CODIGO DE PREVENCION DEL ACOSO Y LA
VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS DEL
| COLECTIVO LGTBI |
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1.- Compromiso para la prevencion del acoso y discriminacion por razon de la orientacion sexual,
laidentidad de género y/o expresion de género

Propdsito que persigue la Direccion de TURRIS.

Desde TURRIS PANEM S.L (de ahora en adelante “TURRIS”) queremos mostrar nuestro férreo
compromiso con la consecucién de una igualdad efectiva y real de todas las personas, sin importar el
género, identidad y/o expresion de género. A pesar de ser innegables los avances sociales y legislativos
en materia de derechos de las personas LGTBI, la LGTBIfobia sigue siendo un motivo de discriminacion
latente en la sociedad, asi como en el mundo empresarial.

El objeto del presente Cédigo de Prevencion del Acoso y discriminacion por razén de la orientacion
sexual, la identidad de género y/o expresion de género, y Protocolo de actuaciones en caso de denuncia
de acoso de esta {ndole en TURRIS (en adelante, Cddigo de Prevencion del Acoso y discriminacion por
razon de la orientacion sexual, laidentidad de género y/o expresion de género) es, precisamente, prevenir
este fenémeno y procurar su erradicacion mediante el establecimiento de una serie de medidas de
prevencion y de un protocolo de actuacion en caso de denuncia, de una forma pragmatica y sencilla,
accesible a todas las personas trabajadoras.

Un entorno libre de conductas indeseadas, de comportamientos hostilesy opresores es responsabilidad
de las empresas. Por ello, TURRIS debe trabajar en implantar politicas, con distribucién de normas y
valores claros en todos los niveles de la organizacion, que garanticen y mantengan entornos laborales
libres de acoso, donde se respete la dignidad de toda persona trabajadora y se facilite el desarrollo de
cada una de ellas.

Dentro de la normativa laboral vigente, se establece como un derecho basico el respeto a la intimidad y
la consideracion debida a la dignidad de la persona, comprendiéndose la proteccidn frente al acoso,
incluido el acoso por razon de la orientacion sexual, la identidad de género y/o expresidn de género. Asi
mismo, se establece que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
por razén de la orientacion sexual, la identidad de género y/o expresidn de género, y arbitrar protocolos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto de este.

A efectos de lograr tal fin, se ha elaborado el presente documento marco: Procedimiento para la atencién
y resolucion de reclamaciones de acoso y discriminacion por razén de la orientacion sexual, a identidad
de género y/o expresion de género, respondiendo a los siguientes objetivos:

1. Prevenir situaciones de acoso por razén de la orientacion sexual, la identidad de género y/o
expresion de género mediante:
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" Acciones de difusién, informacion y comunicacion del protocolo a toda la plantilla.

" Promover un entorno de respeto en el espacio laboral, concienciando acerca de los
valores de igualdad de trato, respeto y dignidad de la organizacion.

2. Evitar riesgos psicosociales en las personas trabajadoras derivados de comportamientos de
acoso.

3. Garantizar el caracter confidencial, investigacion y resolucion de las reclamaciones que
pudieran ser constitutivas de acoso y discriminacidn.

Asimismo, este protocolo se encuentra ligado y relacionado con los protocolos de acoso sexual, acoso
por razon de sexo, violencias sexuales y con el protocolo frente al acoso y discriminacion sexual, pues
se pueden dar supuestos de doble acoso. Por ende, dichos protocolos se complementan con el fin de
erradicar toda conducta constitutiva de acoso en cualesquiera de sus vertientes.

Publicidad del Cédigo

La Direccion de TURRIS pondré en conocimiento de todas las personas trabajadoras este Cddigo de
Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo, a través de una difusion eficaz y generalizada.

2.- Definiciones de las conductas prohibidas en el &mbito laboral.

El acoso, violencia o discriminacioh por razén de la orientacion sexual, la identidad de género y/o
expresion de género tiene una incidencia significativa a nivel laboral, la cual puede acontecer de forma
directa, indirecta y mdltiple, asi como por medio de comportamientos verbales, no verbales y/o fisicos.

A los efectos del actual Cddigo, se entiende por:

*  Orientacion sexual:

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cugndo se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Gnicamente hacia personas del mismo sexo; o bisegual, cuando se siente atraccién fisica,
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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.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o leshianas, si son mujeres.
* |dentidad sexual:

Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine, pudiendo o no
corresponder con el sexo asignado al nacer.

*  Expresion de génerox

Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

En atencion a lo anteriormente expuesto, quedan plenamente prohibidas en TURRIS las siguientes
conductas:

1. Discriminacion laboral directa

La discriminacion laboral directa acontece cuando la persona trabajadora recibe, de forma clara y
visible, un trato laboral desfavorable o perjudicial respecto a otro/a compafiero/a en la misma o similar
situacion, debido a su orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

2. Discriminacion laboral indirecta

La discriminacion laboral indirecta se realiza por medio de comportamientos, actitudes o decisiones, de
apariencia neutral, los cuales, realmente, ocultan un caracter discriminatorio contra la persona
trabajadora, siendo tratado de forma perjudicialy desfavorable en comparacién con otras personas que
se encuentran en una situacion analoga o semejante a la de la persona trabajadora perjudicada.

3. Discriminacion multiple

La discriminacion multiple se enmarca dentro del fendmeno de la “interseccionalidad”, el cual consiste
en gue una persona sufre una discriminacion u opresion que se agrave debido a su pertenencia a
multiples categorias sociales o factores, los cuales suelen ser objeto de discriminaciones. En este
sentido, la discriminacion mdltiple no se produce por una causa concreta,fsino que concurren diversas
causas.

A mayor abundamiento, a los efectos del presente Codigo, se entiende plor:
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a) Violencia por razén de la orientacion sexual, la identidad de género y/o expresién de
género:

Toda actuacidn fisica o psicoldgica, asi como otros actos daninos, realizados contra una persona o
grupo de personas sobre la base de su orientacion sexual, identidad y/o expresion de género.

La violencia constituye una de las méximas expresiones de discriminacion que pueden sufrir las
personas por las razones expuestas, siendo un comportamiento que debe ser erradicado por resultar
intolerable en la Empresa.

b) Acoso porrazon de la orientacion sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona con motivo de su orientacion sexual, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El acoso por razén de la orientacidn sexual contra las personas LGTBI+ centra el foco en la orientacién

sexualde la persona como motivo o factor de discriminacion. Elacoso puede llevarse a cabo de distintas
formas, pudiendo ser conductas verbales, no verbales e incluso fisicas.

Las. conductas constitutivas de acoso por la orientacion sexual pueden manifestarse de distintas
formas, entre las que se pueden destacar, de forma no exhaustiva, las siguientes:

1. Conductas verbales

* Tener conductas discriminatorias por razén de la orientacién sexual de la persona y
dirigirse con maneras ofensivas.

* Eltrato desigual basado en la homosexualidad.

¢+ Utilizacidn de expresiones humillantes sobre el aspecto fisico, modales, formas de vestir
o de hablar.

* Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razgh de su orientacién sexual o ignorar
aportaciones, comentarios o acciones.
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* Insultos o expresiones vejatorias relativas a la orientacion sexual.

* Ridiculizaciones y empleo de palabras o frases que pueden poseer una connotacion
negativa y/o ridiculizante para los miembros del Colectivo LGTBI.

* Utilizar humor homéfobo, hromas o comentarios jocosos de caracter homofobo,
lesbéfobo o bifobo.

* |lamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados.
* Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

» Tratar de forma desigual a personas basandose en su orientacion sexual (pertenencia a
cualquier orientacion LGTBI) en el entorno laboral.

2. Conductas no verbales
*  Exhibicién de fotos, de objetos o escritos, miradas impudicas, gestos.

» (Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y
con claro contenido discriminatorio por la orientacién sexual.

3. Comportamientos fisicos
*  Agresion fisica a otra persona motivada por su orientacion sexual.

» Expulsion de compaferos/as o personas trabajadoras de aseos, vestuarios, u otras
estancias, debido a la orientacion sexual de la persona en cuestion.

c) Acoso porrazén de la expresion y/o identidad de género:

Cualquier comportamiento realizado en funcién de la identidad de género de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

La identidad de género alude a la percepcidn personal que una persona tiene sobre si mismo en cuanto
a su género, lo cual puede conllevar que no se corresponda con sus caracteristicas anatémicas

sexuales.

Constituyen conductas constitutivas de acoso por razon de la expresion y/o identidad de género las

siguientes, las cuales se enuncian de forma no exhaustiva: ( = M . T~
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Conductas verbales

Utilizacién de expresiones humillantes sobre el aspecto fisico, modales, formas de
vestir o de hablar.

Insultos o expresiones vejatorias relativos a la identidad de género.
Ridiculizaciones

Utilizar humor transfobo, bromas o comentarios jocosos de caracter transfobo o
intérfobo.

Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
Bromas o comentarios sobre suidentidad de género.

Menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de una persona
enrelacion a expresion o identidad de género.

Ignorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por razén de su expresion o
identidad de género.

Expulsar o cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género no
normativas por estar en un bafo o vestuario determinado.

Negarse a nombrar a una persona transexual como requiere o utilizar
deliberadamente articutos o pronombres no correspondientes al género con el que
seidentifique.

Tratar de forma desigual a personas baséndose en su identidad de género en el
entorno laboral.

2. Conductas no verbales

"
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Exhibicion de fotos, de objetos o escritos, miradas impUdicas, gestos.

Cartas o mensajes de correo electron/go o en redes sociales de caracter ofensivo y
con claro contenido discriminatorio pr su identidad de género.
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* Negativa a usar lenguaje inclusivo, atendiendo en particular a la negativa de uso de
pronombres o articulos correspondientes al género con el que se identifica a la
persona trabajadora.

* Negativa a tratar a la persona en cuestion de forma acorde a su identidad de género.

3. Comportamientosﬁsicos

* Agresionfisica a otra persona con motivo de su identidad de género.

*  Expulsion de compaiieros/as o personas trabajadoras de aseos, vestuarios, u otras
estancias, debido a la identidad de género de la persona en cuestion.

3.- Prevencion del acoso

Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de acoso se estableceran
las siguientes medidas:

1. Divulgacién y comunicacion del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se entregaré este
protocolo al personal de nueva incorporacion en la empresa.

2. Incluir la prevencidn, la actuacion y la erradicacion de casos de acoso y/o violencia por razén
de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género en el programa de formacion
de la empresa.

3. Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todas las
personas trabajadoras los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y desarrollo de la
personalidad libre.

4, Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento de la persona trabajadora no sélo en su proceso de acogida inicial,
sino con posterioridad al mismo. La empresa debe hacerse eco de las circunstancias
personales o culturales de la persona trabajadora incorporada y las debe tener en cuenta para
contribuir a su integracion.
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5. Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision
LGTBIfébica o incite a la LGTBIfobia.

6. Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo,
la direccion de la empresa se dirigird inmediatamente al responsable de este colectivo/equipo,
con el fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarsey
las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el
protocolo acordado.

7. Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafios, duchas, vestuarios, etc.) en la
medida en la que sea posible en funcién de las caracteristicas del lugar de prestacion de
servicios.

La Empresa, con estas medidas preventivas, sienta las bases para una 6ptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos fundamentales de las personas trabajadoras.

Por Gltimo, la Empresa se compromete a seguir trabajando sobre nuevas medidas para prevenir el acoso
y discriminacion por razén de la orientacion sexual, la identidad de género y/o expresion de género, asi
como a implementarlas oportunamente, asi como a mantenerse informada sobre los avances que se
produzcan en la sociedad al respecto.

4.- Procedimiento interno de actuacién, en caso de denuncia por acoso psicolégico o mobbing.

A continuacion, se establece un procedimiento interno de actuaciones por parte de la Empresa, ante
situaciones en las que una persona trabajadora denuncia la existencia de acoso

4.1. Principios rectores del presente procedimiento

El presente procedimiento se caracteriza por la agilidad y rapideg asi como por su desarrollo en un clima
de confianza que proteja la intimidad, confidencialidad y dignigd de las personas afectadas y, al mismo

tiempo, procura la proteccion suficiente de la persona presunjamente acosado en cuanto a su seguridad
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Atal fin, los principios rectores de este procedimiento son:

e Proceder con la discrecion necesaria para proteger la dignidad, intimidad y confidencialidad de
las personas afectadas.

¢  No divulgar ninguna informacidn a partes no implicadas en el caso, salvo que sea necesario
para la investigacion.

o Realizar lainvestigacion sin demoras indebidas.

° Conseguir una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas.

o Garantizar la responsabilidad y potestad investigadora de la Comision de investigacion durante
la tramitacién del procedimiento.

4.2. Comision de investigacion.

Antes de la puesta en marcha del procedimiento de actuacion ante un posible caso de acoso y
discriminacion por razén de la orientacion sexual, la identidad de género y/o expresion de género,‘se
creard una Comision de investigacion, compuesta por 2 personas adscritas al departamento de
Recursos Humanosy 2 personas representantes de las personas trabajadoras:

o RRHH (Direccion RRHH): Alberto Barriga

¢ RRHH (Agente igualdad): Elena Lloret

¢ Representante trabajadores CCOOQ: Patricia Moreno
o Representante trabajadores UGT: Mireia Molins.

La misi6n principal de esta Comision sera impulsar, de oficio o a instancia de parte, la tramitacion
del presente procedimiento interno de actuacion, en el caso de que tenga conocimiento de una
situacion potencialmente constitutiva de acoso y discriminacion por razén de la orientacion sexual, la
identidad de género y/o expresién de género, asi como prestar apoyo y ayuda a los trabajadores
presuntamente acosados, realizar las gestiones oportunas y poner en marcha las medidas y tramites
pertinentes.

- Cualquier persona trabajadora que se sienta acosada o tenga conocimiento de una presunta situacion
de acoso y discriminacion por razon de la orientacion sexual, la identidad gle género y/o expresion de
género, puede dirigirse a la persona responsable de Recursos Humanos, ffudiendo también utilizarse

como otro medio, como la direccion postal, el teléfonoy el correo electrénjco.
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En caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de
las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse
de actuar,

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra
solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha
persona o personas de la comision.

4.3. Organo instructor

La persona que se encargara de la instruccion del procedimiento sera el Agente de Igualdad (Elena
Lloret).

Dependiendo de la complejidad de la instruccion esta podra ser respaldada por expertos con prestigio
en el dmbito del derecho laboral e igualdad entre mujeres y hombres.

Las funciones para desemperiar por la persona instructora del procedimiento seran las siguientes:

- Redactar el guion de las entrevistas con los testigos, victima y persona denunciada.
- Liderar las entrevistas y reuniones que se mantengan en el seno de la investigacijon.
- Proponer cuantas medidas sean necesarias para el esclarecimiento de los hechos.
- Realizar el informe de conclusiones. '

4.4 Procedimiento informal

Una vez recibida la denuncia, la Comision de investigacion valorara si el concreto conflicto analizado
puede solucionarse beneficiosamente para que la persona presuntamente afectada, por medio de una
gestion informal del mismo. A titulo de ejemplo podria ser una comunicacidn directa de la Comision de
investigacion con las personas presuntamente acosadoras o el establecimiento de una accién formativa
genérica que garantice la erradicacién del comportamiento indeseado, etc.

En tal caso, propondra a la persona presuntamente afectada que elija entre la solucién informal o la
tramitacion formal de la investigacion.

4.5. Medidas cautelares

En los casos de denuncia de acoso y discriminacion por razon fle la orientacién sexual, la identidad de
género y/o expresion de género y hasta el archivo del procedjfniento, la Comisién podra proponer a la
Direccion de Recursos Humanos por la gravedad de la condjfcta denunciada y apariencia de veracidad
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de los indicios aportados la medida cautelar de separacion de la persona trabajadora presuntamente
acosada del presunto/a acosador/a, asi como otras medidas cautelares que se estimen oportunas,
razonables y proporcionadas a las circunstancias del caso y que no supongan ningun perjuicio para la
victima.

‘4.6, Tramitacion del procedimiento. Investigacion.

En aras de garantizar la agilidad y rapidez del presente procedimiento, este no debera dilatarse por mas
tiempo de quince dias (15), salvo que, por la complejidad del expediente, el instructor, oida la comision,
decidiera ampliarlo, dejando constancia de las razones de la ampliacion.

La persona acosada o cualquier persona que tenga conocimiento directo o indirecto de alguna situacion
presuntamente constitutiva de cualquiera de las modalidades de acoso, podran denunciar esta
situacion, en forma verbal o escrita, con identificacién de las personas involucradas, ante la Comision
de investigacion. '

El instructor, escuchada previamente a la Comision, podrd practicar las diligencias que estime
pertinentes para la debida investigacién y aclaracion de los hechos. Asi, a titulo de ejemplo, podra:

- Realizar cuestionarios y entrevistas confidenciales con las personas que considere oportuno.

- Concertar audiencias con la persona afectada, la persona presuntamente acosadora,
superiores y comparieros/os de lo persona acosaday con cualesquiera personas que considere
necesarias. '

- Recabar cuanta informacion sea posible a través de la documentacién de la Empresa. La
Direccion General, direcciones de area y demas trabajadores/as colaboraran en la aportacion
de toda la documentacion o informacion que la Comisién requiera para el esclarecimiento de
los hechos.

- Solicitar ayuda externa (juristas u otros profesionales).

- Cualesquiera otras diligencias que la Comisién estime necesarias para el esclarecimiento de
los hechos.

Los miembros de la Comisién participaran en. las reuniones, que seran dirigjdas por el Instructor, y
podran tomar notas de todas las actuaciones que tengan lugar durante la tramiflacion del procedimiento
y recopilaran toda la informacién documental o sustentada en otro tipo de soportes, todo lo cual se ira

incorporando a un expediente individual.
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Asimismo, y siempre que la persona presuntamente acosada lo desee, durante estas actuaciones podra
estar presente un miembro de la representacion de los trabajadores u otra persona de su confianza.

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlien una denuncia o
atestiglien. ayuden o participen en uno investigacion sobre una presunta solucidn de acoso o se
opongan a cualquier conducta que constituya una situacion de acoso contra si mismo o contra terceros

4.7. Finalizacion del procedimiento

Finalizada la investigacién, la persona instructora, una vez escuchada la comisién, elaboraré en el plazo
~ de cinco (5) dias laborables, desde |a finalizacién de la investigacion un Informe de concluswnes que
contendrd una propuesta de resolucién del conflicto.

La finalizacién del procedimiento seguira los siguientes pasos:

1.- Propuesta de resolucion del conflicto

a)

b)

Convencimiento de existencia de acoso y existencia de pruebas de este:

Enelcaso de confirmarse la existencia de una situacién de acoso y de la existencia de pruebas
de este, la Comision podrd proponer al departamento de Recursos Humanos la imposicién de
una sancion a la persona acosadora.

Si la situacion de acoso fuese propiciada por una persona subcontratada por la empresa 0
auténomo, la empresa tomara medidas para poner fin a su relacion laboral, Asi mismo si la
conducta proviniese de una persona ajena a la empresa. Esta tomard las medidas necesarias
para evitar que el/la acosador/a vuelva a encontrarse con la victima.

Ausencia de prueba, de lo que se puedo concluir la existencia de acoso, pero convencimiento
de existencia de un conflicto personal entre personas trabajadoras:

En caso de que la Comision, una vez concluido el procedimiento de investigacién, no tenga
elementos claros para determinar la existencia de acoso o éste no pueda acreditarse, pero sin
embargo se concluya que lo que subyace es un confligto personal relevante, generado en el
trabajo, el Departamento de Recursos Humanos debefé poner todos los medios a su alcance
para procurar un remedio a dicho conflicto, proponiefido soluciones mediadas.
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¢) Convencimiento de denuncia intencionadamente falsa:

Si, por el contrario, no se confirmase la existencia de una situacion de acoso y ademas, al
finalizar el procedimiento, la Comision determinase la manifiesta falsedad intencionada de la
denuncia y dicha falsedad intencionada, fuese susceptible de acreditarse, ya sea el/la -
denunciante la persona acosado u otro/a trabajador/a, podra proponer sanciones disciplinarias
aimponer al/la outor/a de esas falsas imputaciones.

d) Inexistencia de acoso:
En caso de que de las actuaciones realizadas no se acredite una situacién de caso de acosoy
discriminacion por razon de la orientacion sexual, la identidad de género y/o expresion de
género, se procedera al cierre del expediente.

para que no incurran en futuras situaciones de acoso.

La Comision de investigacion podra proponer medidas tendentes al resarcimiento de la persona
presuntamente acosaday ala disuasion de las personas trabajadoras ante futuras situaciones de acoso,
-entre las que cabe citar las siguientes:

- Apoyo psicoldgico y social de la persona acosada.

- Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
acosada, se estimen perniciosas paro la misma. sustituyéndolas por otras adecuadas para su
recuperacion.

Adopcidén de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.
Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

Ala vista de las propuestas de resolucion del conflicto, de las pruebas obtenidas sobre el acoso y de las
medidas de resarcimiento en su caso, propuestas por la Comision, la Direccion de Recursos Humanos
de TURRIS decidira las medidas a adoptar. asegurandose de su cumplimiento.

5. Medidas a adoptar.

Se considerara como falta leve el uso de lenguaje que pueda ser ofensivo o djscriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. La rei 3

en falta grave o muy grave.
\
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Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso y/o violencia por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género sera considerado como falta grave o muy grave.

La violacion de la confidencialidad de los permisos por intervencion quirdrgica para reasignacion sexual
se considerara falta muy grave.

Las sanciones a aplicar seran las establecidas en el Convenio colectivo 0 norma superior vigente en
cada momento para las faltas leves, graves y muy graves.

a) Circunstancias agravantes.

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

1. Que la persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso y/o violencia por
razon de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.

2. Que tavictima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

3. Quelavictima haya sufrido graves alteraciones psicoldgicas, médicamente acreditadas.

4. Quelavictimaesté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o temporal.
5. Que elacoso y/o violencia se produzca durante el proceso de seleccién de personal.

6. Que se ejerzan 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.

7. Que se trate de un acoso descendente.

8. Que sea en periodo de elecciones a la representacion legal de la plantilla.

b) Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso y/o violencia por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género, la Comision puede proponer [b adopcién de las medidas adicionales
siguientes:

1. Apoyo psicologicoy sqcial a la persona acosada y asu familia. Cﬁﬁ

—
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2. Modificacidn de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la persona
acosada, se crean beneficiosas para su recuperacion que no suponga un menoscabo de la
persona.

3. Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién de la persona acosada.

4. Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

6.- Garantias y acompafiamiento durante el proceso de transicion.

TURRIS, en su compromiso por garantizar y salvaguardar los derechos del colectivo LGTBI, ha
emprendido la puesta en marcha de determinadas politicas internas en pro de lograr tal fin, Para ello ha
desarrollado una serie de medidas de acompafiamiento al personal trans en su proceso de transicion.

a) Personas Trans

Eltérmino “personas trans” hace referencia a aquellas personas cuyo género sentido no coincide con su
sexo legal asighado en el nacimiento y, normalmente, realizan cambios de diversa indole para adecuar
suimagen a la del género con el que se autoidentifican.

b) Procedimiento de transicion

Es el proceso por el que algunas personas pasan para gue su expresion de género y/o sus caracteristicas
fisicas se adecuen a suidentidad de género. No hay una manera “correcta” o itinerario Unico para realizar
la transicidn.

Algunas personas llevan a cabo una transicion social, realizando cambios en su expresion de género
(estética, nombre, etc.). Otras sin embargo optan por procedimientos médicos (terapia hormonal y/o
cirugias).

¢) Medidasy garantias para las personas trans ‘
Si alguien de la plantilla quiere hacer visible su proceso de transicion en el entgrno laboral la Empresa le

apoyara durante todo el proceso, protegiendo a las personas frente a la discrimynacion por elmero hecho
de haber visualizado su proceso de transicion, ya que este hecho supondifa una vulneracién de sus

derechos. __ ‘. \) | g i
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La empresa participard y apoyard a la persona trans en su proceso de transicion, teniendo en cuenta los
siguientes principios:

1.

Esla personatranslaque decide a quién, cudndoy como comunicar su proceso de transicion
y el momento en el que quiere comenzar a ser tratada conforme a su identidad de género.

La empresa proporcionara el uniforme o ropa de trabajo de acuerdo con la identidad de
género de la persona trans.

La empresa realizard la formacién necesaria sobre diversidad sexual e identidades de género
con elfin de ayudar a comprendery respetar las diferentes situaciones al resto de st plantilla,
incluyéndola en sus planes de formacién.

La Direccion, velara porque que no se produzcan situaciones de discriminacion y/o acoso por
parte de cualquier miembro de la empresa, clientes, usuarios/as 0 empresa proveedoras,
adoptando las medidas necesarias para su solucion en el momento en que se detecten.

Por todo ello, como empresa con una Responsabilidad Social Corporativa cuya prioridad es lograr el
respeto de la diversidad y promover la reduccion de las desigualdades sociales, en caso de que una
persona trabajadora notifique a la empresa que va a realizar o esta realizando el proceso de transicion,
con el fin de facilitarle este procesoy prevenir cualquier situacion de discriminacion y/o acosoy proteger
los derechos de las personas trabajadoras, la Empresa se compromete a:

Tratar a la persona interesada con el pronombre y nombre elegido desde el momento en
que la persona decida o acuerde.

Conservar todos los derechos y beneficios sociales y laborales que le corresponden a la
persona trabajadora.

Mantener la identidad legal de la persona interesada Unica y exclusivamente para aquellos
asuntos en que se requiera, tales como néminas, seguridad social, hacienda, etc.

Custodiar la identidad legal, siendo accesible nicay exclusivamente a aquellas personas
trabajadoras que debido al tipo de trabajo que realizan la necesitan forzosamente, pero en
ningln otro caso dicha informacién estara a disposicion de otras personas trabajadoras,
independientemente del nivel jerarquico que ocupen.

Actualizar lainformacion legal una vez la persona haya realizadqla rectificacion de nombre
y sexo legal ante el Estado, destruyéndose cualquier documentgcion anterior, en la medida
en que sea posible, de conformidad la Ley Organica 3/2(y18, de 5 deé diciembre, de
Proteccidn de Datos de Caréclt_eff’\ersonaly garantia de los dgrechos digitales.

\ |
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6. Realizar charlas o jornadas formativas en los estamentos de la empresa que sean
necesarios (direccion, compafieros y compafieras...) sobre la realidad trans.

7. Establecer mecanismos de comunicacion con sus compafieros y compaferas, siempre y
cuando éste sea deseo de la persona interesada. ’

8. Teneren cuenta las necesidades sanitarias de la persona trabajadora trans, permisos por
consultas médicas, asistencia a las unidades y tratamientos médicos en caso necesario,
excluyéndose estos permisos del computo de absentismo para el despido objetivo.

9. Concederlos permisos necesarios que requiera cualquier hombre trans gestante, asi como
los beneficios sociales previstos por la empresa, en igualdad de derechos y condiciones.

10. Negociar en los protocolos de acoso laboral y planes de igualdad medidas o ejes
especificos para favorecer la igualdad y proteger a las personas trans.

11. No tolerar presiones externas de personas fisicas o juridicas que vayan en detrimento de
los derechos o la dignidad de las personas trans de la plantilla, igual que con cualquier otra
persona empleada.

d) Procedimiento de cambio de nombre

Las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo que hayan iniciado un
procedimiento de cambio de nombre de uso legal, asi como de transicion de género, tendran derecho,
en tanto se tramita este procedimiento, a utilizar libremente el nombre que hayan escogido, asi como a
ser tratados conforme a su género.

Dicha informacién quedara reflejada en la documentacion de identificacion de la persona trabajadora,
en la pagina web corporativa si existiera un directorio corporativo, asi como correo electrénico y, en la
medida de lo posible, en aquellos documentos internos, archivos, bases de datos y demas ficheros
existentes a nivel empresa que posibiliten tal adaptacion, sin perjuicio de la correspondencia de datos
que se exija a nivel interno entre los sistemas de comunicacion de la empresa ¢on las Administraciones
Publicas u otras entidades, por razén de la prestacion de servicios.

De igual modo, se procedera a la actualizacidn de todos los archivos, bases de
existentes, adaptandolos al nombre y género manifestado por la persona trabaj
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Et proceso de cambio de nombre abarca también el nombre de uso comun de la persona, siendo este el
nombre por el cual la persona quiere ser llamada y tratada, de acuerdo con el género que se identifica,
sin necesidad de que se corresponda con el nombre que aparece en su documento de identidad.

e) Cadigo de vestimenta

Con el firme propésito de salvaguardar la integridad y personalidad propia de las personas trabajadoras,
TURRIS apuesta por la inclusién de un codigo de vestimenta flexible para todas las personas
trabajadoras. De esta forma, se permite que el desarrollo de cada persona trabajadora se produzca de
forma cémoda y respetuosa, sin distincion de identidad de género, y sin que ninguna persona
trabajadora se vea obligado a identificarse con un género especifico (hombre o mujer).

Dicho cddigo de vestimenta es aplicable para toda la plantilla, sin que sea necesario que estén
atravesando.un proceso de transicion. De igual forma, dicho codigo abarca, y por consiguiente, permite,

los supuestos de androginidad y de expresion de género fluido.

En todo caso, deberan respetarse los diferentes uniformes que por la prgstacion de servicios resulte de

obligado cumplimiento.
r . \ b
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