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1. INTRODUCCION

La no discriminacién se articula como un principio basico de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, adoptada por
la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1948. El articulo 14 de la Constitucion de 1978 proclama, por su parte la
igualdad de todos los espafioles ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social. La no discriminacion se constituye, asi,
como un complemento del derecho a la igualdad y como garantia del disfrute de todos los derechos fundamentales y liber-
tades publicas.

El GRUPO TRANSFESA, en adelante e indistintamente “TRANSFESA o la empresa”, mantiene un compromiso ineludible
con los Derechos Humanos, la promocion de la equidad, la inclusién y la convivencia en la diversidad. TRANSFESA ha de
ser un entorno seguro para todas las personas trabajadoras, que promueva la salud y el bienestar y fomente la acogida y el
desarrollo personal desde la sensibilidad a las diversas circunstancias vitales.

La discriminacion por cualquier motivo, ya sea por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religioén, conviccion u
opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de salud, situa-
cion socioecondmica, o de cualquier otra indole aqui no recogida, no sera tolerada dentro de nuestra organizacion, por ello,
y con el objeto de impedir cualquier conducta contraria a estos principios, y conforme a la responsabilidad de TRANSFESA
de proteger a su plantilla, se elabora el presente “Protocolo de actuacién y prevencién de discriminacion y proteccion de la
diversidad”.

Cualquier situacion de discriminacion no soélo no sera tolerada, sino que, ademas, se tomaran todas aquellas medidas opor-
tunas para erradicar dichos comportamientos lesivos y discriminatorios.

Ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. La empresa se compromete a crear, mantener y
proteger con todas las medidas a su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad y la libertad del conjunto de
personas que trabajan en TRANSFESA.

2. AMBITO DE ACTUACION

El presente protocolo, que desarrolla la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion
(en adelante Ley de Igualdad de trato y no discriminacion), es de aplicacion para todos los profesionales que componen
TRANSFESA, independientemente del tipo de contrato laboral o mercantil que dispongan, haciéndose extensivo el ambito
de aplicacién al personal becario, personal de ETTs, al personal de empresas colaboradoras o subcontratadas. Por tanto,
a todos ellos se reconoce la capacidad a iniciar el presente procedimiento, si detectan un posible caso de discriminacién
dentro del entorno laboral de la empresa.

En esa visién, la diversidad y la inclusion se celebra como riqueza. TRANSFESA quiere ser un ejemplo global por su modelo
de inclusién que impulse el cambio social. Con este horizonte surge el presente Protocolo de Prevencién y Actuacién ante
la Discriminacién y Proteccion de la Diversidad, en adelante e indistintamente el “Protocolo”, para dar respuesta a compor-
tamientos, actitudes, situaciones o hechos de discriminacion, ya sea por razén de nacimiento, origen étnico, accesibilidad,
discapacidad, dificultades de aprendizaje, salud mental o fisica, situacion socioeconémica, orientacion sexual, identidad
y/0 expresion de género, caracteristicas sexuales, idioma o forma de comunicacién, creencias religiosas, convicciones u
opiniones, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, en adelante, la “Discriminacion por Diversidad”.

La complejidad juridica y social de la discriminacién exige, en todo caso, que el procedimiento que este Protocolo desplie-
ga se adecue a una actuacién proporcionada y ajustada a cada caso. El fundamento para estas actuaciones se halla en el
marco normativo vigente y, especificamente, en materia de igualdad y no discriminacion.
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3. PRINCIPIOS QUE INFORMAN EL PRESENTE PROTOCOLO

Con el fin de cumplir con el deber de la empresa de velar por la seguridad y salud de sus profesionales, y de adoptar las me-
didas necesarias para protegerla, asi como para defender el derecho de todas las personas trabajadoras a ser tratadas con
dignidad, igualdad de trato y no discriminacion, se ha realizado el siguiente protocolo, en base a los siguientes principios.
Este Protocolo vela especialmente por:

a) Respeto y proteccion de todas las personas trabajadoras: respeto, proteccion y promocion de los derechos hu-
manos, la manifestacién de la diversidad, la no discriminacion por razén de diversidad, el derecho a la salud mental,
el bienestar personal y el derecho a un trato respetuoso, digno e inclusivo.

b) Derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en el empleo por cuenta ajena.

c) Derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de problemas de discriminacion o intimidacion, garantizando
la ayuda a la persona que lo sufra, estableciendo las medidas disciplinarias oportunas y de caracter corrector, que
eviten que dicha situacion pueda volver a repetirse.

d) Derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y a la libertad de todas las personas.

e) Respeto a la intimidad, confidencialidad.

f) Derecho a la informacion y el asesoramiento de las personas victimas de discriminacion.

g) Garantia de objetividad y neutralidad, imparcialidad y contradiccién, prevencion y prohibicién de represalias,
legalidad, transparencia y presuncion de inocencia.

h) La representacion legal de las personas trabajadoras y la propia empresa velaran por el cumplimiento del

derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en la empresa por las causas previstas en esta ley y, en par-
ticular, en materia de medidas de accién positiva y de la consecucion de sus objetivos.

4. DEFINICIONES

Discriminacion directa e indirecta

La discriminacién directa es la situacién en que se encuentra una persona o grupo en el que se integra que sea, haya sido
o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacién analoga o comparable por razén de las causas
previstas en la Ley para la igualdad de trato y no discriminacion.

La 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 las causas previstas en el
apartado 1 del articulo 2 de la Ley para la igualdad de trato y no discriminacion.

Discriminacion por asociacion y discriminacion por error

Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacion con otra sobre la
gue concurra alguna de las causas previstas en el apartado primero del articulo 2 de la Ley para la igualdad de trato y no

discriminacion, es objeto de un trato discriminatorio.

La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona
0 personas discriminadas.

Discriminacion multiple e interseccional

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada de manera simultanea o consecutiva por dos o mas
causas de las previstas en esta ley.
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Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactdan diversas causas de las previstas en la Ley para la
igualdad de trato y no discriminacion, generando una forma especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio

Constituye acoso cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién previstas en el presente
protocolo, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Induccién, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en la Ley
para la igualdad de trato y no discriminacion.

La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion discriminatoria.
Represalias

Se entiende por represalia cualquier trato adverso o consecuencia negativa que pueda sufrir una persona o grupo en que
se integra por intervenir, participar o colaborar en un procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o
hacer cesar una situacion discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso de
cualquier tipo con el mismo objeto.

Quedan excluidos de lo dispuesto en el parrafo anterior los supuestos que pudieran ser constitutivos de ilicito penal.
Medidas de accion positiva

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, 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 discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan a las victimas de agresiones, actos de intolerancia o inciden-
tes de odio y de conductas discriminatorias por cualquiera

5. OBJETO

El presente Protocolo tiene por objeto establecer un procedimiento de actuacién para que la persona trabajadora que
detecte o considere que existe una situacion de discriminacion pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las
actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de dicha discriminacién y se adopten las pertinentes medidas,
segun los casos

Asi, el presente Protocolo tiene como objeto establecer un procedimiento de actuacién que contribuya a la prevencién, de-
teccioén e intervencién temprana ante posibles conductas de discriminacion que se observen dentro de TRANSFESA.

Para ello, este Protocolo interviene desde una doble perspectiva, desde la prevencién y la sensibilizacion y desde la inter-
vencién temprana, activando los procedimientos especificos en aquellos casos que sean necesarios.

TRANSFESA actuara de manera proactiva, promoviendo medidas de prevencién, formacién, deteccion y sensibilizacion
para evitar que se desarrollen conductas o actitudes que pueden ser constitutivas de discriminacién.

6. MEDIDAS DE CARACTER PREVIO

En cumplimiento de lo previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, que regulan el derecho de las personas trabajadoras a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo, la empresa reconoce que constituye una obligacion fundamental de cualquier mando o responsable de TRANSFE-
SA, en el ambito de su responsabilidad, velar por la consecucién de un ambiente adecuado de trabajo y libre de comporta-
mientos indeseados, incluidas las situaciones de discriminacion o acoso. Por ello y tan pronto como se detecte una posible
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situacion de entorno conflictivo que pudiera desembocar en una accién de discriminacién o acoso por parte de personas
trabajadoras bajo su mando hacia otras personas de la Empresa, adoptara las medidas que considere necesarias en el am-
bito de responsabilidad para evitar que continlien esas conductas.

7. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

7.1 Comision Instructora de tratamiento de situaciones que puedan implicar discriminacion

Se constituird una Comisién Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso por discriminacién como érgano
encargado de la tramitacién de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente Protocolo.

Dicha Comisién Instructora estara integrada por tres miembros, dos por parte de la Empresa y uno por parte de la Represen-
tacién legal de las personas trabajadoras, quedando constituida por las siguientes personas:

a) Por parte de la Empresa:
+ Juan Angel Domingo Fernandez
«  Ana Fernandez Calderdn

b) Por parte de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras,
«  Carmen Bravo Bernardez

No obstante, la participacion en la Comisidn Instructora de Carmen Bravo Bernardez, como representante legal de las per-
sonas trabajadoras, se producira siempre y cuando la victima de acoso por discriminacion no se niegue a ello. En caso de
que existiese dicha negativa por parte de la victima de acoso por discriminacion, debera dejarse constancia por escrito y se
informara al miembro de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras de la negativa en cuestion.

Se designara una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y supervisar todas las actuaciones para
resolver el expediente y se encargara de elaborar el informe de conclusiones. Ademas, sera la persona encargada de la
tramitacién administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que
proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, la
persona instructora podra ser alguno de los dos miembros de la Comision de Investigacién que representen a la Empresa
0 una persona externa experta en la materia que la Empresa contrate, todo ello en funcién del grado de complejidad que
pudiera tener la investigacion o a peticidon de la persona victima de acoso por discriminacion.

No sera necesario tener experiencia previa en la materia para formar parte de la Comisién Instructora. Por lo que, tanto la
Empresa como la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras podran nombrar una persona que les asesore como
persona técnica encargada del asesoramiento a la Comision Instructora.

Los gastos ocasionados por la Comisién Instructora seran por cuenta de la Empresa.

7.2 Procedimiento de actuacion

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes hayan sido o consideren haber
sido victimas de acoso por discriminacién, asi como quienes sean conocedores de las mismas se formula el siguiente proce-
dimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su vez también completo y en el que se garantiza la practica de las diligencias
de investigaciéon necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia a una de estas conductas.

a) Fase I: Denuncia

La denuncia debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a compliance@transfesa.com, como canal interno de
éf U E la Empresa, o en la web www.bkms-system.net/grupotransfesa, como canal externo.
o

La denuncia debera contener:

« Identidad de la persona denunciante, de la victima del acoso por discriminacién y de la persona denunciada.

«  Descripcién de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares en que se produjeron las
conductas).

« Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

«  ldentificacién de posibles testigos.
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Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma directa, la primera accion
sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.

Tanto la victima del acoso por discriminaciéon como la persona denunciada tendran derecho a ser acompariadas
y/o representadas siempre por la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras o por la persona que estimen
conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comisién Instructora se viera involucrada en un proceso
de discriminacion o afectado/a por relacion de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superio-
ridad o subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacién directa respecto a la persona afec-
tada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara
automaticamente invalidada para formar parte en dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante,
quedara invalidada para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estos supues-
tos, cada una de las partes determinara quién participara en la Comision Instructora para tramitar el expediente y
podran nombrarse personas sustitutas.

b) Fase IlI: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion. La fase de investigacion se iniciara con una entre-

8Q8 vista personal de la Comision Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su

declaracion. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 72 horas a la recepcién de la denuncia.

Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la persona denunciante, en un
plazo maximo de 72 horas, se citara a la presunta victima para tomarle también declaracion y conocer su version
de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona
denunciante y la victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y sera
citada para su audiencia.

En lo relativo a la carga de la prueba de los hechos denunciados el presente procedimiento se adecuara a lo referido
en el articulo 30 de |la Ley para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona causante de la conducta discrimi-
natoria y las interferencias durante el proceso de investigacion, la Comision Instructora podra proponer medidas
cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucién. Estas medidas en ninglin caso podran suponer
para la presunta victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacién sustan-
cial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona afectada e investigar los
hechos denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de inves-
tigacion con cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacion Util, para poder concluir si es un caso de discriminacion en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comisién Instructora dejara constancia en el acta o las actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comisién Instructora dejara constancia dentro del
expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacién sera de 20 dias habiles desde la presen-
tacion de la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracién
estimada, préactica de diligencias adicionales de investigaciéon, necesaria realizacion de desplazamientos para su
practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia con periodo vacacional o
situaciones de incapacidad temporal notificada.

La Comision Instructora tratard cada caso de manera individualizada, y velara por que la victima sea escuchada y
apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones practicadas, que sera custodiado
por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de las personas implicadas, asi
como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de las personas entrevistadas sera preservada.
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_BI c) Fase lll: Resolucion
|

La Comisién Instructora debera emitir un informe en el plazo de 20 dias habiles, computados desde la finalizacién
de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:

» Antecedentes del caso

+ Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y durante el curso de la in-
vestigacion

+ Diligencias de investigacion practicadas

+  Conclusiones y propuesta de acciones

La Comisién Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de forma fundamenta-
da, de la adopcion de medidas preventivas, correctoras y disciplinarias a la Direccion.

En el seno de la Comision Instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible
y, en su defecto, por mayoria.

7.3 Medidas reactivas y medidas de restitucion a la victima

La Direccion de la Empresa, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora, adoptara las decisiones que con-
sidere oportunas en el plazo de 7 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada
se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la Comision Instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacion a la que tengan y hayan tenido acceso.

Si con motivo del resultado de la investigacién se decide adoptar medidas disciplinarias frente a la persona responsable de
la conducta discriminatoria, las mismas le seran debidamente notificadas por la Direccion, conforme al Convenio Colectivo
y normativa de aplicacién.

TRANSFESA adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacién vuelva a repetirse y garantizar la
recuperacién de la victima, dando apoyo psicoldgico a la misma si asi lo solicita y reforzando las acciones formativas y de
sensibilizacién al respecto si fuera preciso.

El presente procedimiento no impide 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. Si se procediera a formular denuncia por
cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comisién Instructora.
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