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1. Contextualizacion del acoso hacia las personas LGTBIQ+ vy
compromiso para la prevencion y actuacion.

1.1. Marco legal.

El presente protocolo se asienta sobre 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. Esta ley tiene como propdsito principal asegurar los derechos de las personas
LGTBI en Espania, eliminando la discriminacion hacia este colectivo social y promoviendo
la libertad en términos de orientacién sexual, identidad de género y diversidad familiar.
En respuesta a demandas histdricas, establece politicas publicas para garantizar estos
derechos y superar obstaculos que limitan la plena ciudadania de este colectivo.

En consonancia con los principios de igualdad y no discriminacién, tanto a nivel
internacional como nacional, la ley se fundamenta en varios marcos legales. A nivel
internacional, se respalda en resoluciones especificas de la ONU como la Resolucién
adoptada el 17 de junio de 2011 (A/HRC/RES/17/19) "Derechos humanos, orientacion
sexual e identidad de género", la Resolucidon adoptada el 26 de septiembre de 2014
(A/HRC/RES/27/32) "Derechos humanos, orientacion sexual e identidad de género", y la
Resolucién adoptada el 30 de junio de 2016 (A/HRC/RES/32/2) "Proteccidén contra la
violencia y la discriminacién por motivos de orientacidn sexual e identidad de género".
Ademas, se hace mencién a los cambios realizados por la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS) sobre la transexualidad en su undécima revision (CIE-11) en 2018.

A nivel nacional, en la Constitucidon Espafiola y el Cédigo Penal pueden encontrarse
articulos que regulan especificamente la igualdad de las personas en el marco espanol
teniendo en cuenta, también, el deber de garantizar la proteccidon de la igualdad en
términos de orientacion e identidad sexual.

En ese sentido, la ley hace referencia al articulo 14 de la Constitucién Espafiola, el cual
recoge el derecho a laigualdad de trato y a la no discriminacion por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social,
incluyendo la identidad y orientacién sexual. Por otro lado, se menciona la modificacidon
del Cédigo Penal, que tipifica la discriminacién por orientacion sexual como agravante
promovida por la Ley Organica 10/1995.

No obstante, a pesar de estos avances legislativos, persisten altas tasas de
discriminacion y violencia hacia las personas LGTBI, especialmente las personas trans,
en ambitos como el empleo, la salud y la educacién. Es por ello por lo que la ley busca
abordar estas desigualdades y avanzar hacia una sociedad mas inclusiva y equitativa.

En lo referente al ambito laboral, la ley reconoce y expone la realidad a las que las
personas LGTBIQ+ se enfrentan en el trabajo: discriminaciones, violencias y acoso
promovidos por estereotipos de género y prejuicios que dafian sus derechos, las apartan
de la vida publica, las precarizan e incluso las fuerzan a abandonar el mercado laboral
debido a estas hostilidades y, en definitiva, atentan contra sus derechos humanos.

Es por ello por lo que, como mecanismo para garantizar la igualdad de las personas
LGTBIQ+ en el contexto laboral, asi como para asentar el compromiso de entidades
publicas y privadas por prevenir y actuar ante las violencias que estas personas sufren,
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también, en su espacio de trabajo, regula, en su articulo 15, medidas especificas para
promover la igualdad y no discriminacién LGTBI en el ambito laboral.

En este articulo se requiere que las empresas con mas de cincuenta personas en plantilla
implementen, en un plazo de doce meses desde la entrada en vigor de la ley, un
conjunto planificado de medidas y recursos destinados a lograr la igualdad real y efectiva
de las personas LGTBI. Esto incluye la elaboracién de un protocolo de actuacién para
abordar el acoso o la violencia dirigida hacia estas personas.

Estas medidas deben ser negociadas y acordadas a través de la negociacién colectiva
con larepresentacioén legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de estas
medidas seran desarrollados de manera reglamentaria.

1.2. Compromiso por la igualdad y no discriminacidn del colectivo
LGTBIQ+.

HERBA RICEMILLS S.L.U. declara su compromiso con la promocién de un entorno laboral
inclusivo y respetuoso, en el que todas las personas, independientemente de su
orientacién sexual, identidad de género o expresion de género, puedan desarrollarse
profesionalmente sin temor a la discriminacion o el acoso. Declara, ademas, su
compromiso con el establecimiento y desarrollo de medidas que integren la igualdad de
trato de las personas LGTBIQ+, y la prevencién y actuacién de situaciones de acoso y
violencia hacia las mismas, estableciendo la igualdad de lesbianas, gais, transexuales,
bisexuales, intersexuales, y queer (en adelante LGTBIQ+) en la empresa como uno de los
principios estratégicos de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicion de dicho principio que establece 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 objetivo del presente protocolo es, pues, dar cumplimiento a la citada ley
estableciendo un conjunto de medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva y el de
garantizar los derechos de las personas LGTBIQ+ en la empresa. Estableciendo a su vez,
un procedimiento por el que dar cauce a las denuncias que puedan formularse por
acoso.

Con este protocolo, la empresa muestra el profundo rechazo a cualquier forma de
discriminacion hacia las personas LGTBIQ+. Es por ello por lo que, en el dmbito de este
acuerdo, bajo el principio de la prevencion y actuacién, se desarrollan un conjunto de
medidas planificadas y protocolo de actuacidn, sin perjuicio de las adaptaciones que
sean necesarias acometer una vez sea publicado el reglamento citado por la ley que lo
sustenta.

1.3. Cddigo ético de conducta.

Este compromiso se manifiesta en un Cédigo Etico que establece nuestros principios y
procedimientos para prevenir y abordar el acoso hacia lesbianas, gais, transexuales,
bisexuales, intersexuales, y queer (en adelante LGTBIQ+) en la empresa, en
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cumplimiento de los derechos humanos y de la Ley 4/2023 de 28 de febrero para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de las personas LGTBI.

Principios Fundamentales:

Respeto a los Derechos Humanos: reconocemos y respetamos los derechos
humanos de todas las personas, incluyendo el derecho a la igualdad y no
discriminacion, tal como se establece en la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, la Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de las personas LGTBIQ#+, el articulo 14 de
nuestra Constitucion y otras normativas internacionales y nacionales.

Inclusiéon y Diversidad: valoramos la diversidad de nuestro equipo y nos
comprometemos a crear un ambiente inclusivo que celebre la diversidad en
todas sus formas, incluyendo la diversidad sexual y de género.

Tolerancia Cero al Acoso: no toleraremos ningun tipo de acoso, intimidacion o
discriminacion hacia las personas LGTBIQ+ en la empresa, ya sea por parte del
personal, clientela, proveedores/as u otras partes interesadas.

Procedimientos para la Prevencién y Actuacion del Acoso:

Politica de Tolerancia Cero: establecemos una politica clara de tolerancia cero
hacia el acoso basado en la orientacién sexual, identidad de género o expresién
de género. Esta politica se difunde de manera clara a todo el personal y se incluye
en nuestros manuales y documentos internos.

Protocolo de Actuacion para la Atencidon del Acoso y la Violencia contra las
Personas LGTBIQ+ en la empresa: el Cédigo Etico y nuestra Politica de Tolerancia
Cero se materializan en el presente protocolo, con el objeto de unificar los
procedimientos y las acciones para prevenir y actuar ante posibles casos de
acoso y violencia hacia las personas por su orientacién sexual, identidad de
género o expresion de género.

Canal de Denuncias: contamos con un canal de denuncias (el “Canal de
Denuncias Corporativo” habilitado en la web www.herba.es) confidencial y
accesible para que el personal pueda reportar cualquier incidente de acoso o
discriminacién. Nos comprometemos a investigar todas las denuncias de manera
imparcial, conforme a la ley y el Sistema Interno de Informacién del Grupo Ebro,
y a tomar medidas disciplinarias apropiadas contra las personas responsables.

Formacion y Sensibilizacion: manifestamos nuestro compromiso para ofrecer
formaciones regulares sobre diversidad, inclusién y prevencién del acoso a todo
el personal, con un enfoque especifico en la sensibilizacion sobre las experiencias
y desafios de las personas LGTBIQ+, como medida preventiva.

Apoyo y Recursos: Ofrecemos apoyo, asesoramiento y cuantas medidas de
proteccién sean necesarias

Colaboracion Externa: nos comprometemos a colaborar con organizaciones
externas, autoridades competentes y otras partes interesadas para abordar
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eficazmente el acoso hacia las personas LGTBIQ+ y promover la igualdad real y
efectiva en nuestro entorno laboral.

En definitiva, desde HERBA RICEMILLS S.L.U. mostramos un compromiso férreo para
crear un entorno de trabajo seguro, inclusivo y respetuoso para todas las personas,
independientemente de su orientacion sexual, identidad de género o expresién de
género. Defender y poner en practica el Cédigo Etico es fundamental para cumplir con
nuestros valores y contribuir a una sociedad mas justa y equitativa.

1.4. Conceptos clave e indicadores de acoso.

Segun la ley 4/2023 de 28 de febrero, se entiende por acoso LGTBIfébico (o
LGTBIQ+fébico) cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona por su orientacion
sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

a) Discriminacion directa:

Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea, haya sido
o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situaciéon analoga o
comparable por razén de orientacién sexual e identidad sexual, expresidon de género o
caracteristicas sexuales.

b) Discriminacion indirecta:

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

c) Discriminacion multiple e interseccional:

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera
simultanea o consecutiva, por dos o mas causas de discriminacidn previstas en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se
produce discriminacion interseccional, cuando concurren o interactian diversas causas,
generando una forma especifica de discriminacion.

d) Acoso discriminatorio:

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

e) Discriminacion por asociacion y discriminacién por error:

Existe discriminacidn por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra,
debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas de
discriminacion por razon de orientacién e identidad sexual, expresiéon de género o
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caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminacién por
error es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las caracteristicas
de la persona o personas discriminadas.

f) Represalia Discriminatoria:

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia
de la presentacién de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al
gue es sometida o ha sido sometida.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

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

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

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

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de
otras:

- Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o el trato desfavorable a
alguien con motivo de su orientacién sexual o expresién de género.

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de
alguien por razén de su orientacién sexual o expresién de género, como por
ejemplo la utilizacion de comentarios descalificativos basados en
generalizaciones ofensivas a colectivos de diversidad sexual.

- Referirse a una mujer transexual/hombre transexual, utilizando para ello el
lenguaje en género masculino o femenino respectivamente.

1.5. Medidas para alcanzar la igualdad de las personas LGTBIQ+
en la empresa.

Ademas de este protocolo, la empresa se compromete a llevar a cabo, de forma
paralela, acciones concretas para garantizar la igualdad de las personas LGTBIQ+.

- Visibilizar el compromiso de la empresa con la diversidad identitaria y sexual,
implicando a todos los niveles de la Organizacién para que continten siendo un
elemento de transformacién en la empresa.

- Difundir piezas de comunicacion que den a conocer campafias institucionales los
dias: 17 de mayo Dia Internacional contra la LGTBIfobia y 28 de junio Dia del
Orgullo LGTBIQ+.
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- Elaboracién de campanfas de informacion y sensibilizacion a la plantilla, a través
de cursos de formacidén o jornadas informativas, sobre diversidad identitaria y
sexual.

- Ofrecer una amplia difusion y comunicacion de la politica y actuaciones de la
empresa sobre el contenido del presente protocolo que garanticen el
conocimiento de toda la plantilla y de las nuevas incorporaciones vy
sensibilizacién en los valores de respeto sobre los que se inspira.

2. Actuacion contra el acoso hacia las personas LGTBIQ+ en la
empresa.
2.1. Ambito de aplicacion.

La relacién de causalidad entre el espacio laboral y el acoso recibido en el mismo es el
factor que delimita el ambito de aplicacion y proteccidn de este protocolo; dicho de otro
modo: el acoso no se habria producido si la persona no estuviera prestando un servicio
en la empresa.

De este modo, este protocolo es de aplicacion y protege a todas aquellas personas que
prestan un servicio en HERBA RICEMILLS, S.L.U., independientemente del tipo de
relacién contractual existente y a todas aquellas personas usuarias de nuestros servicios
e instalaciones.

El dmbito de aplicacién de este protocolo no lo determina ni el lugar fisico, ni la jornada
laboral.

2.2. \Vigencia.

La duracién del presente protocolo sera de cuatro afios desde su firma, adquiriendo las
partes negociadoras el compromiso de revisar su funcionamiento y desarrollo
anualmente, prestando especial atencion a cualquier actualizacion normativa vy
reglamentaria que pudiera surgir a lo largo de su vigencia.

2.3. Procedimiento de garantia.

Todas las personas a las que este protocolo le es de aplicacidon deben respetar la
dignidad de las personas, evitando en todo momento conductas que sean constitutivas
de acoso LGTBIfoébico.

Cualquier persona puede presentar quejas, por escrito o verbalmente, sobre tales
acosos LGTBIfobicos a través del Canal de Denuncias Corporativo que integra el Sistema
Interno de Informacidn del Grupo Ebro. .

Segun la Ley 2/2023 del 20 de febrero, relativa a la proteccién de los denunciantes,
gueda estrictamente prohibido y sera anulado cualquier acto de represalia, incluidas las
amenazas o intentos de represalia, contra aquellas personas que presenten denuncias
a través de los canales establecidos dentro del Sistema Interno de Informacion.
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3. Procedimiento de actuacion.

Cualesquiera quejas o denuncias que pudieran producirse en el marco del presente
Protocolo se pondran en conocimiento de la Empresa a través del Canal de Denuncias
Corporativo habilitado en la pagina web de HERBA RICEMILLS, S.L.U.: www.herba.es

De conformidad con lo establecido en la Politica relativa al Sistema Interno de
Informacién y la Defensa del Informante de Ebro Foods (la “Politica”), el Responsable
del Sistema (segun se define en la Politica) determinara el Procedimiento de Gestion de
la Informacidn (segun se define igualmente en la Politica) aplicable al caso.

La Politica recoge los criterios en base a los cuales el Responsable del Sistema realizara
la concrecion del Procedimiento de Gestion aplicable.

Tanto la Politica como las normas reguladoras de los distintos Procedimientos de
Gestion de Informaciones estan publicadas, con acceso libre y gratuito, en la pagina web
www.herba.es

3.1. Comision Instructora para los casos de acoso hacia personas
LGTBIQ+ en la empresa.

Cuando, conforme a la Politica, el Responsable del Sistema constate que la denuncia
pone de manifiesto un potencial supuesto de acoso hacia personas LGTBIQ+ conforme
al presente Protocolo, el Procedimiento de Gestidon de Informaciones aplicable a la
denuncia o queja sea el “Procedimiento de Gestion de Informaciones Acoso”, la
instruccién del expediente se realizara por una comision instructora (“Comisién
Instructora”).

En caso de que, conforme a la valoracidn realizada por el Responsable del Sistema, la
denuncia o queja quede circunscrita al ambito de HERBA RICEMILLS, S.L.U., el
Responsable del Sistema dara traslado de la misma a la Comisidn Instructora (a través
de José Luis Ldpez Garcia y en su ausencia, de Gabriel Rodriguez Garcia) prevista en este
Protocolo.

Se constituye la Comision Instructora y de seguimiento para casos de acoso LGTBIfdbicos
en el ambito de la sociedad HERBA RICEMILLS, S.L.U. que esta formada por:

POR PARTE DE LA EMPRESA:
o JOSE LUIS LOPEZ GARCIA — CALIDAD - SAN JUAN DE AZNALFARACHE
o SILVIA PARDO MATEOS - ADMINISTRACION - JEREZ DE LA FRONTERA
POR PARTE DE LA RLPT:
o FELIPE IRAOLA VARGAS — MANTENIMIENTO - SAN JUAN DE
AZNALFARACHE (UGT)
e JOSE CHACON GONZALEZ - MANTENIMIENTO - SAN JUAN DE
AZNALFARACHE (CCOO)

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:
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POR PARTE DE LA EMPRESA:
e GABRIEL RODRIGUEZ GARCIA. - TECNICO DE PRL- SAN JUAN DE
AZNALAFARCHE
« ANA PEINADO RODRIGUEZ - DPTO. EXTRANJEROS- SAN JUAN DE
AZNALAFARCHE

POR PARTE DE LA RLPT:

e REYES FERNANDEZ RODRIGUEZ. - LABORATORIO- SAN JUAN DE
AZNALFARACHE (UGT)

o JOSE ARRABAL SANTAMARIA - MANTENIMIENTO - JEREZ DE LA
FRONTERA (CCOO)

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta Comisidn serdn fijas.

La Comision tendra una duracion de cuatro afos. Las personas indicadas que forman
esta Comisidn Instructora cumplirdn 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 comisién.

Adicionalmente, esta Comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la contratacidn de una persona experta externa
gue podra acompanar en la instruccién del procedimiento.

Esta Comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de
conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la Comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso LGTBIfébico.

Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente
confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

3.2. Presentacion de la queja o denuncia.

Cualquier eventual situacién de acoso LGTBIQfébico serd informada a través del Canal
de Denuncias Corporativo que se encuentra habilitado en la pagina web de la sociedad
HERBA RICEMILLS, S.L.U.: www.herba.es.
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Las personas trabajadoras de HERBA RICEMILLS S.L.U. deben saber que, salvo dolo o
mala fe, utilizar el Canal de Denuncias Corporativo para informar sobre las conductas
previstas en este Protocolo, siendo de aplicacidn al efecto los principios recogidos en la
Politica. En caso de interponerse cualquiera reclamacién, ésta tendrd presuncion de
veracidad.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas; no obstante, el Sistema
Interno de Informacidn garantiza la confidencialidad de las partes afectadas.

La presentacidon de la denuncia se realizara necesariamente a través del Canal de
Denuncias Corporativo de Ebro Foods que se encuentra habilitado en la pdgina web
www.herba.es Sélo de esta manera puede garantizarse el absoluto secreto y
confidencialidad consagrados en la Politica que constituyen la base del Sistema Interno
de Informacién.

En el caso de que cualquier persona reciba una queja o denuncia por cualquier otro canal
distinto del Canal de Denuncias Corporativo se informara al denunciante de la necesidad
de utilizar el Canal de Denuncias Corporativo para que la denuncia pueda ser tramitada
con todas las garantias. La obligatoriedad de utilizar el Canal de Denuncias Corporativo
para la presentacion de denuncias o quejas constituye un elemento necesario para
garantizar la confidencialidad.

Cuando asi corresponda, el Responsable del Sistema remitira la denuncia o queja a la
Comision Instructora (a través de José Luis Lopez Garcia y en su ausencia, de Gabriel
Rodriguez Garcia).

Recibida una queja o denuncia a través del Responsable del Sistema, la Comisidon
Instructora dara un cédigo numérico al procedimiento y a cada una de las partes
afectadas con el fin de proteger la confidencialidad de la investigacidn y el expediente.

Adicionalmente, y con pleno cumplimiento a los deberes de confidencialidad aplicables
al procedimiento, la Comisidn Instructora pondra inmediatamente la denuncia en
conocimiento de la direccién de la empresa, adoptando las medidas que mejor se
adecuen a (i) la confidencialidad del procedimiento y (ii) el necesario conocimiento que
deba tener la direccion de la empresa.

Sin perjuicio de que la denuncia se podra formalizar a través del formulario habilitado
en la plataforma del Canal de Denuncias Corporativo, se pone a disposicién de las
personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este protocolo para la
formalizacion de la denuncia o queja. El modelo podrd adjuntarse al tiempo de
completar el formulario de denuncia del Canal de Denuncias Corporativo.

La presentacién por la victima de la situacidn de acoso LGTBIfébico, o por cualquier
trabajador o trabajadora que tenga conocimiento de la misma, de la denuncia a través
del Canal de Denuncias Corporativo sera requisito necesario para el inicio del
procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

3.3. Procedimiento de gestion.

De conformidad con lo establecido en la Politica, el Responsable del Sistema
determinard el Procedimiento de Gestién de la Informacién aplicable al caso.
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Tratandose del Procedimiento de Gestion de Informacion Acoso, sila conducta estuviera
circunscrita al ambito de HERBA RICEMILLS, S.L.U., la tramitacién del procedimiento
corresponderd a la Comisidn Instructora.

Las fases y plazos aplicables al procedimiento seran los que se indican en las “Reglas de
gestidon de procedimientos” que constan publicadas, con acceso libre y gratuito, en la
pagina web www.herba.es

Si, aun no existiendo acoso LGTBIfébico, durante la tramitacidn del procedimiento se
encontrase alguna actuacion inadecuada o una situacion de violencia susceptible de ser
sancionada, la Comisidn Instructora instard igualmente a la direccién de HERBA
RICEMILLS S.L.U a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

De la conclusidn del procedimiento se dara traslado, ademas de a las personas indicadas
en el Procedimiento de Gestion de Informaciones aplicable, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizardn los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En caso de que, conforme al expediente tramitado en el procedimiento, se constante la
existencia de una situaciéon de acoso LGTBIfébico, sin perjuicio de cualesquiera otras
actuaciones que procedan conforme a la naturaleza de la conducta acreditada, la
direcciéon de HERBA RICEMILLS, S.L.U adoptard cuantas medidas estime oportunas en
funcion de las sugerencias realizadas por la Comisiédn Instructora. A modo
ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que pueda adoptar la empresa en
este sentido las siguientes:

a) Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligard a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

b) Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcidn de los
resultados de la investigacién, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 E.T.

De lo anterior se levantara acta.

En el caso de que la sancidén a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
contractual, la Direccion de HERBA RICEMILLS, S.L.U mantendrd un deber activo de
vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero
siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera
adopcidn de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria
su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La Direccién de HERBA RICEMILLS, S.L.U adoptara las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:
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- Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

- Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

- Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

- Modificacidon de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacion o reciclaje para la actualizacidon 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 actuacion frente al acoso LGTBIfobico, dirigidas a todas
las personas que prestan sus servicios en la empresa.

4. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor.

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
la fecha prevista dando cumplimiento de la Ley 4/2023, de 28 de febrero de 2023, para
la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGBTI. La fecha de publicacién sera el 15 de julio de 2024, manteniéndose
vigente durante 4 afos.

lo previsto en este protocolo 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 jurisdiccioén civil, laboral o penal.

5. Revision, modificacion y actualizacion.

El presente protocolo queda sujeto a actualizacién reglamentaria, siempre y cuando asi
lo determine la normativa vigente a lo largo de los cuatro afios de vigencia del protocolo.

6. Difusion y comunicacion.

La empresa se compromete a difundir entre la totalidad de personas a las que este
protocolo es de aplicacién, el presente documento con el objetivo de poner en
conocimiento la existencia del mismo, visibilizar el compromiso de la empresa con la
igualdad de las personas LGTBIQ+ y trans en la Organizacion, dar a conocer el
procedimiento de queja o denuncia, y formalizar la existencia del protocolo.

La difusion y comunicaciéon del protocolo se hard siguiendo las siguientes vias:

e VIA UNO.- Enviado e-mail a todas las personas que tienen correo corporativo

e VIA DOS.- Publicacién del Protocolo en la pagina WEB de la empresa

e VIA TRES.- Entregarlo impreso a las personas trabajadoras de nuevo ingreso

e VIA CUATRO.- Difusién via cédigo QR en los tablones de anuncios de las
diferentes factorias.
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7. Modelo de queja o denuncia.

l. Persona que informa de los hechos
Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso
Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/ vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

M. Datos de la persona agresora
Nombre y apellidos:
Grupo/ categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

V. Descripcidon 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:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso LGTBIfobico frente a (IDENTIFICAR
PERSONA AGRESORA) vy se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidén del Responsable del Sistema Interno de Informacién del Grupo Ebro
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