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1. INTRODUCCION

El objetivo 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 es desarrollar y garantizar los derechos
de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans, intersexuales

y cualquier persona que se identifiqgue como disidente del
sistema cisheterosexual (en adelante, personas del s
colectivo) erradicando las situaciones de discriminacion,

para asegurar que en Espafa se pueda vivir la orientaciéon
sexual, la identidad de género, la expresion de género, las
caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena
libertad.

»

e |

AN

En el ambito de la Organizacion de Naciones Unidas, se han adoptado diferentes
documentos y recomendaciones que han contribuido a elevar los estandares
internacionales de respeto y proteccion del derecho a la integridad y a la no
discriminacion de las personas del colectivo, en linea con el principio juridico universal
consagrado en el articulo 2 de la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos.

El 17 de mayo de 1990, la Organizacion Mundial de la Salud dejé de considerar la
homosexualidad como una enfermedad mental. Fecha emblematica que ha convertido
el 17 de mayo, en el Dia Internacional contra la Homofobia, Transfobia y Bifobia, jornada
gue busca sensibilizar a la sociedad, propiciar reflexion y denunciar las discriminaciones
y agresiones verbales, fisicas, intelectuales o morales de personas por su orientacion
sexual, identidad o expresiéon de género.

Asimismo, el dia 21 de octubre se conmemora el Dia por la Despatologizacion de la
Transexualidad, una fecha clave en la lucha por los derechos de las personas trans, ya
que hasta el ano 2018 fue considerada una enfermedad mental por la OMS
(Organizacion Mundial de la Salud).

En el ambito de la Unién Europea, el Tratado de la Unidn Europea establece en sus
articulos 2 y 3 la no discriminacién como uno de los principales valores comunitarios y el
articulo 21 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea prohibe la
discriminaciéon por razén de orientaciéon sexual.

En el ambito nacional, el articulo 14 de la Constitucion Espafola proclama el derecho a la
igualdad de trato y a la no discriminacion por razdn de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social, precepto vinculado al
articulo 10 de la misma, que establece la dignidad de la personay el libre desarrollo de la
personalidad como fundamentos del orden politico y de la paz social. Ademas, la
Constitucion establece en su articulo 9.2 la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos
en que se integra sean reales y efectivas, y también de remover los obstaculos que
impidan o dificulten su plenitud.
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Espana, referente. Espafa estd considerado como uno de los paises mas inclusivos y
respetuosos con las personas del colectivo. El 30 de junio de 2005 se aprobaba el
matrimonio igualitario. Se convirtié en el tercer pais en legalizarlo en el mundo y todo un
referente en el reconocimiento de los derechos de las personas del colectivo a nivel
internacional. Ademas, a diferencia de otros paises, Espafa incluyé en su legislacion el
derecho a la adopcién de las parejas del mismo sexo. Dos aflos después, en 2007, se
publica la Ley de Identidad de Género que permitié modificar la casilla del sexo legal en el
Registro Civil.

La Ley Integral para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion (Ley 15/2022, de 12 de
julio), la conocida como Ley Zerolo, se aprobd con el objetivo de prevenir y erradicar
cualquier forma de discriminacion y proteger a las victimas.

En julio de 2023 entré en funcionamiento el Servicio 028 Arcoiris, de informacién y
atencion integral en materia de derechos LGTBI, -dirigido a todas las personas del
colectivo o allegadas-, en el que obtener informacién, asesoramiento juridico y atencién
psicosocial inmediata y especializada frente a todas las formas de violencia por
LGTBIfobia.

Con estos antecedentes, -que pivotan alrededor de los articulos 10 y 14 de nuestra Carta
Magna-, el pasado 1 de marzo de 2023 se publica en el BOE 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 y, posteriormente, el 9 de octubre de 2024 se publica el
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado
de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas del colectivo en las
empresas.

1.2. CONTEXTO INSTITUCIONAL

La FNMT-RCM Entidad Publica Empresarial y Medio Propio, es una entidad de Derecho
PUblico con personalidad juridica propia que forma parte del Sector Publico Institucional
que, de acuerdo con lo establecido en los articulos 103 y siguientes de la Ley 40/2015, de 1
de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, se rige por el Derecho privado,
excepto en la formacion de la voluntad de sus 6rganos, en el ejercicio de las potestades
administrativas que tengan atribuidas y en los aspectos especificamente regulados para
las mismas en la citada Ley 40/2015, de 1de octubre, en su Ley de creacién, sus Estatutos, |a
Ley de Procedimiento Administrativo Comun, el Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de
noviembre, la Ley 33/2003, de 3 de noviembre, y el resto de normas de derecho
administrativo general y especial que le sean de aplicacion.

En consecuencia, dada su naturaleza, en cuanto a las medidas a adoptar de acuerdo con
el mandato contenido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, le resultan de aplicacion las
previsiones contenidas tanto en la Seccién 2* como en la Seccion 3® de su Capitulo Il del
Titulo |, -dedicadas, respectivamente, a las “Medidas en el dmbito administrativo” y a las
“Medidas en el dmbito laboral™-.

Dentro de la Seccién 2° “Medidas en el ambito administrativo”, el articulo 11 de la Ley
establece expresamente que las Administraciones publicas, en el ambito de sus
competencias, garantizaran los derechos reconocidos en la misma para el conjunto del
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personal a su servicio, e implantaran medidas para la promocién y defensa de la
igualdad de trato y no discriminacién de las personas LGTBI en el acceso al empleo
publico y carrera profesional, previa negociaciéon con las organizaciones sindicales de
conformidad con la normativa aplicable, y en su articulo 12 establece |a obligacién para
las Administraciones publicas de impartir formacion inicial y continuada al personal a
su servicio sobre diversidad en materia de orientacién sexual, identidad de género,
expresion de género y caracteristicas sexuales, sobre diversidad familiar y sobre igualdad
y no discriminacién de las personas del colectivo, que garantice su adecuada
sensibilizaciéon y correcta actuacion, asi como la obligacién de incluir en los programas
de las pruebas selectivas de acceso al empleo publico formacién y conocimientos
sobre igualdad de trato y no discriminaciéon de las personas LGTBI.

Asimismo, la Seccién 32, de la Ley, dedicada a las “Medidas en el ambito Laboral” contiene,
en su articulo 15, el mandato para las empresas de mas de cincuenta trabajadores de
elaborar un conjunto planificado de medidas y recursos —pactadas a través de la
negociacion colectiva con la representacion legal de las personas trabajadoras- para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas del colectivo, que incluya un protocolo
de actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra las personas del
colectivo, previo su desarrollo reglamentario.

Ademas de lo anterior, el Titulo Il de la Ley, se refiere especificamente a las personas
trans, dedicando su Seccion 2?2 del Capitulo Il a las “Medidas en el ambito laboral para
promover la igualdad real y efectiva de las personas trans” y, en concreto, en su articulo
55.3. ordena que:

“En la elaboracion de planes de igualdad y no discriminacion se incluird expresamente
a las personas trans, con especial atencion a las mujeres trans”.

Una vez materializado el desarrollo reglamentario del articulo 15 de la Ley con la
publicacion del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
del colectivo en las empresas, (B.O.E. de 9 de octubre de 2024), procede abordar la
negociacion con la representacion de las personas trabajadoras sobre las medidas a
acordar.

Conviene subrayar, que la aplicacidén del protocolo de actuacidn frente al acoso y la
violencia por razones LGTBIfébicas al que se refiere el citado Real Decreto en su articulo
8.4. no se agota en las personas trabajadoras de la Entidad vinculadas a la misma
mediante una relacion laboral por cuenta ajena, sino que de conformidad con lo que se
establece en al apartado 4 de su articulo 2, “(..) 4. EI protocolo de actuacion frente al
acoso y la violencia contra las personas LGTBI se aplicard a las personas que trabajan
en la empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a estaq, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. También se
aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a disposicion,
proveedores, clientes y visitas, entre otros”, en consecuencia, resultara también de
aplicacién a la alta Direccion y al personal Directivo no sujeto al Convenio Colectivo.
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El citado Real Decreto, dictado en desarrollo del articulo 15 de la Ley, se articula en torno a
tres capitulos, siendo el capitulo Il el que fija los elementos esenciales de la negociacion
de las medidas planificadas, y el capitulo Il el que desarrolla el contenido de las medidas
planificadas, destacando, en primer lugar, su necesario caracter transversal.

13. ANTECEDENTESY FOMENTO DE VALORES EN LA FNMT-RCM

Partiendo de la experiencia cosechada en la implementacion de politicas y acciones
dirigidas a garantizar la igualdad y no discriminacion de todas las personas trabajadoras
a través de los sucesivos Planes de Igualdad publicados (I Plan de Igualdad, publicado en
el BOE de 20 de mayo de 2011, Il Plan de Igualdad, publicado en el BOE de 10 de mayo de
2018, y Il Plan de Igualdad, en vigor desde el pasado enero de 2023), que se han ido
revisando y mejorando, con la mentalidad puesta en que los mismos no pueden ser
entendidos como una “foto fija” sino como un documento “vivo" que requiere de analisis
y seguimiento periédico que permita identificar situaciones y circunstancias inicialmente
Nno previstas que deben corregirse, la Direccion de la FNMT-RCM junto con la
representacion de las personas trabajadoras de la Entidad coinciden en la necesidad de
trabajar juntas con el fin de alcanzar el objetivo de consolidar el cambio de concepcion
social sobre las personas del colectivo, entendiendo la diversidad como un valor, lo que
necesariamente pasa por desarrollar politicas que fomenten la igualdad de trato y
oportunidades plena y efectiva para todas las personas, asi como su bienestar en la
Entidad, independientemente de su identidad, orientacién sexual o expresion de género,
desde el convencimiento de que la diversidad enriquece los equipos y estimula el
aprendizaje a todos los niveles (personal, profesional, corporativo, social)

Todo ello en consonancia con los objetivos compartidos tanto por la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, como por el Real Decreto que desarrolla su articulo 15, que es alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, trasladando especialmente al
ordenamiento laboral, -del que nuestro XI Convenio Colectivo forma parte-, el derecho
de igualdad reconocido por la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidén
Europea, la Convencidon Europea de Derechos Humanos o la Directiva 2000/78/CE del
Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

Asi, el compromiso con la diversidad y la inclusién se fortalece a través del presente
conjunto de medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas del

st colectivo, adoptadas con el acuerdo de las partes, y dirigidas a eliminar
- desigualdades y violencia, erradicar cualquier posible LGTBIfobia y promover
..\ las relaciones laborales pacificas y respetuosas.
8 )
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ESTRUCTURA Y CONTENIDO DE LAS

MEDIDAS PLANIFICADAS

2.1. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN.

Las partes firmantes del convenio colectivo —constituidas de una parte, por las personas
designadas por la Direccidon de la FNMT-RCM, en su representaciéon, y de otra, por el
Comité Intercentros, en representacion de las personas trabajadoras-, acuerdan, en el
seno de la negociaciéon colectiva, estas medidas para la igualdad y no discriminacién por
razones LGTBIfébicas dando cumplimiento al articulo 15 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 del colectivo.

2.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

Las medidas acordadas, asi como el régimen sancionador que pudiera resultar aplicable,
alcanzan a todas las personas trabajadoras que presten sus servicios por cuenta y bajo
dependencia de FNMT-RCM E.P.E, M.P,, incluyendo al personal Directivo y al personal de
alta Direccioén, asi mismo, el protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia por
razones LGTBIfébicas también se aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al
personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

Las medidas acordadas en el presente documento entraran en vigor el dia de su firmay
se mantendran durante la vigencia del XI Convenio Colectivo de la FNMT-RCM,, sin
perjuicio de la modificacién, adiccidn, sustitucién, o eliminaciéon, de una o varias de ellas,
gue puedan acordar las partes durante su vigencia cuando se ponga de manifiesto su
falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como
consecuencia del seguimiento, evaluacion y revisidon periddica a que se obligan a realizar
las partes de forma programada con el fin de identificar las posibles necesidades u
obstaculos surgidos en su ejecucion y, especialmente, cuando ello se detecte como
resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

2.3. PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS
QUE PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACION E INTERPRETACION DE LAS
MEDIDAS PLANIFICADAS ACORDADAS.

Las partes acuerdan que la resolucién de posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion e interpretacion de las medidas planificadas acordadas se realizara mediante un
sistema de arbitraje externo designado por ambas partes.
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3. VIGENCIA, SEGUIMIENTO, EVALUACION Y

REVISION DE LAS MEDIDAS PLANIFICADAS

Las partes acuerdan que las funciones de diagndstico, evaluacion, seguimiento y revision
periddica de las medidas, asi como la propuesta de cambios sobre las ya acordadas y/o
adiccion de otras nuevas correspondera a la Comision de Seguimiento del Plan LGTBI.

4. PRINCIPIOS INSPIRADORES

e Transversalidad de las politicas de Igualdad: La busqueda de la igualdad debe ser
esencial en todas las politicas y acciones promovidas por la FNMT-RCM.

e Participacién, comunicacion y transparencia: Para asegurar una implementacion
efectiva del contenido del presente documento y fomentar la participaciéon de
todo el personal de la FNMT- RCM, es imprescindible establecer mecanismos de
comunicacion adecuados.

e Sensibilizacion: Para concienciar sobre los obstaculos y barreras que enfrentan las
personas LGTBI.

e Atencidén a la diversidad: Se reconoce y valora la diversidad de todas las
orientaciones e identidades sexuales, aspirando a visibilizarlas y a concienciar
sobre su realidad.

e Compromiso ético y normativo: Cada medida y accion contemplada toma en
cuenta los principios éticos de justicia y humanidad, asi como el respeto a los
Derechos Humanos.

En definitiva, la FNMT-RCM busca establecer un conjunto de acciones dirigidas a
alcanzar el objetivo de asegurar la igualdad de derechos y oportunidades del
colectivo LGTBI, -lo que necesariamente pasa por establecer medidas dirigidas a
prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacién de las personas LCTBI,
procurando ofrecer informacién y formacién en igualdad de trato y no
discriminaciéon de las personas LGTBI, prestando especial atencidén a la
sensibilizaciény prevenciéon de la violencia LGTBIfébica.
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5. AREAS DE ACTUACION

De conformidad con el mandato contenido en el articulo 8.3 del Real decreto 1026/2025,
acogiendo la sistematica establecida en su Anexo |, las medidas que las partes
negociadoras acuerdan con la aspiracién de alcanzar una real y efectiva inclusiéon de las
personas LGTBI en todos los niveles organizativos, y para todas las esferas de actuacion
que lleve a cabo la FNMT-RCM, se esquematizan en siete areas, vinculando acciones
especificas para cada una de ellas en funcién de los objetivos estratégicos a alcanzar.

Objetivo: Contribuir a crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la
erradicacion de la discriminaciéon de las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a
la orientacidn e identidad de género sino también a la expresidon de género o
caracteristicas sexuales, mediante el fommento de una atmadsfera favorable a la diversidad.

52. ACCESO AL EMPLEO

Objetivo: Eliminacion de estereotipos en el acceso al empleo de las personas LGTBI, en
especial a través de la formaciéon adecuada de las personas que participan en los
procesos de seleccidon, lo que requiere actuar, de una parte en la formaciéon y
sensibilizaciéon de todas aquellas personas que intervienen como miembros de
Tribunales de Seleccioén, y de otro lado, —en los procesos de seleccidn en los que se solicite
la aportacion de Curriculum Vitae- promover la utilizacion del “Curriculum ciego”,
estableciendo criterios claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de
seleccion y contratacion que priorice la formacién o idoneidad de la persona para el
puesto de trabajo, independientemente de su orientacién e identidad de género o su
expresion de género, con especial atencion a las personas trans como colectivo
especialmente vulnerable.

53.CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo: Garantizar que el Convenio Colectivo, -(especialmente en el momento actual en
gue las partes han adoptado el compromiso de abordar la formulacién de una nueva
clasificacion profesional)- se sirva de criterios objetivos tales como los de cualificacién y
capacidad, tanto para la definicidén de las categorias como para la promocion profesional
y ascensos, erradicando cualquier atisbo de discriminacion directa o indirecta para las
personas del colectivo, garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad
de condiciones.
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54.FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAJE

Objetivo: Concienciar a toda la plantilla, a todos los niveles, y especialmente a las personas
trabajadoras con mando, estén o no sujetas al Convenio Colectivo de la FNMT-RCM,
sobre los derechos de las personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en
la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacion, mediante la inclusion
como formacion de caracter obligatorio, de mddulos especificos que necesariamente
incluyan:

1. Conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en el Convenio Colectivo, asi
como su alcancey contenido.

2. Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en 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. (Titulo Preliminar, articulos 1 al 3).

3. Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencion, deteccidon y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacidn e identidad de
género, expresion de género y caracteristicas sexuales.

4. Conocimiento y difusién de la Guia Practica del lenguaje inclusivo cuya Ultima
modificacion se publicé en la Intranet de la FNMT-RCM el pasado 11 de marzo de 2025,
gue se ira complementando y adaptando con nuevas aportaciones.

55.ENTORNOS LABORALES DIVERSOS, SEGURQOS E INCLUSIVOS

Objetivo: Lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros a través de campanas,
seminarios y foros que subrayen la politica de “tolerancia cero frente a comportamientos
LGTBIfébicos”, reforzando la proteccién contra los mismos a través de los protocolos
frente al acoso y la violencia en el trabajo bajo los principios de confidencialidad y
proteccion de la intimidad.

5.6. PERMISOS Y BENEFICIOS SOCIALES

Objetivo: Atender a la realidad de las familias diversas,
coényuges y parejas de hecho LGTBI, garantizando el acceso a h a
los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacion )T o 2
por razén de orientacion e identidad de género y expresion
de género, con especial atencidon a las personas trans.

5.7.REGIMEN DISCIPLINARIO

Se integraran en el régimen disciplinario aquellos
comportamientos que atenten contra la libertad sexual, la
orientacion e identidad de género y la expresiéon de género
de las personas trabajadoras.

10
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6. MEDIDAS PLANIFICADAS

Con independencia del desglose de medidas que se relacionan a continuaciéon, las
partes consideran la pertinencia de disponer de un diagndstico sobre el nivel de
concienciacion de la plantilla en materia de derechos LGTBI por lo que, como primera
medida, y en relacién con todas las areas de actuacion se incluye:

Realizacion de una encuesta a todas las personas trabajadoras de la FNMT-RCM, a modo
de diagndstico de situacion dejando abierta la posibilidad de introducir nuevas medidas
en atencion a los resultados obtenidos.

Fecha de inicio

) .. Dpto. Indicadores de .
Medida de Seguimiento .. Medios
. .. Responsable seguimiento
implantacién
Informar sobre las Informacién sobre la Los propios
medidas para la comunicacion realizada del area de

de proteccién de la
intimidad,
confidencialidad y
proteccion.

" Desde el L
igualdad y no T ) (ruta de accesoala comunicacion
discriminacion de las 2T 2026 inicloy Impacto Socialy intranet, Intranet.
LGTBI a | durantela [Capital Humano ) ) )
[PSEINES @l . ) pildoras informativas...). Mail
lantilla en su totalidad vigencia ;
2 : corporativo,
tablon
Se firmara un Los propios
Compromiso de la del drea de
Direccion en el que se comunicacion
garantiza hacer efectivo Intranet.
. ) Desde el
las medidas, asi como . . Mail
de tol . T 2006 Inicioy Impacto Social y c ico fi d
e tolerancia ceroy con ompromiso firmado ;
on | i y ) durantela |Capital Humano P C orporativo,
respeto a los principios <
= 2 2 vigencia. tablon
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6.2. ACCESO AL EMPLEO

) Fecha de inicio .. Dpto. Indicadores de .
Medida de Seguimiento .. Medios
. .. Responsable seguimiento
implantacion
Este Plan de medidasy
protocolo se incluira en
los programas de acceso
a cualquier prueba
selectivade accesoal la
FNMT-RCM, tanto Desde el Verificar el cumplimiento o
. o . . o Aplicacion es
interna como externa. Inicioy Impacto Social y| mediante la revision de .
2T 2026 . propias de
Se formulara al menos durante la |Capital Humano| ofertasy propuestas de lecci
. . - seleccioén.
una preguntasobre élen vigencia. contratacion.
todos los ejercicios
tedricos o tedrico-
practicos que compongan
las pruebas de acceso y/o
promocion.
Formacion especifica en
sesgos inconscientesy
diversidad para las Indicadores ot
. ras
personas encargadas de propuestos: T
Desde el ) aplicaciones:
llevar los procesos de Impacto Socialy | N.°de cursos sobre .
- 2T 2026 Inicioy . . . intranety
seleccion, para Capital Humano | sesgos impartidos. .
i h durante la Servicio de
arantizar que no haya o :
° : 3 . Y vigencia. N.° de equipos de Formacién.
estereotipos ni seleccién formados.
discriminacién hacia
personas LGTBI.
Distribuciéon del Manual
para una comunicacion
inclusiva a todas las
. Desde el Impacto Socialy | Informacién sobre la Difusion del
personas trabajadoras 2T 2026 Inicioy . _ » .
. Capital Humano | distribucion. propio manual.
gue participenen los durante la
procesos de seleccién y vigencia.
contrataciones.
6.3. CLASIFICACION'Y PROMOCION PROFESIONAL
) Fecha de inicio L. Dpto. Indicadores de )
Medida de Seguimiento .. Medios
. . Responsable seguimiento
implantacién
Todas las personas )
trabajadoras incluido el Desde el Inicio Informar sobre este Los !:)rop|os
colectivo LGTBI tendran la 206 durante s | MPactoSocialy | criterioa las personas delareay del
urante la
misma oportunidad de Ve ) Capital Humano | que participanen los Dpto. de
vigencia. . .
promocién professional. procesos de promocién. formacion.
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FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAJE

Fecha de inicio

materia de diversidad

Desde el Inicio

Impacto Social y

campanfas informativas.

. L. Dpto. Indicadores de )
Medida de Seguimiento .. Medios

q . Responsable seguimiento
implantacion

Facilitar y fomentar la

formaciony

concienciacion en o

Realizacion de Intranet.

Comunicacio-

de diversidad en la
intranet para todas las
personas trabajadoras.

vigencia.

Capital Humano

revision de contenidos.

sexual, familiar y de 2T 2026 y durantela .
. . . . Capital Humano | Talleres formativos de nesala
género para la igualdad vigencia. .
diversidad LGTBI: plantilla. SSFF.
de los derechos de las
personas LGTBI para
toda la plantilla.
Difusién del protocolo
ara la prevencion
2 p Y o Pildora informativa
actuacion frente al Desde el Inicio . ]
. Impacto Socialy | publicada en Intranet
acoso, poniendo en 2T 2026 y durantela . L Intranet.
. . . Capital Humano | dirigido a toda la
conocimiento que se vigencia. )
. . plantilla.
incluye al colectivo
LGTBI.
Campanas Orgullo LGTBI Resumen de campafas
. . o Enlace portal
Campana 17 de mayo, o de informaciény
5 Desde el Inicio . . » de Igualdad de
campanfas en otras fechas Impacto Social y | divulgacién de las
2T 2026 y durantela . ) Recursos
que puedan ser . . Capital Humano | medidas adoptadas en
. vigencia. . Humanos de la
significativas. materia de Igualdad de
. Intranet.
Oportunidades,
Difusiony actualizaciéon de . Pildora informativa con Intranet.
P ) Desde el Inicio ) o
Guia Practica de lenguaje Impacto Social y | los principales aspectos SSFF.
. . 2T 2026 y durantela .
inclusivo . . Capital Humano | que se recogen en ese Correo
vigencia. .
manual. corporatlvo
Disefio e imparticion de
un curso en materia de Comunicaciona la
diversidad para su plantilla de la
necesaria realizacidon dISponIbllldad del curso
Desde el Inicio . o
por parte de todas las Impacto Social y | Para su realizacion.
. 2T 2026 y durantela . SSFF.
personas trabajadoras, . . Capital Humano | Ccuantificar n.° de
) B vigencia.
que sera de caracter personas formadas
obligatorio para el desagregadas por
colectivo de mandos y categorias.
jefaturas.
Facilitar un acceso
sencilloy agil a los .
. . Desde el Inicio . . . »
contenidos en materia Impacto Socialy | Continua actualizaciony
2T 2026 y durantela Intranet.
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ENTORNOS LABORALES DIVERSOS, SEGUROS E INCLUSIVOS

Medida

Fecha de inicio
de
implantacion

Seguimiento

Dpto.
Responsable

Indicadores de
seguimiento

Medios

Fomentar un clima laboral
seguroy libre de
discriminacion, acoso y
desigualdades para todas
las personas trabajadoras
incluyendo al colectivo
LGTBI.

2T 2026

Desde el Inicio
y durante la
vigencia.

Impacto Social y
Capital Humano

Pildoras informativas

Intranet SSFF

Los que sean
necesarios

Asegurar que todas las
personas trabajadoras,
incluido el colectivo LGTBI,
disponen de las mismas
condiciones de conciliacion
de la vida laboral, familiary
personal.

2T 2026

Desde el Inicio
y durante la
vigencia.

Impacto Social y
Capital Humano

Pildoras Informativas

Intranet

Inclusion del colectivo LGTBI
en el protocolo laboral,
pudiendo poner en
conocimiento de la empresa
cualquier situaciéon que se
produzca

2T 2026

Desde el Inicio
y durante la
vigencia.

Impacto Social y
Capital Humano

Establecer un apartado
especifico sobre la
inclusién del colectivo
LGTBIQ+enel
protocolo de acoso
laboral.

Intranet SSFF

Comunicaciones

Para las necesidades que
pueden existir actualmente,
se pondra a disposicion de
todas las personas
trabajadoras que asi lo
necesite por cuestiones de
integridad y/o intimidad, de
un espacio seguro en el que
dicha intimidad quede
preservada.

Se informara a través del
portal laboral y al personal de
nuevo ingreso para

c onocimiento de toda la

plantilla.

2T 2026

Desde el Inicio
y durante la
vigencia.

Impacto Social y
Capital Humano

N°de necesidades
solicitadas.

N° de espacios
habilitados.

Departamento
de
Mantenimiento.

Tanto lasinstalaciones
futuras como las que
requieran reforma o mejora,
(vestuarios o servicios) seran
acometidas con perspectiva
de género.

2T 2026

Desde el Inicio
y durante la
vigencia.

Impacto Social y
Capital Humano

N°de instalaciones
actualizadas

Departamento
de
Mantenimiento.
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PERMISOS Y BENEFICIOS SOCIALES

Fecha de inicio

Dpto.

Indicadores de

Medida de Seguimiento .. Medios
. s Responsable seguimiento
implantacion
Se garantizard el acceso
de todos los derechos,
permisosy beneficios
sociales establecidos en Desde el inicio | to Social Seguimiento de las Intranet
i i i mpacto Socia -
el Convenio Colectivo sin 2T 2026 y durantela c p't IH Y incidencias que puedan
iscrimi i6 5 apital Humano
discriminacién por razén vigencia. p surgir. SSFF.
de orientacion.
identidad o expresion de
género.
6.7. REGIMEN DISCIPLINARIO
Fecha de inicio )
) .. Dpto. Indicadores de )
Medida de Seguimiento .. Medios
Responsable seguimiento

implantaciéon

Toda conducta de
discriminacién o acoso a
las personas LGTBI sera
considerada integrada
en el tipo de las faltas
muy graves contenidas
en los apartados 4 y 5
del apartado c) del
articulo 62 del XI
Convenio Colectivode la
FNMT-RCM.

Para ello se procedera,
en el menor plazo
posible a modificar el
Convenio Colectivo con
la introduccién de un
nuevo tipo de falta
especifico de proteccion
del colectivo frente al
acoso discriminatorio
y/o violencia por razén
de orientacion e
identidad sexual,
expresion de géneroy
caracteristicas sexuales.

2T 2026

Desde el inicio
y durantela
vigencia.

Impacto Socialy
Capital Humano

Seguimiento de las
incidencias que
puedan surgir.

Efectiva introduccién de
un tipo de falta
especifico.

Intranet. SSFF.
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Las partes firmantes del convenio colectivo —constituidas de una parte, por las personas
designadas por la Direccion de la FNMT-RCM, en su representacion, y de otra, por el
Comité Intercentros en representacion de las personas trabajadoras-, acuerdan, en el
seno de la negociaciéon colectiva, estas medidas para la igualdad y no discriminacion por
razones LGTBIfébicas dando cumplimiento al articulo 15 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 del colectivo, incluyendo como Anexo | de este Plan, el “Protocolo para la
deteccion, prevencion y actuacion frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales”.

16
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Compromiso de la FABRICA NACIONAL DE
MONEDA Y TIMBRE-REAL CASA DE LA

MONEDA en la prevencioén y gestion de la
discriminacion, la violencia y el acoso contra
las personas LGTBI

Con el presente protocolo, la Fabrica Nacional de Moneda y Timbre — Real Casa de la
Moneda (FNMT-RCM) quiere subrayar su compromiso en reconocer, garantizar, proteger y
promover la igualdad de trato dentro de la FNMT-RCM, garantizando y promoviendo el
derecho a la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales,
intersexuales y todas aquellas que se consideren disidentes del sistema cisheterosexual por
los motivos que sea (en adelante: personas del colectivo) contribuyendo a la visibilidad, la
igualdad, la no discriminacién y la participacion, en el ambito laboral de estas personas, para
lo que promovera una cultura de prevencion en este ambito a través de acciones formativas
e informativas de sensibilizacion, impidiendo los comportamientos o actitudes que son, o
puedan ser, ofensivas, humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

La FNMT-RCM elabora este protocolo para la prevencién y actuacion frente a situaciones de
discriminacion, violencia y acoso por razén de orientacion sexual, identidad y expresion de
género o caracteristicas sexuales en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacion a todo el personal que presta servicios en la Entidad, independientemente del
vinculo juridico que les una a ésta, siempre que desarrolle su actividad dentro del ambito
organizativo de la empresa, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas
las personas que, no teniendo una relacidn laboral, prestan servicios o colaboran con la
Entidad.

La FNMT-RCM se compromete a comunicar, tramitar, e investigar cualquier conducta que
pueda ser constitutiva de discriminaciéon, violencia o acoso por razones LGTBIfébicas
aplicando los principios de: profesionalidad, objetividad, imparcialidad, celeridad, respeto a
la persona y tratamiento reservado de la informacién, con el consiguiente deber de sigilo
para todas las personas implicadas en el desarrollo del protocolo, segun lo establecido en la
normativa de régimen disciplinario.

La FNMT-RCM asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocoloy
la obligatoriedad de su cumplimiento a todas las personas trabajadoras de la Entidad, a las
empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede
el personal que trabaja o presta servicios en la FNMT-RCM. La obligacion de observar lo
dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la persona que supuestamente ha realizado una conducta de discriminacion,
violencia y/o acoso por razén de orientacion sexual, identidad, expresion de género o
caracteristicas sexuales quedara fuera del poder de la direccién de la empresay, por lo tanto,
la FNMT-RCM no pudiera aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigiria a la emypresa
responsable al objeto de que adopte las medidas oportunas, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relaciéon mercantil que une a ambas empresas podria extinguirse de conformidad
con las especificaciones previstas en la relacion contractual suscrita entre ambas.

Este protocolo se aprueba de conformidad con lo dispuesto en 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 articulo 14 de la Ley 31/1995 de prevencion de riesgos
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laborales y el RD 1026/2024 de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado
de las medidas de igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

Con la aprobacion de este protocolo, la FNMT_RCM manifiesta y hace publica su voluntad
expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién de la discriminacion, la
violencia y el acoso - sensibilizacion e informacién de comportamientos no tolerados-, como
en la difusiéon de buenas practicas e implantacion de medidas planificadas, asi como
establecer y comunicar el método de gestion de denuncias que se puedan plantear para
resolver segun proceda en cada caso.

2. Caracteristicas y ambito de aplicacién

Con la finalidad de dar cumplimiento a los compromisos expuestos, la Fabrica Nacional de
Moneda y Timbre-Real Casa de la Moneda, implanta un procedimiento para la prevencion y
actuacion ante situaciones de discriminacioén, violencia y acoso por razén de orientacion,
identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales o cualquier otra razén LGTBIfébica,
gue ha sido acordado por la Comisiéon negociadora del plan de igualdad, con la intencion de
establecer un mecanismo de actuacion integral y efectivo ante cualquier comportamiento
gue pudiera resultar contrario a la libertad sexual y a la integridad moral.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas:
1. Medidas preventivas

Concienciacion, visibilizacion, difusion y comunicacion de la declaracion de
principios y de las conductas que pudieran ser constitutivas de discriminacion,
violencia y acoso por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género,
caracteristicas sexuales o cualquier otra motivacion LGTBIfébica, incluyendo
aguellos comportamientos que pudieran realizarse a través de medios digitales.

Se incluira formacién sobre este Protocolo y sobre el Plan LGTBI en la formacién en
Prevencion de Riesgos Laborales a toda la plantilla incluida la formacién de acogida
a las personas de nuevo ingreso, proporcionando documentaciéon informativa.

El Servicio de Prevencién realizara campanas de sensibilizacion periddicas con la
consulta y participacion de las personas delegadas de prevencion.

En las Evaluaciones de Riesgos Psicosociales realizadas cada 5 afios a toda la
Organizacidon se analizaran de forma especifica las preguntas que hacen referencia
a estos aspectos para obtener datos y planificar acciones si fuera preciso.

En las encuestas realizadas desde RSC a las trabajadoras y los trabajadores como
partes interesadas se contemplaran también estos aspectos, remitiéndose a la
informacion obtenida al Servicio de prevencion.

Se hara constar mediante clausulas en los contratos suscritos con otras empresas la
obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo. Asimismo, se incluira el
presente protocolo en la coordinacién de actividades empresariales.

Este protocolo se difundira a través de la Intranet y figurara en el gestor documental
de la Entidad.

Formacion y nombramiento de un equipo de figuras de acompanamiento como
referentes para toda la plantilla para atender dudas y facilitar informacién sobre el
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protocolo y sobre la deteccién de situaciones de discriminacioén, violencia y/o acoso.
Se informara a toda la plantilla sobre el listado de figuras de acompafamiento.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuaciéon para dar cauce a las
comunicaciones que se reciban y de las medidas cautelares y/o correctivas aplicables,
para lo que se utilizara el presente Protocolo.

3. Medidas reactivas en funcién de lo concluido. El Departamento de Impacto Social y
Capital Humano, en su caso, podra proceder a aplicar el régimen disciplinario.

Este protocolo serd de aplicacion a las situaciones de discriminacién, violencia y acoso por
razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales o
cualquier otra forma de violencia LGTBIfébica que se produzcan durante la jornada laboral,
en relacidn con el trabajo o como resultado del mismo:

En el lugar de trabajo, incluidos lugares de descanso, comedor, instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo (desarrollo de procesos de seleccidn fuera del centro de
trabajo, comidas o cenas de empresa, congresos, celebraciones y actividades de ocio
organizadas por la empresa, deportivas, de voluntariado, etc.).

En el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo, o generadas a partir
de una vinculacién laboral, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacion.

En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora y en los trayectos.

El protocolo serd de aplicaciéon directa a las personas que trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo juridico que las una a esta, siempre que desarrollen su
actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. También se aplicara a quienes
solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a disposicién, empresas proveedores,
clientesy visitas, entre otros.

3. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante
conductas de discriminacion, violencia y acoso

por razén de orientacion sexual, identidad o
expresion de género, caracteristicas sexuales o
cualquier otra razén LGTBIfébica

La FNMT-RCM formaliza la siguiente declaraciéon de principios generales relativos al marco
de relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la
Entidad.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento de discriminacion, violencia
y acoso por razdén de orientacion sexual, identidad o expresiéon de género, caracteristicas
sexuales o cualquier otra razén LGTBIfébica, incluidos los cometidos en el ambito digital,
ademas de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral
gue pudieran producirse en la FNMT-RCM, o en el marco de las relaciones creadas en el
ambito laboral de la FNMT-RCM.
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La discriminacioén, la violencia y el acoso constituyen actos pluriofensivos que afectan a
varios intereses juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectaciéon a la
dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar
igualmente un dafo a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la
prohibicion de discriminacioén, el honor, la propia imagen, la intimidad y la salud.

En el ambito de la FNMT-RCM no se permitiran ni toleraran conductas de discriminacion,
violencia y acoso por razén de orientacion sexual, identidad o expresiéon de género,
caracteristicas sexuales o cualquier otra razén LGTBIfébica. La empresa sancionara tanto a
quien incurra en estos comportamientos, como a quien los promueva, fomente y/o tolere.
Todo el personal de la empresa tiene la obligacidon de respetar los derechos fundamentales
de todos cuantos conforman esta Entidad, asi como de aquellas personas que presten
servicios en ella. En especial, se abstendrdan de tener comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion,
promoviendo siempre conductas respetuosas.

Cualquier persona trabajadora que entienda que estd sufriendo estas conductas o tenga
conocimiento de que se producen, dispondra de la posibilidad de, mediante comunicacion,
activar este Protocolo como procedimiento interno y confidencial.

Instruido el correspondiente expediente informativo, y de confirmarse la concurrencia de
comportamientos de discriminacién, violencia o acoso por razén de orientacion sexual,
identidad o expresidon de género, caracteristicas sexuales o cualquier otra razén LGTBIfébica,
se dard traslado de las conclusiones a la Direccion del Departamento de Impacto Social y
Capital Humano de la FNMT-RCM en orden a que, en su caso, se proceda a instruir el
correspondiente expediente disciplinario.

3.1.PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

Los principios rectores y garantias del procedimiento que se han de cumplir en la
implementacién del presente protocolo son:

Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucién de la conducta
denunciada que debera realizarse respetando los plazos que se determinen para
cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni
divulgaran informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, en
proceso de investigacion, o resueltas.

Proteccién suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicolégicas y sociales que se deriven de esta situacion y
considerando especialmente las circunstancias laborales que rodeen a la persona
agredida.

Contradiccién a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas.
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Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una
modificacion de las condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla
en sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

Prohibicion de represalias: queda expresamente prohibido y serd declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las
tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacion de
denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden
o participen en una investigaciéon sobre acoso.

3.2.NORMATIVA DE APLICACION

4.

Constitucion espanola (arts.: 10,15y 18.1)
Estatuto de los trabajadores (arts.: 4.1; 4.2;19; 20)
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales (art. 14).

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.

Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas
LGTBI en las empresas.

Definicion y conductas constitutivas de

discriminacion, violencia y acoso a las personas
LGTBI

4.1. DEFINICIONES

Discriminacion directa: Situacién 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 situacion analoga o comparable por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género o caracteristicas sexuales.

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 orientaciéon sexual, identidad
0 expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion multiple e interseccional: Se produce discriminacién multiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos o
mas causas. Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o
interactUan diversas causas, generando una forma especifica de discriminacion.

Discriminacion por asociacion y discriminacién por error: Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona o grupo en gue se integra, debido a su relacién con
otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razén de
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orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales, es
objeto de un trato discriminatorio. La discriminacién por error es aquella que se
funda en una apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o
personas discriminadas.

Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas
biolégicas, anatdémicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos &rganos
reproductivos o un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones
socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Binarismo de género: modelo que establece la divisién de la sociedad en dos Unicos
géneros: mujeres y hombres, asignando roles, comportamientos y expectativas fijas a
cada categoria.

Personas no binarias: son aguellas cuya identidad de género escapa del binarismo
hombre — mujer. El género no binario es un paraguas que engloba un conjunto de
identidades, por ejemplo: personas que no se identifican con ningun género (no
binarias, agénero), personas que se identifican con mas de uno (bigénero,
pangénero) o personas que fluctdan entre uno y otro (género fluido). Se conoce por
NBfobia el rechazo, prejuicio o discriminacidén hacia personas no binarias.

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 género; homosexual, cuando se
siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo
género; o bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes géneros, 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 lesbianas, si son mujeres. Cabe destacar que existen otras
orientaciones sexuales, como la asexualidad, pansexualidad, entre otras.

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

Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad de
género.

Persona trans: Persona cuya identidad de género no se corresponde con el género
asignado al nacer.

Persona cis: Persona cuya identidad de género si se corresponde con el género
asignado al nacer.

Deadname: Nombre de una persona previo a su transicién y que decide no usar.

Disforia de género: sensaciéon de incomodidad o angustia que pueden sentir las
personas cuya identidad difiere del género asignado al nacer.

Transicion social: consiste en hacer publica su identidad de género,
independientemente de la transicion fisica que esté o no viviendo la persona en
cuestion.

Transicion fisica: Es el proceso de cambiar su apariencia fisica a través de
procedimientos como son habitualmente la terapia hormonal o las operaciones
quirdrgicas.
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Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas
por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con
descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo,
o ser percibidas como tales.

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminaciéon o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacioén o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

Cisexismo: conjunto de actitudes, creencias y practicas que asumen gue las personas
cisgénero (cuyo género coincide con el que ha sido asignado al nacer) son
“normales”, superiores o mas legitimas que las personas trans o no binarias. Esto
puede traducirse en discriminacion, invisibilizacion, exclusién o trato desigual.

Induccién, orden o instrucciéon de discriminar: Es discriminatoria toda induccién,
orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta
ley. La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona
una actuacion discriminatoria.

Comunicaciéon de la situacion de acoso, violencia o discriminaciéon: Es la
notificacion verbal o escrita que realiza una persona —ya sea quien vive la situacién o
alguien que la presencia o conoce— para informar a la empresa sobre hechos que
puedan constituir acoso, violencia o discriminacién, con el objetivo de solicitar la
intervencion oportuna conforme al presente protocolo.

Medidas de accioén positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminary, en
su caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimension
colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminaciéon o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y
proporcionadas en relacidn con los medios para su desarrollo y los objetivos que
persigan.
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4.2.LISTADO (NO EXHAUSTIVO) DE CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
A PERSONAS LGTBI

Constituye acoso discriminatorio por LGTBIfobia cualquier conducta realizada en funcién
de la orientacion sexual, identidad, expresion de género o caracteristicas sexuales que tenga
el propdsito o cause el efecto de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que
se integra creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Todo acoso en funcion de la orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales de las personas LGTBI se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situaciéon
calificable de acoso se requiere la concurrencia de una serie de elementos, entre los que
destacan:

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de |a victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situacion constitutiva de acoso a una persona del colectivo, se considerara también acto de
discriminaciéon basado en la orientaciéon sexual, identidad de género, expresion de género,
caracteristicas sexuales o cualquier otra razén LGTBIfébica.

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que podrian llegar a constituir acoso si tienen el propdsito o causan
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona creando un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo debido a su orientacién sexual, identidad de género, expresion de
género o caracteristicas sexuales:

Comentarios, bromas y lenguaje ofensivo:
Comentarios o0 apodos o insultos.

Burlas y ridiculizacién por orientacion, caracteristicas sexuales, identidad o
expresion de género.

Difusion de estereotipos, atribuyendo caracteristicas o comportamientos
basados en prejuicios hacia las personas LGTBI.

Mensajes indirectos u ofensivos: uso de bromas o comentarios con intencién
discriminatoria.

Uso de expresiones ofensivas en el ambito publico o privado: Lenguaje
degradante o trivializador de la diversidad.

Negarse a nombrar a una persona trans como esta elija o utilizar
deliberadamente articulos o pronombres no elegidos.

Exclusién, trato desigual o aislamiento:

Exclusiéon deliberada social o laboral. Por ejemplo, aislar a una persona o tratar
desfavorablemente por comenzar o mostrar una transiciéon de género, con o
sin tratamientos.
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Hostilidad pasiva: Negarse a trabajar con una persona por su orientacion,
identidad, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Tratamiento desigual: Aplicar criterios diferenciales o menospreciar su trabajo.
Negacioén o limitacion de derechos o recursos.
Difusion de rumores y humillaciéon publica:
Difusion de rumores maliciosos falsos o dafinos.
Actos de humillacion publica.
Intimidacion, coaccién y amenazas:
Creaciéon de un entorno hostil o intimidatorio.
Amenazas o coacciones.
Imposicion de estereotipos y control:
Exigir que alguien se comporte segun modelos de género o estereotipos.
Control o supervision excesiva.
Conductas fisicas y materiales ofensivos:
Gestos, miradas, contacto fisico no deseado o violencia fisica.

Mostrar o difundir contenido ofensivo, uso impuesto de imagenes, fotografias
o dibujos de contenido sexual explicito o sugestivo.

Conductas no verbales:
Gestos obscenos, silbidos, miradas impudicas

Cartas 0 mensajes en redes sociales de caracter ofensivo o violando la
intimidad.

Preguntas invasivas o presion:

Insistir en que una persona revele su orientacién sexual o identidad de género,
0 sobre cuestiones referentes a su esfera personal.

Invitaciones o propuestas insistentes para realizar actividades o tratar sobre
temas relacionados con su identidad de género.

Acoso ambiental: Se produce cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo para la persona por su identidad u orientacion
sexual o expresion de género o caracteristicas sexuales.

Acoso “quid pro-quo” o chantaje sexual: Es constitutivo de esta conducta forzar a la
victima a elegir entre someterse a requerimientos sexuales o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo que afecten al acceso a la
formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a
cualquier otra decision en relacién con esta materia. En la medida en que supone un
abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.
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5. Personasy érganos que intervienen en el

procedimiento

5.1. COMISION DE VALORACION PERMANENTE

Se constituye una comision de valoracidon que sera la encargada de tramitar y analizar las
denuncias y reclamaciones por acoso, violencia o discriminacién por razones LGTBIfébicas,
compuesta por:

Una persona representante de la Direccidn
Una persona representante legal de las personas trabajadoras
Una persona técnica superior de Prevenciéon de Riesgos Laborales
Técnica de Igualdad
En calidad de personas sustitutas:
Una persona representante de la Direccion
Una persona representante legal de las personas trabajadoras
Una persona del Departamento de Prevencion
Una persona del Departamento de Impacto Social y Capital Humano

En la intranet, dentro de la secciéon “Protocolos Psicosociales” se reflejara el nombre de
las personas que constituyen esta Comision de valoracién permanente.

Todas las personas que formen parte de esta comision habran recibido formacion
especializada.

Las personas que forman esta comisiéon cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que 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. Seran aplicadas las causas y
motivos de abstencion y recusacion establecidos en la normativa (art. 23 y 24 de la Ley
40/2015, de 1 de octubre, de Régimen juridico del sector publico).
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5.2.LA FIGURA DE ACOMPANAMIENTO

La empresa contara con un listado de personas que hayan desarrollado una formacion
especializada que podran actuar como figuras de acompanamiento. Este listado se dara a
conocer a toda la plantilla y se ira actualizando en caso de modificaciones.

Estas figuras de acompanamiento recibiran formacién especializada en discriminacion,
violencia y acoso por razones LGTBIfébicas, preferentemente el curso de “Asesoria
Confidencial en la AGE", elaborado por la Direccion General de la Funcidén Publica con la
colaboracion del Instituto de las Mujeres o formacion equivalente, que no sera inferior a 100
horas.

Cualquier persona de la organizacion, voluntariamente, podra ser designada por la Mesa
LGTBI para el ejercicio de las funciones de la figura de acompafnamiento, siempre que haya
realizado la formacién correspondiente. La eleccioén se realizara siguiendo criterios objetivos,
dando prioridad a las personas que formen parte de la Mesa LGTBI. Se procurara que la lista
esté integrada por personas que ostenten distintas categorias profesionales, que
pertenezcan a diversos departamentos y centros de trabajo, para que sean facilmente
accesibles.

La figura de acompafamiento podra asistir a cualquier persona que quiera presentar una
comunicacién ante un posible comportamiento de acoso, violencia o discriminacién por
razones LGTBIfébicas, acompanando durante la fase de comunicacion.

Asimismo, cuando se inicie un procedimiento, la figura de acompafamiento podra
acompanar durante la entrevista para recoger el testimonio de la presunta victima siempre
gue esta lo solicite, asi como en cualquier otra ocasidn en la que esta sea citada por parte de
la comision o desde la Direcciéon del Departamento de Impacto Social y Capital Humano. En
este caso, la figura de acompafamiento firmard un compromiso de confidencialidad.

Las funciones de la figura de acompafiamiento seran las siguientes:

Atender dudas y facilitar informacién sobre el protocolo y sobre la deteccién de
situaciones de discriminacion, violencia y/o acoso discriminatorio, sin necesidad de
activar el protocolo y/o sin que la persona esté sufriendo directamente una situacién
de acoso, discriminacién o de violencia.

Asistir, asesorar y acompafar de forma activa a la presunta victima durante el
procedimiento y el seguimiento, segun se solicite por la victima.

Informar a la presunta victima sobre sus derechos y de las distintas formas de
actuacion.

Detectar necesidades de la presunta victima y proponer a la comisidén medidas para
atenderlas.

En el caso de detectar por parte de la figura de acompafnamiento indicios evidentes
de una situacidn de acoso, discriminacidn o violencia, esta comunicard la situacién a
la empresa para la activacion del protocolo, previo conocimiento de la persona
afectada.

Desde la FNMT-RCM se facilitaran los recursos y medios necesarios a las personas que
desempenen el rol de figuras de acompanamiento para poder desarrollar las citadas
funciones.

El equipo de figuras de acompafamiento se activara una vez se haya realizado la
correspondiente formacion planificada para el primer semestre del afio 2026.
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6. Procedimiento de actuacién

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son los siguientes:

CONSTITUCION DE LA COMISION DE VALORACION PERMANENTE

ANALISIS y PRACTICA DE DILIGENCIAS
10 dias, pudiéndose ampliar otros 10 dias con causa justificada *

| INDICIOS
ACUERDO o NO INDICIOS |
DESISTIMIENTO CONCLUYENTES: po=mne Ao :
' Archivo o derivacion a : i '
i otros procedimientos Medidas de i Apertura del
: de resolucion de prevencidony ' expediente
| conflictos proteccion i disciplinario

*Dias laborables de acuerdo al calendario de la FNMT_RCM
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6.1.EL INICIO DEL PROCEDIMIENTO: PRESENTACION DE LA
COMUNICACION

Este protocolo se activara ante el conocimiento verbal o escrito de una comunicacién que
podra ser presentada o trasladada desde cualquiera de las vias existentes en la FNMT-
RCM:

Por la persona afectada y/o por parte de una persona de la representacion legal de
las personas trabajadoras; o de forma colectiva cuando haya varias personas
afectadas en un mismo caso.

Por cualquier otra persona de la Entidad que considere que se puede estar
produciendo situaciones de discriminacion, violencia y acoso hacia personas LGTBI,
siendo imprescindible la vigilancia activa por parte de la Direccién, los puestos de
mando y la representacion legal de las personas trabajadoras.

Derivada de cualquier otra Comisién o Comité de valoracién de la Entidad. Por
ejemplo, si se traslada desde el Comité de Cumplimiento una comunicacion
recibida mediante el canal de denuncias de la FNMT-RCM.

Tras valoraciéon del Servicio Médico en la que se inste la apertura del protocolo,
siempre solicitando el consentimiento de |la persona afectada.

Si la persona que presenta la comunicacién no es la persona afectada, esta ultima
tendra que ser conocedora de la activacion del procedimiento y se deberd reflejar
expresamente su conocimiento para iniciar las actuaciones del protocolo.

Si la persona afectada expresara que no quiere activar el protocolo, la empresa analizara la
situacion, valorando los riesgos para la integridad fisica o psicolégica y actuando
preventivamente ante indicios razonables de una posible situacién de acoso, discriminacion
o violencia. Se garantizara el derecho a la confidencialidad y a la no revictimizacién de la
persona afectada. Ademas, se informara a la persona afectada de sus derechos, de los
canales de denuncia disponibles y de las posibles medidas de proteccién. Aungue no se
active el protocolo formal, la empresa puede adoptar medidas preventivas y de proteccion.

Las personas trabajadoras de la FNMT-RCM deben saber que, salvo dolo o mala fe, no
seran sancionadas por activar el protocolo, aunque la denuncia haya sido por acoso y
este no pueda demostrarse, ya que el objetivo principal de este protocolo es la prevenciéon
y/o erradicacion de conductas que puedan ser percibidas o puedan transformase, si no se
eliminan, en situaciones de discriminacion, violencia y acoso por razones LGTBIfébicas.

Todas las comunicaciones en el marco del presente protocolo que se reciban daran
lugar a la activaciéon del protocolo.

Para emitir la comunicacion, la FNMT-RCM habilitard dos canales de comunicacion:

La cuenta de correo electrénico: denuncia.lgtbi@fnmt.es, a la que solo tendran
acceso dos personas de la comision de valoracién permanente: una representante
de la entidad y otra representante legal de las personas trabajadoras. Ambas
tendran formacion especifica y adecuada para atender estas situaciones. La
finalidad de este correo serd Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de
comunicaciones.

El Registro general de la FNMT-RCM, donde podran presentarse las
comunicaciones en sobre cerrado reflejandose exclusivamente este texto: “Servicio
de Prevencion. CONFIDENCIAL"; o de forma telematica si se dispone de certificado
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electrénico. Esta comunicacion llegara al Servicio de Prevencion y solo sera abierta
por las personas que conforman la comisién de valoracion.

También se podrd presentar la comunicacién ante el Departamento de Impacto Social y
Capital Humano o superior jerarquico, quienes lo trasladaran a la comisién de valoracion.

Asimismo, se dispone del canal interno de informacién (anénimo), a través del cual se
podran comunicar posibles situaciones de acoso, discriminacién o violencia. Si la
comunicacién por este canal no identifica a las personas involucradas, no habiéndose
seguido el modelo anexado, no se activara el protocolo; no obstante, se llevard a cabo un
seguimiento y vigilancia. Para poder solicitar la activaciéon del protocolo serd preciso
identificar a las personas afectadas en la comunicacion emitida, informacién que serd en
todo momento tratada de forma confidencial.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la entidad el modelo que figura en
este protocolo para la formalizaciéon de la solicitud de activacion del procedimiento
(comunicacion).

La comisién se reunira en un plazo maximo de 3 dias habiles (atendiendo al calendario de
la FNMT_RCM) a la fecha de recepcidn de una comunicacién o conocimiento de un
comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el
presente protocolo para su presentacion. En el seno de la comisiéon se valorara, inmediata y
minuciosamente, cualquier comunicaciéon o informe.

Con el fin de garantizar la proteccién e indemnidad frente a represalias, en un plazo maximo
de 24 horas desde la comunicacion, o en cualquier fase del proceso, se podran adoptar
medidas cautelares organizativas o preventivas gque eviten que la situacién de acoso,
violencia o discriminacién perdure y genere un mayor dafio, pudiéndose aplicar:

cambio de lugar de trabajo,

reordenacion del tiempo de trabajo (incluyendo el cambio de turno),
aplicacion de la modalidad de trabajo a distancia,

permiso retribuido.

La persona de la comisién de valoraciéon que reciba la comunicacidn serda quien, previa
consulta a la persona afectada, trasladara las necesidades identificadas a la Direccién del
Departamento de Impacto Social y Capital Humano para que esta implemente las
medidas pertinentes. La Direccidn del Departamento de Impacto Social y Capital Humano
decidird e implementara las medidas que considere pertinentes que seran de aplicacion
temporal.

Cuando de la comunicacion planteada la comisidn apreciase indicios de conducta delictiva
comunicard a la Direccion del Departamento de Impacto Social y Capital Humano para que
establezca de forma inmediata las correspondientes medidas cautelares y el traslado
urgente al Ministerio Fiscal, previa informacion a la persona afectada.

Si el caso estuviera judicializado y se informa a la empresa, el protocolo quedara suspendido
hasta la resolucién judicial firme. Si el protocolo hubiera sido activado previamente, se
mantendran las medidas cautelares internas que sean aplicadas para evitar la reiteracion
del presunto comportamiento o posibles represalias.

La Fabrica Nacional de Moneda y Timbre con el fin de garantizar la confidencialidad de
cualquier comunicacidon se asegurara de que todas las personas gue intervengan en el
proceso firmen un escrito comprometiéndose a guardar secreto de toda la informacién
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obtenida: sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de valoracién o
resueltas.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la comisién de valoracién
dara un cédigo numérico y/o alfanumérico a cada una de las partes implicadas que se
utilizara en todas las fases del proceso.

6.2. PROCESO DE ANALISIS

La comision de valoracion realizara un analisis sobre los hechos expuestos por la persona
trabajadora que solicite la activacion del protocolo, en la que se resolvera a propoésito de la
concurrencia o no de indicios de acoso, discriminacién o violencia tras oir a las personas
implicadas y los testimonios que se consideren que puedan aportar informacion relevante,
pudiendo requerir cuanta documentacidon sea necesaria. Las declaraciones de los
intervinientes en el proceso podran ser grabadas, previo consentimiento expreso, todo ello
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y
documentacioéon reservada. Las grabaciones quedaran bajo custodia del Departamento de
Impacto Social y Capital Humano, garantizando la confidencialidad del contenido. En el caso
de que no se consienta la grabacion, se tomardn notas escritas durante la entrevista.

Las grabaciones tendran como Unica finalidad la valoracién y redaccién del informe de
valoracién, no pudiéndose utilizar para ningun otro fin. Si se solicita por parte de la persona
cuyo testimonio ha sido grabado, se podra facilitar su reproduccion posterior en presencia
de la comisién de valoracién o de alguno de sus miembros, pero no se entregard la
grabacién cuya custodia es responsabilidad de la comisién.

El analisis debera ser rapido, confidencial y basado en los principios de contradiccion,
inmediacion y oralidad. Cualquier comunicaciéon que se plantee tendra presuncién de
veracidad. Si la persona afectada aporta indicios fundados sobre su existencia,
correspondera a la parte seflalada la aportacion de una justificacion objetiva y razonable.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible
informandoles de sus derechos de proteccidén de la confidencialidad de la informacién
aportada.

En el desarrollo del procedimiento se dard primero audiencia a la persona que ha
presentado la comunicacién, después a la persona afectada (si no es la misma que ha
presentado la comunicaciéon) y después a la persona sefalada. Ambas partes implicadas
podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza de la FNMT-RCM,
sea 0 no representante legal de las personas trabajadoras o figura de acompafnamiento,
quien debera guardar sigilo y confidencialidad sobre la informacion a la que tenga acceso,
previo compromiso expreso de confidencialidad. También se podran recoger testimonios de
testigos directos de los hechos sefialados y testigos de referencia que se consideren
necesarios por parte de personal laboral de la FNMT-RCM o personas que desarrollen su
actividad profesional o laboral en la FNMT-RCM.

Para garantizar el derecho a la defensa se dara traslado a la persona acusada de los hechos
sefalados en la comunicacion. Asimismo, se informara sobre el procedimiento y su derecho
a ser escuchada, a hacer alegaciones y a solicitar la practica de la prueba que considere
pertinente.

La comision de valoracién podra requerir la asistencia técnica externa ante situaciones
justificadas.
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Se propondra la paralizacion del protocolo si la presunta victima desiste, sin perjuicio de
gue se continue, de oficio, la valoracién si se detectasen indicios de acoso, discriminacion,
violencia u otro riesgo para la salud de la persona trabajadora.

Esta fase deberd realizarse en un plazo no superior a 10 dias habiles seglin calendario de la
FNMT_RCM. De concurrir razones justificadas que exijan, por su complejidad, de un
mayor plazo, se podra ampliar dicho plazo hasta 10 dias habiles adicionales.

6.3.INFORME DE VALORACION Y RESOLUCION DEL EXPEDIENTE

Finalizado el proceso de valoracion, la comision elaborard un informe con las conclusiones y
propuestas que tendra la siguiente estructura:

Identificar a las personas presuntamente afectadas y sefialadas, y relacién nominal de
las personas que hayan participado.

Objeto del informe: Valorar si las conductas sefaladas son constitutivas de
discriminacion, violencia y acoso al colectivo. Manifestacion expresa de cumplimiento
de los principios rectores de este procedimiento: igualdad de oportunidades,
imparcialidad de las personas integrantes de la comisién, confidencialidad de todas las
partesy celeridad.

Antecedentes de hecho y prueba practicada: resumen de las actuaciones realizadas,
el extracto de las entrevistas y otras declaraciones, las pruebas documentales y
cualquier otra circunstancia relevante.

Hechos valorados - Enumerar los hechos valorados a lo largo del proceso. Informacién
de circunstancias agravantes, si las hubiera.

Conclusiones:

Si se deduce la concurrencia de indicios de acoso, discriminaciéon o violencia, en
cualquiera de sus manifestaciones, que tenga un caracter discriminatorio por
razones LGTBIfébicas, en las conclusiones del informe, la comision de valoracion lo
trasladara a la Direccién del Departamento de Impacto Social y Capital Humano
para gue, en su caso, previa valoracién de lo remitido, adopte las medidas de
prevencién, proteccion, correctoras y/o disciplinarias oportunas atendiendo a la
normativa vigente.

Si de la valoracién practicada no se apreciasen indicios, la comision hard constar
en el informe que no cabe apreciar la concurrencia de discriminacion, violencia o
acoso por razones LGTBIfébicas. Si, aun no existiendo acoso, discriminacion o
violencia de caracter LGTBIfébico, se detecta alguna actuacidon inadecuada o
comportamiento susceptible de ser corregido, la comision de valoracién lo
trasladara a la Direccion del Departamento de Impacto Social y Capital Humano
para que adopte las medidas que al respecto se consideren pertinentes.

Se propondra continuar con la fase de seguimiento si de las actuaciones previas se
puede dar por resuelto el contenido de la solicitud de activacion, reflejando estas
medidas. Por ejemplo, a través de un acuerdo entre las partes.

Archivo de la comunicacion, si se produjera desistimiento de la persona afectada,
sin perjuicio de que se continue, de oficio, la investigacion si se detectasen indicios.

Anexos (escritos, prueba documental, actas de las entrevistas...).
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La documentacion generada durante el proceso serd almacenada y custodiada en el
Departamento de Impacto Social y Capital Humano, de igual forma que otras informaciones
confidenciales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacioén a la que tengan acceso.

Para la redaccion final del Informe por parte de la comisién de valoracion se establece un
plazo de 2 dias habiles, segun calendario de la FNMT_RCM, desde el dia que finaliza el
proceso de analisis.

La Direccion de la FNMT-RCM, una vez recibidas las conclusiones y medidas propuestas por
la comision de valoracion, adoptara las decisiones que considere oportunas para dar
cumplimiento a estas medidas. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la
persona que haya interpuesto la comunicacién, a la persona sefalada y a la comisiéon de
valoracién, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

En funcién de esos resultados del proceso de valoracién practicado, la Direccidon de la FNMT-
RCM procedera a:

Si no hay evidencias de la existencia de acoso, violencia o discriminacién, archivar la
denuncia, levantando acta al respecto y activando la fase de seguimiento. En el caso
de hechos que no correspondan con el ambito de aplicacién del presente protocolo,
se remitird a la via de resolucién o unidad competente.

Si existen indicios, adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las
sugerencias realizadas por la comisién. A modo ejemplificativo pueden sehalarse
entre las decisiones que puede adoptar la entidad en este sentido, las siguientes:

Medidas de prevenciéon y de protecciéon. Por ejemplo, separar fisicamente a la
presunta persona gque ha ejercido violencia, discriminacién o acoso de la
victima, mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningdn caso se
obligara a la victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de
la organizacion.

Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, la Direccién de la FNMT-
RCM aplicara el Convenio Colectivo vigente en los casos en los que se haya
producido algun incumplimiento o falta tipificada en el mismo.

En el caso de que la Direccion de la FNMT-RCM, tras las conclusiones del proceso de
valoracion, determine que se ha producido una falta e imponga una sancién que consista en
la suspensién temporal de la persona trabajadora, la comisién de valoracién mantendra
un deber activo de vigilancia y control, cuando esta se reincorpore, para que este
proceso se realice de forma controlada, pudiéndose marcar nuevos plazos de seguimiento.
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La direccién de la FNMT-RCM adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
que la situacién vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién y
llevara a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, pudiendo ser
entre otras, las siguientes:

Evaluaciéon de los riesgos psicosociales en las zonas afectadas.
Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas. Se
podran determinar acciones formativas para el aprendizaje de habilidades sociales
y/o comunicativas, sensibilizacién y concienciacion, si asi se determina.

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

Siempre que sea posible, facilitar la modificacién de las condiciones laborales que,
previo consentimiento o solicitud de la persona victima de acoso, violencia o
discriminaciéon, se estimen beneficiosas para su recuperacion: reordenacién del
tiempo de trabajo, cambio de turno, horario, departamento, ...

Formacidén o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccidn y actuacidén ante la discriminacioén, violencia o acoso a las personas LGTBI,
dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la FNMT.

Aquellas otras medidas que se consideren oportunas.

En un plazo no superior a treinta dias naturales tras la adopcion de la decisiéon por parte
de Direccioén, la comisiéon de valoracién realizara un seguimiento sobre la evolucién de la
situacion y el cumplimiento de los acuerdos adoptados, es decir, sobre la implantacion,
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

La figura de la Psicéloga Laboral llevara a cabo un seguimiento individualizado con las
personas afectadas en cada casoy, si es preciso, del entorno.

Si del seguimiento se detectase reincidencia, incumplimiento o ineficacia de las medidas
adoptadas, la comisidén de valoracion se volvera a reunir para analizar y atender la situacién y
se informara a la Direccion de Impacto Social y Capital Humano.

Dentro del seguimiento se preguntara a la persona afectada sobre la eficacia del protocolo y
de las medidas adoptadas con el objetivo de incorporar mejoras en el procedimiento de

actuacion.

Asimismo, se recopilara la siguiente informacién anual que sera trasladada a la Mesa LGTBI
(o equivalente) y a la representacion legal de las personas trabajadoras en el seno de la
Comisién de Riesgos Psicosociales:

N° de comunicaciones presentadas segun canal utilizado.
N° de veces que se activa el protocolo segun tipo de resolucion.
Promedio de dias de resoluciéon de casos

N° de figuras de acompafiamiento que han intervenido.
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Este seguimiento podra repetirse a los 3 y a los 6 meses, pudiendo prolongarse durante
mas tiempo si es preciso.

El seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que
las conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la empresa haya adoptado
medidas cautelares y haya dado traslado al Ministerio Fiscal.

8. Duracién, obligatoriedad de cumplimiento y

entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de su aprobacién en proceso de negociacidn entre la representacion de la empresa y
la representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo al Real Decreto 1026/2024,
de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la
igualdad y no discriminacioén de las personas LGTBI en las empresas.

Este protocolo se dara a conocer a la plantilla en el citado gestor documental y en la
Intranet corporativa y se mantendra en vigor mientras no existan modificaciones que
puedan producirse para dar cumplimiento a la legislacién vigente de cada momento o a
sugerencias de mejora valoradas en la Comisién de Riesgos Psicosociales o en la Mesa LGTBI
(o equivalente).

Este protocolo sera publicado en el perfil del contratante de la Entidad para
conocimiento de las empresas que prestan sus servicios en la FNMT-RCM, de acuerdo a lo
dispuesto en el punto 1 de este protocolo.

El presente Protocolo no limita el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccion civil, laboral o penal.
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MODELO DE SOLICITUD DE ACTIVACION DEL PROTOCOLO
DE PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE

DISCRIMINACION, VIOLENCIA Y ACOSO POR RAZONES
LGTBIFOBICAS EN LA FNMT-RCM

I. Persona que informa de los hechos

e En nombre propio

Nombre:
Rubrica:

Teléfono /email:

e Otras (Especificar):

Si la persona afectada no es quien realiza la comunicacion. Firma de la persona
afectada que garantice que conoce la presente solicitud de activaciéon del protocolo:

2. Datos de la persona que ha sufrido la presunta discriminacién, violencia o acoso.

Rellenar sélo si la persona que ha sufrido la presunta discriminacién, violencia o acoso

no es la misma persona que informa de los hechos.

Nombre:
Apellidos:
Rubrica:
Puesto:

Teléfono/email:

3. Datos de la persona sobre la que se realiza la comunicacion:

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo/Nombre de la empresa:
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4. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado 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:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

6. Solicitud

D./D%*:
Presenta la siguiente comunicacion de presunta discriminacién, violencia o acoso
por parte de** hacia ***

con la finalidad que se inicie el procedimiento previsto en el Protocolo para la
prevencion y actuacion ante situaciones de discriminacion, violencia y acoso a las
personas LGTBI existente en la FNMT-RCM.

Localidad y fecha:

Firma:

* PERSONA/S QUE PRESENTA/N LA SOLICITUD
** INDICAR LA/S PERSONA/S A LA/S QUE SE DENUNCIA/N
** INDICAR A LA/S PERSONA/S AFECTADA/S

A la atencidon de la comisiéon de valoracion permanente del Protocolo de prevencion y
actuacion ante los casos de discriminacion, violencia y acoso a las personas LGTBI.
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