinculada por una relacién laboral o comercial continua.

Asimismo, se reconoce el derecho de las personas externas (por ejemplo, clientela o
proveedores) a denunciar situaciones de acoso o violencia sufridas por parte de personalde la
empresa, cuando estas se produzcan en el marco de la relacién profesional.

2.2. Ambito espacial y funcional
Este protocolo se aplicara a los hechos que ocurran:

e En el centro de trabajo, incluidos espacios comunes, zonas de descanso y canales
digitales corporativos.

e En espacios virtuales vinculados al entorno profesional (chats, videollamadas, foros
internos, redes sociales utilizadas con fines laborales).

o Durante el desarrollo de actividades fuera del centro habitual: viajes, desplazamientos,
eventos de empresa, formaciones, reuniones, actividades de representacion o
actividades sociales organizadas por la empresa o en sunombre.

2.3. Ambito material
Este protocolo cubre dos grandes tipos de situaciones:

e Acoso discriminatorio interpersonal, entendido como cualquier conducta humillante,
ofensiva o degradante ejercida por una o mas personas, basada en la orientacion sexual
de la persona, su expresion de género o su identidad sexual.

e Discriminacion estructural u organizativa, entendida como cualquier decisién,

politica, practica o norma interna que, sin justificacidon objetiva y razonable, genere un
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impacto desigual o desfavorable hacia este colectivo.

Quedan excluidos de este protocolo:

X

Los casos de acoso sexual o por razén de sexo, que se regularan por el protocolo
especifico de la empresa.

Los casos de acoso laboral (mobbing) sin componente discriminatorio, regulados por
su protocolo correspondiente.

Las situaciones de violencia sexual distintas del acoso, reguladas por el protocolo
especifico en cumplimiento de la Ley Organica 10/2022.

En caso de duda, la persona o comision instructora valorara cual es el protocolo aplicable o si
procede la derivacion a otra via interna o externa.

3.- MARCO NORMATIVO

Este protocolo se fundamenta en el marco legal nacional e internacional vigente en materia de
proteccion a las personas LGTBI.

Normativa nacional

»

»

»

Constitucion Espafnola, en especial el articulo 14 (principio de igualdad y no
discriminacién)y el articulo 10 (dignidad de la persona).

Ley 15/2022, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.
Esta norma reconoce como discriminacion no solo el trato desigual directo, sino
también el impacto adverso de normas o practicas aparentemente neutras, asi como el
acoso discriminatorio, la discriminacion por asociacion, la multiple o interseccionaly la
represalia.

Ley 3/2023 y su posterior Real Decreto 1026/2024 para la proteccion de las personas
LGTBI.

Estatuto de los Trabajadores y normativa laboral general, que prohiben cualquier forma
de acoso o discriminacidn en el entorno de trabajo.

Normativa internacional y supranacional

»

»

»

»

Convenios de la OIT, especialmente el N.° 111 sobre discriminacién en el empleo y
ocupacion.

Directivas de la Unién Europea sobre igualdad de trato, empleo y condiciones
laborales.

Carta de los Derechos Fundamentales de la UE (art. 21).

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas).
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Este marco juridico refuerza la obligacién de la empresa no solo de actuar ante hechos
discriminatorios, sino también de revisar y corregir las normas, practicas o politicas internas
que puedan generar desigualdad o trato desfavorable, incluso sin intencionalidad individual.

4. TIPOLOGIAS Y DEFINICIONES

Este protocolo distingue entre distintas formas de discriminacién, atendiendo a su origen,
manifestaciény consecuencias. A continuacion se describen los principales tipos cubiertos por
el presente documento, con base en la legislacién vigente y la practica organizativa.

4.1. Acoso discriminatorio interpersonal

Se entiende por acoso discriminatorio toda conducta no deseada que tenga por objeto o por
efecto atentar contra la dignidad de una persona, y que esté motivada por razones de
orientacién sexual, identidad de género o expresion del género.

Estas conductas pueden expresarse a través de:

» Comentarios, insinuaciones o burlas constantes sobre alguna caracteristica de la
persona.

» Aislamiento deliberado o marginacién en espacios laborales.

» Hostilidad o trato diferenciado basado en prejuicios.

» Gestos, expresiones o comunicaciones humillantes.

» Agresiones verbales o comportamientos intimidatorios.
Ejemplos:

» Repetir comentarios denigrantes sobre la pluma o forma de hablar de una persona del
colectivo.

» Impedir sistematicamente que una persona con del colectivo acceda a formaciones o
reuniones.

» Hacer bromas constantes sobre la forma de vestir, el fisico o manera de expresarse de
un companero/a del colectivo LGTBI.

4.2. Discriminacion estructural u organizativa

Se produce cuando una norma, decisidén o practica organizativa genera un trato desigual o un
impacto adverso hacia una persona en concreto o el conjunto del colectivo LTBI, aunque no
exista una intencion directa ni una conducta hostil por parte de una persona concreta.

Esta forma de discriminacién se da cuando el sistema, la cultura organizacional o las decisiones

estratégicas reproducen desigualdad o exclusioén, en este caso del colectivo LGTBI.
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Pueden manifestarse en:

»

»

»

»

Normativas internas que dificultan el acceso o la permanencia del colectivo LGBTI.
Procesos de seleccion, promocidén o evaluacién con sesgos no justificados.
Reparto de cargas de trabajo o permisos basado en estereotipos o informalidades.

Exclusion sistematica de perfiles diversos en formaciones, proyectos o actividades
representativas.

Ejemplos:

»

»

»

Negar el acceso a espacios o instalaciones segun su identidad de género.

Denegar sistematicamente permisos de conciliacion a personas con familias no
normativas.

Exclusion fisica en actividades laborales o sociales relacionadas con el trabajo.

4.3. Discriminacion miltiple e interseccional

Se refiere a los casos en los que confluyen varios motivos de discriminacion en una misma

persona, generando formas de exclusion agravadas o mas dificiles de identificar.

Ejemplos:

»

»

Una mujer joven y racializada que, ademaés de comentarios racistas, sufre exclusién en
tareas de mayor visibilidad por expresion del género.

Una persona trans que no puede acceder a una posicidon en una promocién porque no se
adapta el puesto de trabajo.

En estos casos, la investigacion debera incorporar una perspectiva interseccional, prestando

atencidn a como interactuan los distintos ejes de desigualdad.
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5. PRINCIPIOS DE ACTUACION

Todas las actuaciones derivadas de este protocolo se regiran por los siguientes principios
rectores, aplicables tanto en los procedimientos por acoso discriminatorio interpersonal como
en los casos de discriminacién estructural u organizativa:

Dignidad y derechos fundamentales: Se garantizara en todo momento el respeto a la dignidad,
intimidad, integridad fisica y moral, libertad ideolégica y demas derechos fundamentales de
todas las personas implicadas.

Igualdad y no discriminacion: La empresa se compromete a erradicar cualquier forma de trato
desigual, directo o indirecto, tanto si procede de relaciones personales como si deriva de
estructuras internas. Las medidas se orientaran siempre a restablecer condiciones de equidad
y proteccién real.

Confidencialidad: La identidad de las personas implicadas, asi como cualquier dato o
informacién obtenida durante el procedimiento, sera tratada con estricta confidencialidad. El
acceso a dicha informacién quedara limitado a quienes participen directamente en la
investigacion y resolucion del caso.

Imparcialidad y objetividad: Las personas responsables de aplicar este protocolo deberan
actuar con absoluta neutralidad, evitando conflictos de interés y garantizando una evaluacion
objetiva de los hechos, basada en pruebas y criterios técnicos.

Celeridad y diligencia: Los procedimientos deberan tramitarse en el menor tiempo posible,
garantizando una respuesta rapida y eficaz, sin perjuicio del respeto a las garantias procesales
y del derecho a la defensa de todas las partes.

Prohibicion de represalias: Se prohibe expresamente cualquier forma de represalia contra la
persona denunciante, testigos u otras personas que colaboren con el procedimiento. Toda
represalia sera considerada infraccion muy grave y podra dar lugar a medidas disciplinarias
adicionales.

Interseccionalidad: Se tendréd en cuenta la posible concurrencia de multiples factores de
discriminacién que puedan agravar la situacion de desigualdad.

Reparacion y mejora organizativa: En los casos en que se detecte una discriminacion
estructural, el protocolo servira como herramienta para revisar y corregir politicas, normas,

practicas o dinamicas empresariales, mas alla de la gestidon de casos individuales.
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6. CONSULTAS ORIENTATIVAS

Con el fin de garantizar una atencién accesible y preventiva ante posibles situaciones de acoso

o violencia a personas del colectivo LGTBI, la empresa habilita un canal de consulta y

orientacion previa, que permite:

v

Expresar malestares o inquietudes sin necesidad de interponer una denuncia formal.

Obtener informacion clara sobre derechos, posibles vias de actuacion y garantias del
procedimiento.

Solicitar acompanamiento inicial para valorar si los hechos descritos se encuadran en
alguno de los protocolos existentes.

Este canal no tiene caracter sancionador ni genera expediente formal alguno, salvo que la

persona lo solicite expresamente o se detecten indicios de riesgo grave o reiterado.

Las consultas seran atendidas por la persona o unidad responsable de igualdad, diversidad o

prevencién designada por la empresa, que debera contar con formacién especifica y actuar

conforme a los principios de confidencialidad, escucha activa y no revictimizacion.

En todo caso:

v

Se respetara la voluntad de la persona consultante respecto a la activaciéon o no del
protocolo.

La informacion facilitada quedara registrada Unicamente a efectos internos, sin
identificacidn personal, salvo consentimiento expreso.

Si durante la consulta se detectan indicios claros de infraccion muy grave o delito, se
informara a la persona afectada de sus derechos y se le recomendara formalizar la
denuncia.

Este canal también podra ser utilizado para asesorar a mandos intermedios o personas de

referencia ante la deteccidon de posibles situaciones discriminatorias en sus equipos,

reforzando asi el enfoque preventivo del protocolo.
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7. ACTIVACION DEL PROTOCOLO

La activacion del presente protocolo se produce mediante la presentacion formal de una
denuncia, ya sea por parte de la persona directamente afectada o de cualquier otra persona que
tenga conocimiento de una situaciéon que pueda encajar en los supuestos descritos en este
documento.

7.1. Requisitos de la denuncia

La denuncia debera presentarse por escrito, a través de los canales habilitados, e incluir al
menos:

» Una descripcidn clara de los hechos denunciados.

» Fecha aproximaday lugar en que ocurrieron.

» ldentificacidn, si es conocida, de la persona o personas presuntamente responsables.
» ldentificacion de posibles testigos o documentacién relacionada, si la hubiera.

En los casos de discriminacion estructural, podra acompafarse de ejemplos, decisiones o
normas internas que estén generando el impacto desigual.

No sera necesario aportar pruebas concluyentes en esta fase, pero si se requiere una exposicion
razonaday coherente que permita valorar su admision.

7.2. Canales de denuncia
La denuncia podra ser presentada a través de:

v" El canal interno de denuncias habilitado por la empresa conforme a la Ley 2/2023,
garantizando confidencialidad y, si se desea, anonimato.

v Comunicacién directa a la persona o unidad responsable designada en el protocolo.

v Representacion legal de las personas trabajadoras, en caso de que actlie como canal
intermedio.

En todos los casos, se garantizara que la persona denunciante reciba un acuse de recibo y, si lo
solicita, copia del documento registrado.

7.3. Admision a tramite
Una vezrecibida la denuncia, la persona o comisién responsable debera:
» Analizar su contenido en un plazo maximo de 7 dias habiles.
» Verificar si los hechos denunciados encajan dentro del ambito material del protocolo.

» Valorar la gravedad o reiteracién de los hechos, en especial si requieren medidas

cautelares u rgentes.
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» Comunicar por escrito a la persona denunciante la admision o inadmision de la
denuncia, incluyendo la motivacién de dicha decisién.

En caso de inadmisidn, se informara sobre otras vias disponibles, internas o externas, y se dejara
constancia del archivo sin perjuicio de futuras actuaciones.

En caso de admision, se procedera a designar la persona o comisién instructora
correspondiente, activando asi el procedimiento formal de instruccién conforme a los bloques
8 09, segun corresponda.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASOS DE ACOSO A PERSONAS DEL COLECTIVO
LGTBI

Este procedimiento se aplicard a los casos en los que la denuncia se refiera a conductas
ejercidas por una o varias personas hacia otra persona trabajadora u otro miembro de la
organizaciéon, motivadas por la orientacién sexual, expresion del género o pertenencia al
colectivo LGTBI de una persona o grupos de personas de la organizacion.

8.1. Designacion de la persona instructora

Una vez admitida la denuncia, se procedera a la designacion de una persona instructora o
comision instructora, que debera cumplir los siguientes requisitos:

v' Ausencia de relacion jerarquica o conflicto de interés con las personas implicadas.

v Formacién especifica en igualdad, no discriminacién y gestion de conflictos o
relacionada con el area LGTBIl y de inclusion.

v Compromiso de confidencialidad y objetividad.

En los casos especialmente complejos, la empresa podra designar a una persona perita externa
con formacién en psicologia social, derecho laboral o igualdad de trato.

La identidad de la persona instructora se comunicara a las partes, que podran recusar su
participacion por causa justificada.

8.2. Investigacion de los hechos

La persona instructora llevara a cabo las actuaciones necesarias para esclarecer los hechos,
incluyendo:

o Entrevistas individuales con la persona denunciante, la denunciaday posibles testigos.
e Solicitud de documentacion interna (correos, partes, actas, informes, etc.).
e Revisién de antecedentes o casos similares si existieran.

e Solicitud de informes técnicos adicionales en caso de que lo requiera la naturaleza de la

denuncia.
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Durante la investigacién, se podran adoptar medidas cautelares para proteger a la persona
denunciante o garantizar el buen desarrollo del procedimiento, tales como limitaciones de

contacto, cambios de turnos u otros mecanismos proporcionales.

8.3. Garantias del procedimiento

Se garantizara en todo momento:

v

v

El derecho a ser escuchadas por ambas partes.

Laigualdad de condiciones para aportar pruebasy solicitar testigos.
La confidencialidad del contenido y de las personas implicadas.

La neutralidad de la persona instructora.

La no imposicidon de medidas que afecten negativamente a la persona denunciante,
salvo que esta lo solicite.

8.4. Informe de instruccion

Finalizada la investigacion, la persona instructora emitira un informe técnico-motivado, que

incluira:

Antecedentes: exposicidn sucinta de los hechos denunciados y de las partes
implicadas.

Metodologia: descripcion de las actuaciones realizadas durante la instruccion
(entrevistas, analisis documental, otras diligencias).

Hechos probados: relaciéon de los hechos que se consideren acreditados tras la
valoracion de las pruebas disponibles.

Valoracién: andlisis técnico de los hechos probados en relacion con las definiciones de
acoso discriminatorio recogidas en el protocolo y en la normativa aplicable.

Conclusiones y dictamen pericial: determinacién de si existe o no acoso conforme al
marco juridico vigente.

Este informe serd elevado a la direccion de la empresa o al érgano competente para la
resolucion final del caso, conforme a lo previsto en este protocolo.
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9. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASOS DE DISCRIMINACION ESTRUCTURAL U
ORGANIZATIVA

Este procedimiento sera de aplicaciéon cuando la denuncia haga referencia a situaciones en las
que no existe una conducta discriminatoria individual, sino que el posible trato desigual se
deriva de una norma interna, una decision estratégica, una practica consolidada o un diseno
organizativo que genera un impacto adverso para determinadas personas o colectivos.

9.1. Admision del caso como discriminacion estructural

La persona responsable de la evaluacion preliminar debera valorar si los hechos denunciados
presentan caracteristicas que indican:

» Que el origen del trato desigual no es una conducta personal, sino una norma o politica.
» Que la situacion denunciada afecta a mas de una persona o a un colectivo concreto.

» Que se produce un efecto excluyente o desproporcionado sin justificaciéon objetiva y
razonable.

En caso afirmativo, se clasificara como un procedimiento estructural, iniciando una via
diferenciada de analisis.

9.2. Designacion del equipo evaluador

La empresa designara una persona experta o equipo técnico evaluador, que podra estar
compuesto por profesionales del area de igualdad, prevencién de riesgos psicosociales,
recursos humanos, compliance o gestion organizacional.

En caso necesario, se podra contar con apoyo externo especializado.

Este equipo actuara de forma independiente y contara con acceso a la documentacién y datos
necesarios para el analisis.

9.3. Metodologia de analisis
La investigacion se basara en una metodologia técnicay sistematica, que podra incluir:
v" Andlisis de normativa interna (baremos, politicas, manuales, instrucciones).
v" Revisién de procesos (promocién, permisos, sanciones, evaluacién, etc.).
v Comparacion de impactos entre grupos de personas trabajadoras.
v" Entrevistas o grupos de discusién con personas afectadas o testigos relevantes.

No se tratard de determinar culpabilidades individuales, sino de identificar elementos

estructurales de riesgo o impacto discriminatorio.
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9.4. Informe de evaluacion
El equipo evaluador elaborara un informe de diagnostico estructural, que incluira:
v' Descripcién del problema identificado.
v" Identificacion de la norma, proceso o practica generadora del impacto discriminatorio.
v" Anélisis de impacto diferenciado por colectivos o perfiles afectados.

v Propuesta de medidas correctoras o compensatorias: modificacion de normativas
internas, acciones de mejora, revision de criterios de decision, formacién a mandos, etc.

Este informe sera trasladado a la direccidon de la empresa para su evaluacioén, aprobacion y
ejecucion de medidas.

En caso de que el origen estructural esté ligado a decisiones de otras entidades (por ejemplo,
empresas contratistas), se impulsaran mecanismos de coordinacion interempresarial conforme
al bloque 11.

9.5. Seguimiento y revision
La empresa establecera un plan de seguimiento temporalizado, que permita evaluar:
v" Laimplantacion efectiva de las medidas.
v" Suimpacto en la correccion de desigualdades detectadas.
v Lanecesidad de revisar procedimientos similares o ampliar las medidas a otros ambitos.

El resultado de este procedimiento no solo tendra caracter resolutivo, sino que se integrara en
las acciones de mejora continua en materia de igualdad, diversidad y prevencion de riesgos

psicosociales.
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10. SEGUIMIENTO, PREVENCION DE REPRESALIAS Y MEJORA CONTINUA

Una vez finalizado el procedimiento formal, tanto en casos de acoso interpersonal como en los
de discriminacidn organizativa, la empresa garantizard un seguimiento efectivo de las medidas
adoptadas, velard por la no reiteracién de los hechos y promovera la mejora de las condiciones
laborales del entorno afectado.

10.1. Seguimiento de medidas

La persona o comisién responsable del protocolo realizard un seguimiento individualizado de
las medidas implantadas, en un plazo no superior a 30 dias naturales desde la resolucién del
caso, y con la periodicidad que se estime necesaria en funcion de la gravedad o persistencia del
riesgo.

Este seguimiento incluira:

v' Verificacion del cumplimiento de las medidas organizativas, disciplinarias o
compensatorias.

v" Revisién del entorno laboral inmediato de la persona afectada.
v"  Entrevistas de seguimiento con las personas implicadas, si procede.
v"  Deteccién de posibles resistencias, reacciones adversas o incumplimientos.

Cuando se detecten incidencias o medidas insuficientes, se elaborara un informe de refuerzo,
proponiendo actuaciones adicionales.

10.2. Prevencion de represalias

La empresa velara de manera proactiva por la proteccion de todas las personas implicadas en
el procedimiento, en especial la persona denunciante, testigos o colaboradoras en la
investigacion.

Se considerara represalia cualquier conducta que, directa o indirectamente, suponga un
perjuicio profesional, personal o social por haber activado o participado en el procedimiento.

En caso de detectarse represalias, estas seran tratadas como faltas muy graves, con
posibilidad de iniciar un nuevo expediente disciplinario.

10.3. Mejora continua del entorno

Mas alla del cumplimiento formal del protocolo, el equipo responsable podra proponer, como
parte del cierre del procedimiento:

» Acciones de sensibilizacién en areas o equipos concretos.

» Revisiéon de procesos relacionados (evaluacién, asignacion de tareas, cultura

organizacional).
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» Inclusién de lo aprendido en acciones formativas o sesiones de trabajo.

Estas acciones tienen como objetivo no solo corregir la situacién concreta, sino prevenir
futuras desigualdades y reforzar el clima de respeto y equidad en la empresa.

11. COORDINACION INTEREMPRESARIAL

En aquellos casos en los que los hechos denunciados impliquen a personas pertenecientes a
distintas empresas, pero que mantengan una relacién profesional en el marco de una
colaboracidn, contrato de servicios o situacién laboral compartida, se procedera conforme a lo
establecido en este bloque.

11.1. Activacion conjunta

La empresa receptora de la denuncia deberd, en primer lugar, evaluar si los hechos afectan a
personas trabajadoras de otra entidad y si la situacién se ha producido en el marco de la
relacidn profesional entre ambas organizaciones.

En caso afirmativo, se impulsard de forma inmediata una coordinacion con la otra empresa
implicada, con el fin de:

v Compartir informacion basica sobre el caso y los hechos denunciados.
v" Confirmar la disposicién de ambas entidades a colaborar en una investigacién conjunta.
v" Determinar si existe un protocolo vigente en cada unay cual serd de aplicacion.

11.2. Constitucion de una comision instructora conjunta

Cuando se acuerde la gestion compartida del caso, se constituira una comision instructora
interempresarial, integrada por representantes imparciales de ambas entidades, con
formacioén suficiente en materia de igualdad y no discriminacion.

La comisidn elaborara un acta de constitucién donde conste:
v'  El protocolo de actuacidon que se aplicara.
v" Elconvenio colectivo de referencia para posibles sanciones.
v"  Elreparto de responsabilidades durante la instruccion.
v" Elcanal comuin de comunicacidn entre empresasy con las personas implicadas.

Esta comisidn actuara con pleno respeto a la confidencialidad, la imparcialidad y la legalidad

vigente en ambas organizaciones.
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11.3. Responsabilidad de la entidad empleadora

La entidad empleadora de la persona que haya ejercido la conducta discriminatoria sera, en
todo caso, laresponsable de aplicar las medidas disciplinarias o correctivas que procedan,
conforme a su normativa interna y régimen sancionador.

En caso de negativa a colaborar o de inaccién, la empresa que haya recibido la denuncia podra:
v Romper el vinculo profesional con la otra entidad.
v" Trasladar el caso a la autoridad laboral o a la Inspeccién de Trabajo.

v"Incluir la inaccidon como elemento de anélisis en sus procesos de contratacion futura.

11.4. Protocolo para personas trabajadoras de ETT o subcontratas

En los casos en que las personas implicadas pertenezcan a empresas de trabajo temporal
(ETT), contratas o subcontratas, se garantizara igualmente:

v'La participacion de la empresa usuaria en el proceso.
v" La activacion inmediata de los mecanismos de proteccion a la persona afectada.

v' La colaboracion efectiva con la empresa empleadora en la resolucién del caso.

12. CONSERVACION DOCUMENTAL Y REVISION DEL PROTOCOLO
12.1. Conservacion de la documentacion

Con el fin de garantizar la trazabilidad, el aprendizaje organizativo y el cumplimiento de las
obligaciones legales, la empresa conservara de forma segura toda la documentacién generada
durante los procedimientos tramitados al amparo del presente protocolo, incluyendo:

v" Las denuncias recibidas.

v Las actas de admision, constitucidn e instruccion.

v Los informes técnicos, pruebas recabadas y resoluciones adoptadas.
v" Las medidas implementadas y sus seguimientos.

La documentacion se conservara durante un plazo de 10 afios desde la resolucidon del caso,
incluso cuando no se derive en una sancidén formal, y sera almacenada en formato electrénico
y/o fisico en condiciones que garanticen:

v" Laconfidencialidad de las personas implicadas.

v Laintegridad y autenticidad de los documentos.
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v" Lano alteracion ni eliminacién injustificada de la informacién.
v" Su accesibilidad exclusiva por parte de las personas autorizadas.

Este archivo estara protegido conforme a la legislacion de proteccién de datos, y se habilitaran
mecanismos de auditoria interna que permitan su consulta exclusivamente en caso de
requerimiento judicial, fiscal o de autoridades competentes.

12.2. Revision y mejora del protocolo
El presente protocolo sera revisado con caracter anual, o de forma extraordinaria cuando:
e Se produzcan modificaciones normativas relevantes.

e Se evidencie una necesidad de ajuste como resultado de un caso concreto o del
seguimiento de medidas.

o Se propongan mejoras desde la Comision de Igualdad, los servicios juridicos o los
oérganos de cumplimiento de la empresa.

La revision podra incluir la actualizacion de anexos, la incorporaciéon de nuevos procedimientos
de proteccidn, o la mejora de la redaccidn para reforzar la eficacia, claridad y aplicabilidad del
documento.

Todas las revisiones seran aprobadas por la direccion de la empresa, y comunicadas a toda la

plantilla mediante los canales habituales.
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PERFORMANCE LUBRICATION
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