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El articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI,
establece que:
“Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan 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. Para ello, las medidas serdn pactadas a través de
la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las personas
trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran

reglamentariamente.”

Los contenidos minimos de los protocolos debieran ser:

- Compromiso de las partes en el desarrollo de politicas de igualdad y no
discriminacion+ por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género y

caracteristicas sexuales.
- Garantizar un entorno laboral inclusivo.
- Extension ambito de aplicacion: personas trabajadoras de la empresa, empresas

colaboradoras, proveedores, etc.

- Vigencia y los mecanismos de revision, modificaciéon y actualizacién del protocolo,
tanto por imperativo legal, como a propuesta de las partes.

- Participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras.

- Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de la victima.

- Adopcién de medidas cautelares que aparten de forma preventiva a la persona
acosadora de la victima durante la tramitacién del procedimiento.

COMPROMISO POR LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

En el marco de principios y valores de un Estado social y democrético, destaca la
defensa de la dignidad, la ciudadania y la salvaguarda de la integridad fisica y moral de
las personas. Asi, la igualdad de trato y no discriminacién ocupa un lugar prioritario en
la legislacién europea y espaiiola.

En nuestro pais, se ha avanzado en legislacion que garantiza los derechos de las
personas LGTBI,a través de la incorporacion a nuestra legislacion estatal de la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI.




El acoso supone un atentado contra la seguridad, la dignidad y la salud de las personas
y se ha instalado en las relaciones laborales, lo que ha precisado que dicha Ley
incorpore la necesidad de establecer normativa en las empresas para la prevencion y
eliminacion de las conductas de acoso.

La concienciacién y la colaboracién son esenciales para impedir y perseguir este tipo
de comportamientos. Las partes firmantes del presente protocolo manifiestan su
compromiso para prevenir, evitar, resolver y, en su caso, sancionar los supuestos de
acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género
y caracteristicas sexuales que puedan producirse en el ambito de aplicacion, como
requisito para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades en
todos los niveles de la Entidad.

Todas las personas afectadas por este protocolo tienen la responsabilidad de colaborar
“a conseguir un entorno laboral libre de acoso. De manera particular quienes tienen
personal a su cargo. Todas las personas, y en especial quienes dirigen equipos, deben

reaccionar y comunicar conductas que atentan contra lo dispuesto en el presente
\ protocolo.

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion tienen derecho a emplear este

procedimiento con garantias, a no ser objeto de intimidacion, trato injusto,
discriminatorio, degradante o desfavorable. Dicha proteccidn se extiende a todas las
personas que intervengan en los mismos.

Las partes firmantes se comprometen a investigar con diligencia a todas las denuncias
que se presenten al amparo de este protocolo.

- Queda expresamente prohibida cualquier conducta de esta naturaleza, que sera
considerada falta muy grave.

La politica de la empresa se rige por la tolerancia cero ante el acoso.

% AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicara a todas las personas vinculadas a la Entidad con
independencia de que la vinculacion sea laboral o mercantil. También sera de
aplicacion a los trabajadores de empresas subcontratadas, que presten sus servicios en
la Entidad Local Menor de Valdivia.

%\\ Asi mismo serd de aplicacion a las personas que tengan relacién con la empresa, en
r\\\ razon de su trabajo: clientes, proveedores o servicios externos. }

Se dard a conocer a las empresas colaboradoras, suministradoras y a proveedoras,
para que manifiesten su compromiso de aceptar los\ principig spiradores del

protocolo. ‘ '




En ningun caso se formalizaran contratos con entidades que incumplen en su seno los
principios del protocolo de prevencion y proteccion por acoso LGTBIf6bico.

VIGENCIA

El presente protocolo entrard en vigor en la fecha de su firma y mantendra su vigencia
mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacién o la normativa
legal o convencional no obligue a ello. En cualquier caso, la adecuacién debera derivar
de un proceso de negociacion entre los representantes de los 6rganos de gobierno y
administracion de la E.L.M. de Valdivia Entidad y los representantes de la plantilla.
Periddicamente se dara a conocer el protocolo a las personas trabajadoras de la
empresa, asi como se entregara copia a todas las nuevas incorporaciones.

DEFINICIONES

Se entiende por acoso LGTBIfébico cualquier comportamiento, verbal o fisico, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en funcién de su orientacidn sexual, identidad o expresién de género o caracteristicas
sexuales, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

A. Discriminacion directa:

Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea, haya
sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacién analoga
o comparable por razén de orientacion sexual e identidad sexual, expresién de género

o caracteristicas sexuales.
B. Discriminacion indirecta:

Se produce cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros
ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con
respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual, expresién de
género o caracteristicas sexuales.

C. Discriminacion multiple e interseccional:

Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada, de manera
simultanea o consecutiva, por dos o mas causas de discriminacion previstas en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la po disgriminacién. Se




produce discriminacion interseccional, cuando concurren o interactian diversas
causas, generando una forma especifica de discriminacion.

D. Acoso discriminatorio:

Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, con el objetivo o la 10 consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

E. Discriminacion por asociacion y discriminacién por error:

Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra,
debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de
discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminacion por

error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

F. Represalia Discriminatoria:

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como
consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion, 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. Segln el sujeto activo se pueden
distinguir tres tipos de acoso:

Acoso descendente: el autor o la autora tiene una posicion jerarquica dominante sobre
la victima (de jefe/a hacia subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora tiene una posicion subordinada
jerédrquica a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima tienen una
posicion ni dominante ni subordinada en su relacion (de compafiero/a a

compafiero/a).

PREVENCION

Para dotar de un cardacter preventivo al presente protocolo, se tendra que dar difusion
del mismo a todas la plantilla trabajadoras de la Entidad, incluido los érganos de
gobierno y administracion de la E.L.M. de Valdivia.

Al objeto de evitar las situaciones que pudieran entenderse constitutivas de acoso en
el entorno laboral se tendran en cuenta, entre otrag, las siguightes directrices:
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1. Respeto:
Se promovera un ambiente de respeto y correccién en el trabajo. Se prohibe el uso de

expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

2. Comunicacion:

No se permiten actitudes tendentes al aislamiento o a la reduccién normal de la
comunicacion entre las personas de la plantilla.

3. Reputacion:

Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacién laboral o
personal de cualquier persona de la plantilla.

4, Discrecion en la reprension:

Las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de una persona o llamarle la

atencion por un inadecuado desempefio laboral se haran de forma reservada.

5. No arbitrariedad:

Queda prohibida una distribucién arbitraria o abusiva que no pueda atenderse en el
tiempo de trabajo o suponga un vaciado de funciones.

o 6. Uniformidad y equidad:
La aplicacion de los mecanismos de control de trabajo y de seguimiento del
rendimiento serd uniforme y equitativa, teniendo en cuenta las circunstancias

personales.

Kfﬂ. Evitacion del hostigamiento:
Se prohibe cualquier trato adverso como consecuencia de la presentacion de
reclamaciones o demandas destinadas a impedir la discriminacién o exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

2 DENUNCIA
Podra presentar la denuncia:

a) Cualquier persona que se considere victima de acoso por razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razén de ’\
orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales.

c) la Organizacion sindical a la que pudiera pertenecer la victima.

\
\ A
\)Q d) Las personas receptoras de directrices que supongan la discriminacién por razén de




En la denuncia debe constar la identificacion de la persona presuntamente acosadora y
de la persona presuntamente acosada y una descripcion detallada de los hechos que

motivan la denuncia.

COMISION INSTRUCTORA

a) Comision Instructora: Se conformara ante cada denuncia por representantes de los
6rganos de gobierno y administracion de la E.L.M. de Valdivia Entidad y por los
representantes de la plantilla, en el nimero que estos determinen y de forma
paritaria.

b) Incompatibilidades: Las personas integrantes de la Comision Instructora se
designaran de modo que no tengan relacion de parentesco ni relacion de amistad o
enemistad con las personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-
denunciado/a).

Si una persona es denunciado/a o es denunciante, queda impedida para intervenir en
cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucién de su propio caso.

¢) Funciones de la Comision Instructora:

- Recibir la denuncia por acoso por razén de orientacion sexual, identidad o expresion
de género o caracteristicas sexuales que deba instruir.

- Investigar las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, pudiendo
acceder a la informaciéon necesaria y con utilizacion de los medios materiales y
humanos necesarios.

- Cogestionar con la Direccion de la empresa las medidas cautelares que estime
convenientes.

- Elaborar conclusiones sobre el caso investigado y proponer acciones disciplinarias,
verificando la adopcién de las mismas. '

-Cualquier otra funcién que le pueda ser atribuida.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera
indiciaria responsabilidad directa de la empresa en la actuaciéon de acoso, se dara
cuenta de oficio a la Inspeccidn de Trabajo a los efectos oportunos.

En los casos en los que de la labor instructora se pudiera constatar de manera
indiciaria la existencia de un delito de odio, se dara cuenta de gficio al Ministerio Fiscal

o la autoridad competente.

6|Pagina
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- Determinar las pruebas que se practicaran.
- Dar audiencia a las partes, pudiendo estas acudir acompaiiadas de los representantes
% de los trabajadores, si asf lo solicitan.
Q -Redactar y firmar las actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
“ garantizando confidencialidad total y reserva de su contenido.
P
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INTERVINIENTES Y DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento se pondrd en marcha una vez recibida la denuncia en las
Dependencias Municipales de la Entidad Local Menor de Valdivia, tanto si es verbal
como si es escrita, si bien en caso de ser verbal tendrad que ratificarse por escrito,
indicando que se considera haber sido objeto de alguna de las situaciones descritas en
este documento o que tiene conocimiento de que otra persona empleada ha sido
sometida a tales situaciones.

Recibida la denuncia, la empresa activara sin dilacion la conformacién de Comision
instructora.

El papel de la empresa en estas actuaciones previas se limita a ser la receptora de la
denuncia, sin entrar al fondo y sin objetar sobre la procedencia o no de la denuncia.
Esta exclusivamente para que las presuntas victimas sepan a quién dirigirse. Si la
victima o las victimas considera que la empresa estd excediendo ese papel, podran
dirigir la denuncia a la representacién de los trabajadores, para que se active de
inmediato la formacion de la Comisién Instructora.

En ese momento se procedera a la apertura de expediente de investigacion, que estara
encaminado a comprobar los hechos y cuya sustanciacién no puede durar méas de
quince dias laborables, salvo que la Comisién Instructora necesite ampliar el plazo por
razones justificadas, con acuerdo de las partes que la componen.

Serdn siempre parte como intervinientes en el procedimiento, la persona denunciante,
la victima, la comision instructora y la direccion de la empresa.

Procedimiento instructor: Una vez recibida fa denuncia y conformada la comisién de
instruccion se llevardn a cabo las siguientes actuaciones:

psicolgico de las personas afectadas, tales como separacién de espacios tisicos,
redistribucién de tareas u otras posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

; % jj |~ Valorar la necesidad de adoptar medidas cautelares, para el resguardo tisico y
~ - Recabar la informacién que considere necesaria sobre el supuesto de acoso.

- Valorar las personas que deben ser entrevistadas, procediendo a su realizacién.

7|Pdgina
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FINALIZACION

Finalizada la instruccion, la Comision debe redactar un informe sobre el presunto
acoso investigado en el que indicara las conclusiones alcanzadas.

a) Medidas disciplinarias, con indicacion de la infraccion cometida y la propuesta de
sancion
b) Archivo del expediente, si los hechos no son constitutivos de acoso

La resolucién adoptada serd comunicada a las personas denunciantes y denunciadas.

SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento del Plan LGTBI o, en su caso, la Comisidon Paritaria del

> Convenio, se encargara de hacer un seguimiento de la evolucion de la conflictividad

por acoso LGTBIf6bico, analizar las causas de los comportamientos, vigila el adecuado
funcionamiento del protocolo y proponer posibles mejoras, tanto del protocolo como
de las politicas de igualdad en la empresa.

MAXIVIA DIVULGACION

Este protocolo debe ser reconocido por todas las personas que conforman la Entidad,
asi como por las personas y empresas que interactiian con esta. Por tanto, se
garantizara su accesibilidad a todas las personas trabajadoras, para favorecer el
ejercicio de sus derechos y para informar sobre sus obligaciones, asi como a todas las
personas o entidades con las que la empresa tiene una relacion que pueda afectar a las
personas de la plantilla, tanto como acosadoras como en calidad de acosadas, de cara
a evitar y perseguir cualquier actuacion de acoso discriminatorio en el seno de la
empresa.

Junto con el curso de formacidon en igualdad, a que se refiere el apartado de
prevencion de este protocolo, se entregara copia y explicaré el contenido del mismo,
tanto a las personas trabajadoras de la empresa, como a las n i '

DILIGENCIA: Para hacer constar que el presente protocolo para la prevencion, deté
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresién de généro y caracteristicas sexuales de la
Entidad Local Menor de Valdivia, que se compone de 8 paginas numeradas del n2/1 4l n2 8, ha sido aprobado en sesién

extraordinaria de la Junta Vecinal del dia 10 de abril de 2025

En Valdivigli' 1 Pgﬁl 5 de 2025

i rmado por ***3225** D| EGO CORRALI ZA (R ****8300*) el dia
/ 04/ 2025 con un certificado emtido por AC Representaci 6n 14/ 04,28

Fi rmado po A 5496** el di
eer d NMI' Usuar i os

Fdo. M2 Belén Sanchez Gonzalez ([@Nin

F/d.n\Diego Corraliza Gutierrez
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