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Administracion Autonomica pr
Gobierno de Aragén NUMERO: 3226 ‘{\'1;
Departamento de Economia, Competitividad y Empleo &
Subdireccion Provincial de Trabajo de Huesca
Subdireccion Provincial de Trabajo de Huesca @
3
Publicacion Convenio colectivo &
inscripcién en el registro y publicacion del Convenio Colectivo PROVINCIAL DE LA INDUSTRIA DE
PANADERIA DE HUESCA 3
3
§
RESOLUCION de la Subdireccion Provincial de Trabajo del Departamento de Economia, %
Competitividad y Empleo en Huesca por la que se dispone la inscripcion en el registro y @
publicacion del Convenio Colectivo PROVINCIAL DE LA INDUSTRIA DE PANADERIA DE HUESCA o
(©]

(cédigo de convenio numero 22000245012004).

Visto el Texto del Convenio Colectivo PROVINCIAL DE LA INDUSTRIA DE PANADERIA DE
HUESCA (codigo de convenio nimero 22000245012004), suscrito entre los representantes de
los empresarios del citado sector y su representacion sindical, éstos afiliados a las centrales
sindicales U.G.T., y C.C.0.0. cuyo periodo de vigencia comprende del 1/01/2025 al 31/12
12027, presentado en fecha 8/07/2026 y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90.2 y 3
del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre Registro y Depodsito de Convenio y Acuerdos Colectivos de Trabajo, esta
Subdirecciéon Provincial,

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

ACUERDA

1.- Ordenar su inscripcion en el Registro de Convenios de la Subdireccion Provincial de
Trabajo, asi como su depdésito, notificandolo a las partes firmantes de la Comision Negociadora.

2.- Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

HUESCA , a 16 de julio de 2026
Ana Maurel Garcés

Subdirectora Provincial de Trabajo de Huesca
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Anexo: tablas salariales

ANEXO |

TABLAS SALARIALES DEL CONVENIO COLECTIVO
DE LA INDUSTRIA DE LA PANADERIA PARA EL ANO 2025
APLICADO INCREMENTO DEL 2,9%

SALARIO BASE |COMPUTO ANUAL
Euros/mes Euros/Aiho
PERSONAL TECNICO
Director General 1.311,87 19.678,05
Jefe de Fabricaciéon 1.311,87 19.678,05
Jefe Administrativo 1.311,87 19.678,05
Jefe Comercial 1.311,87 19.678,05
PERSONAL ADMINISTRATIVO
Oficial Administrativo 1.199,83 17.997,45
Auxiliar Administrativo 1.125,58 16.883,70
Euros/Dia | Euros/Afo
PERSONAL DE ELABORACION
Encargado 39,39 17.922,45
Oficial de 12 39,39 17.922,45
Oficial de 22 37,65 17.130,75
Auxiliar 36,82 16.753,10
Aprendiz 30,81 14.018,55
PERSONAL COMPLEMENTARIO
Encargado o comercial 39,39 17.922,45
Vendedor 36,44 16.580,20
Mecanico 39,39 17.922,45
Chofer - Repartidor 39,39 17.922,45
Euros/Hora

Limpiador 9,31 16.590,42

OTROS CONCEPTOS Y PLUSES

Plus transporte

5,96 Euros/Dia

Cotizacién en especie

1,01 Euros/Dia

HORAS DE ENGANCHE ANTICIPADO

12 hora de enganche (de 3:00 a 4:00 a.m.) 6,38 Euros
22 hora de enganche (de 2:00 a 3:00 a.m.) 4,88 Euros
3?2 hora y restantes (anterior a 2:00 a.m.)minimo de 3,60 Euros

[SEGURO DE CONVENIO

Seguro de Invalidez

29.800,00 Euros

Seguro de Muerte

25.850,00[Euros

|JORNADA ANUAL

1.782 HORAS

categorias.

En cualquier caso, se garantizara la percepcion del Salario Minimo Interprofesional en todas las
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ANEXO Il ©
2
TABLAS SALARIALES DEL CONVENIO COLECTIVO &
DE LA INDUSTRIA DE LA PANADERIA PARA EL ANO 2026
APLICADO INCREMENTO DEL 2,5%
&
SALARIO BASE |COMPUTO ANUAL s
(s
Euros/mes Euros/Aiio &
PERSONAL TECNICO B
Director General 1.344,67 20.170,05 =5
Jefe de Fabricacion 1.344,67 20.170,05
Jefe Administrativo 1.344,67 20.170,05
Jefe Comercial 1.344,67 20.170,05 ©
PERSONAL ADMINISTRATIVO S
Oficial Administrativo 1.229,83 18.447,45 §
Auxiliar Administrativo 1.1563,72 17.305,80 &
N
o
[ Euros/Dia | Euros/Afo F
PERSONAL DE ELABORACION x
Encargado 40,37 18.368,35 8
Oficial de 12 40,37 18.368,35 <
Oficial de 22 38,59 17.558,45 3
Aucxiliar 37,74 17.171,70
Aprendiz 31,58 14.368,90
PERSONAL COMPLEMENTARIO
Encargado o comercial 40,37 18.368,35 -
Vendedor 37,57 17.094,35 g
Mecanico 40,37 18.368,35 %
Chofer - Repartidor 40,37 18.368,35 'g
Euros/Hora ':’j‘
Limpiador 9,60 17.107,20 E
i
OTROS CONCEPTOS Y PLUSES Q
Plus transporte 6,11 Euros/Dia ]
Cotizacién en especie 1,04 Euros/Dia 7
=
HORAS DE ENGANCHE ANTICIPADO =
12 hora de enganche (de 3:00 a 4:00 a.m.) 6,54 Euros
22 hora de enganche (de 2:00 a 3:00 a.m.) 5,00 Euros
3?2 hora y restantes (anterior a 2:00 a.m.)minimo de 3,69 Euros
[SEGURO DE CONVENIO o
Seguro de Invalidez 31.431,00 Euros 8
Seguro de Muerte 27.265,00|Euros Y
I
|JORNADA ANUAL 1.782 HORAS | %
8
(3]
£
En cualquier caso, se garantizara la percepcion del Salario Minimo Interprofesional en todas las 3
categorias. a
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ANEXO 1l ©
2
TABLAS SALARIALES DEL CONVENIO COLECTIVO &
DE LA INDUSTRIA DE LA PANADERIA PARA EL ANO 2027
APLICADO INCREMENTO DEL 2,5%
&
SALARIO BASE |COMPUTO ANUAL s
Euros/mes Euros/Aiio Zﬁ
PERSONAL TECNICO B
Director General 1.378,29 20.674,35 =5
Jefe de Fabricacion 1.378,29 20.674,35
Jefe Administrativo 1.378,29 20.674,35
Jefe Comercial 1.378,29 20.674,35 0
PERSONAL ADMINISTRATIVO S
Oficial Administrativo 1.260,58 18.908,70 §
Auxiliar Administrativo 1.182,56 17.738,40 &
N
o
[ Euros/Dia | Euros/Afo F
PERSONAL DE ELABORACION x
Encargado 41,38 18.827,90 8
Oficial de 12 41,38 18.827,90 <
Oficial de 22 39,55 17.995,25 3
Auxiliar 38,68 17.599,40
Aprendiz 32,37 14.728,35
PERSONAL COMPLEMENTARIO
Encargado o comercial 41,38 18.827,90 -
Vendedor 38,51 17.522,05 g
Mecanico 41,38 18.827,90 %
Chofer - Repartidor 41,38 18.827,90 'g
Euros/Hora ':’j‘
Limpiador 9,84 17.534,88 E
i
OTROS CONCEPTOS Y PLUSES Q
Plus transporte 6,26 Euros/Dia ]
Cotizacién en especie 1,07 Euros/Dia 7
=
HORAS DE ENGANCHE ANTICIPADO =
12 hora de enganche (de 3:00 a 4:00 a.m.) 6,70 Euros
22 hora de enganche (de 2:00 a 3:00 a.m.) 5,13 Euros
3?2 hora y restantes (anterior a 2:00 a.m.)minimo de 3,78 Euros
[SEGURO DE CONVENIO ©
Seguro de Invalidez 32.217,00 Euros 8
Seguro de Muerte 27.947,00]Euros g
I
|JORNADA ANUAL 1.782 HORAS | %
8
(3]
£
En cualquier caso, se garantizara la percepcion del Salario Minimo Interprofesional en todas las 3
categorias. a
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Anexo: protocolo acoso sexual

ANEXO IV. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACI ,ON FRENTE AL
ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO POR RAZON D E SEXO

Pagina 32 de un total de 55

DEFINICIONES Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO LAB_ORAL, SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

Acoso laboral.

Se entiende acoso moral a la manifestacion a tdeésnductas, practicas o comportamientos
dentro de una relacion laboral que socavan la diéighdel empleado. Estas acciones, directas o
indirectas, buscan someterlo emocional y psicoddgente de manera violenta u hostil. El
objetivo es anular su capacidad, progreso profakionpermanencia laboral, generando un
impacto negativo en el entorno laboral.

Pagina 5 de 28

Elementos del Acoso moral

1. Una conducta de hostigamiento o presion percibibgtivamente como un ataque,
proveniente de superiores o compafieros (acososalerthorizontal).

2. La intencionalidad o elemento subjetivo, dirigid@ausar dafio moral a otro, dentro del
entorno empresarial y como resultado de las aetiMd laborales realizadas en el lugar de
trabajo.

3. Lareiteracion de esta conducta de manera sisteagid largo de un periodo de tiempo es
esencial para que se configure el "mobbing”. Eérddeben ser acciones repetidas en el
tiempo para que se considere como acoso laboral.

CSV: BOPH-2026-135016

Tipologias de Acoso moral.

1. Medidas de aislamiento social, incluyendo evitartdaciones con compafieros de trabajo
o clientes.

2. Acciones persistentes y negativas con el propdstalafiar el rendimiento personal o
profesional.

3. Asignacion de tareas humillantes como forma de tapaal empleado de sus
responsabilidades habituales.

4. Actitudes agresivas hacia la victima, como menasgresu labor ante otros, difundir
rumores falsos, atribuirle errores no cometidosayipular su reputacion para generar una
predisposicidon negativa de sus comparieros hdaia el

5. Ataques, ya sea fisicos o verbales, como imitatatse, insultar o criticar repetidamente
la vida personal de un individuo, con el objetiworitliculizarlo puablicamente."”

6. Conjunto de conductas o actividades llevadas a debmanera sisteméatica y prolongada
por una o mas personas, haciendo uso de la estumtganizativa, con la intencién de
causar dafio fisico o mental a uno o varios indsdwwon el propésito de deteriorar su
reputacién y afectar seriamente su desempefio labora

7. Persecucion con la intencion de dafiar a la viatimaucir su renuncia del lugar de trabajo.

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

Acoso Sexual
Definicién de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Pemids efectos de este protocolo constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisi@ndturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidadndepersona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
El condicionamiento de un derecho o de una expeastde derecho a la aceptacién de una

situacion constitutiva de acoso sexual se consi@léaabién acto de discriminacion por razon de
sexo.
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A titulo de ejemplo y sin &nimo excluyente ni liativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual
las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:
e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciopession para la actividad sexual;
* Flirteos ofensivos;
* Comentarios insinuantes, indirectas o comentabssenos;
¢ Llamadas telef6nicas o contactos por redes sodialeseados.
« Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:
« Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o paafings, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos.
» Cartas o mensajes de correo electronico o en sedeses de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:
« Contacto fisico deliberado y no solicitado, abraadsesos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acosoaepuede diferenciarse el acoso sexual
“quid pro quo” o chantaje sexual que consiste erafoa la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudgadwtos beneficios o condiciones de trabajo,
que afecten al acceso a la formacion profesioha@mpleo continuado, a la promocién, a la
retribucién o a cualquier otra decision en rela@én esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, la persona acosadora seraleagquet tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beioseo condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental.

En este tipo de acoso sexual la persona acosadesaun entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victimosamo consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexwadePRaer realizados por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de su posicidtatus, 0 por terceras personas ubicadas de
algin modo en el entorno de trabajo.

Acoso por razén de sexo.

Definicién de acoso por razén de sexo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier calpiento realizado en funcion del sexo de
una persona con el propésito o el efecto de ateotara su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara disationo.

Para apreciar que efectivamente en una realidactetanconcurre una situacion calificable de
acoso por razén de sexo, se requiere la concuardpaiina serie de elementos conformadores de
un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conduntimidatoria, degradante, humillante y
ofensiva que se origina externamente y que eshjj@actomo tal por quien la sufre.
b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima yqilgida subjetivamente por esta como tal.

Pagina 33 de un total de 55
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¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidadjdien sufre acoso por razén de sexo no
impide la concurrencia de dafio a otros derechatafuentales de la victima, tales como el
derecho a no sufrir una discriminacién, un atentatiosalud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener guean el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueflesian a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con lasiines reproductivas y de cuidados que a

Pagina 34 de un total de 55

consecuencia de la discriminacion social se lesupnen inherentes a ellas. En este sentido, &
el acoso por razon de sexo también puede serayfoidlos hombres cuando estos ejercen s
funciones, tareas o actividades relacionadas conl gue histéricamente se ha atribuido a ~
las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombreuialsg acosa por dedicarse al cuidado de £
menores o dependientes. &
El condicionamiento de un derecho o de una expeatde derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso por razén de sexo. ©
i
Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo. %
i
A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o linW@tlas que siguen son una serie de conductas §
concretas que, cumpliendo los requisitos puestasathifiesto en el punto anterior, podrian llegar N
a constituir acoso por razon de sexo en el trat@joroducirse de manera reiterada. =
g
Ataques con medidas organizativas. <
(V]
1. Juzgar el desempefio de la persona de manera afeosiutar sus esfuerzos y habilidades. ©
2. Poner en cuestién y desautorizar las decisionés plersona.
3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sirdsemtilegradantes.
4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabdgrilitar datos erréneos.
5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferioré&saompetencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacién muchwomée la poseida.
6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
7. Robo de pertenencias, documentos, herramientaatugd, borrar archivos del ordenador,

manipular las herramientas de trabajo causandagberuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyataskda.

9. Manipulacion, ocultamiento, devolucién de la cagoeslencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permizmsps, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario destinataria.

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

1. Cambiar la ubicacién de la persona separandola ude cempafieros y comparfieras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y comparieros la posibilittaldablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicaciéspdinibles para la persona (teléfono,
correo electronico, etc.).

Noapwd

Actividades que afectan a la salud fisica o psiqude la victima.

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionaciemalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjuaieapersona.

ok~ wNE
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7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo osspestenencias.
8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrospeigudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacién persoria profesional.

1. Manipular la reputaciéon personal o profesionatewés del rumor, la denigracién y la
ridiculizacién.

2. Dar a entender que la persona tiene problemasl@gicos, intentar que se someta a un
examen o diagndstico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la aparienciadjsiiscapacidades, poner motes, etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creengditicas o religiosas, vida privada, etc.

5. Ataques, ya sea fisicos o verbales, como intitaiarse, insultar o criticar repetidamente la
vida personal de un individuo, con el objetivo idiiculizarlo pablicamente.”

6. Conjunto de conductas o actividades llevadaba de manera sistematica y prolongada por
una 0 mas personas, haciendo uso de la estrucyaaizativa, con la intencién de causar
dafio fisico o mental a uno o varios individuos, ebproposito de deteriorar su reputacion y
afectar seriamente su desempefio laboral.

7. Persecucion con la intencion de dafiar a lamvé&ct inducir su renuncia del lugar de trabajo.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Presentacion _de la _queja, activacion del protocoloy tramitacion del expediente
administrativo

1°) La empresa designara a una persona instructoiagpartramite cualquier queja o denuncia
gue se reciba en materia de acoso laboral, sefapby razén de sexo en el trabajo, la investigue
y realice su seguimiento. En caso de ausenciagoaciones, enfermedad o cualquier otra causa
legal, designara a un suplente A los efectostopos, se informara a todas las personas que
prestan servicios en la organizacion de esa desing se expresard de manera clara y concisa
como se le pueden hacer llegar esas quejas o dasunc

En el caso de que la persona instructora fueserkopa presuntamente acosadora, o tenga un
vinculo especial con la misma, la denuncia podegentarse ante la Comision de Igualdad del
presente Convenio que lo pondra en conocimientla déreccion de la empresa a fin de que
designe a otra persona instructora para ese ca&socaso contrario sera la propia Comisiéon de
Igualdad quién dara el tramite oportuno a las elilidas previas de investigacion y elaboracion
de informe.

29) Las denuncias no podran ser anénimas y las poeds@iar la persona que se sienta acosada
0 quien tenga conocimiento de esta situacion.

3°) Habilitard un buzdn de correo electronico en el spipueden presentar las quejas o denuncias
de hostigamiento, acoso laboral, sexual y/o padrraie sexo. Solo la persona designada para
tramitar el protocolo tendra acceso a los corre@sagesos efectos se remitan.

4°) Las denuncias o quejas igualmente se podran paessnpapel y en un sobre cerrado. A esos
efectos, definiran la ubicacién del buzén de come@l que se puedan depositar esas denuncias
0 quejas.

5°) Se debera garantizar la confidencialidad cualguigre sea la forma en que se tramiten las
denuncias. Recibida una denuncia, la personagadamde tramitarla dard un cédigo numérico
a cada una de las partes afectadas.

6°) Una vez recibida, en el plazo maximo de 2 diasrkdties, se activara el procedimiento para
su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o rectadmaque se plantee tendrd presuncion de
veracidad.

Pagina 35 de un total de 55
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7°) La persona instructora de la queja o denunciacdscarealizard una investigacion rapida y
confidencial en el término de 10 dias laborableda&ue oira a las personas afectadas y testigos
gue se prepongan y requerira cuanta documentag@necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto
en materia de proteccion de datos de caractermmng@ocumentacion reservada. Las personas
que sean requeridas deberan colaborar con la rddigemcia posible.

En todo caso, se garantizard la imparcialidad dactuacion, por lo que en caso de concurrir
algun tipo de parentesco por consanguinidad odafthcon alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intimameéstad manifiesta con las personas afectadas
por el procedimiento o interés directo o indireetoel proceso concreto, debera abstenerse de
actuar y debera comunicarlo a la empresa paraagsestituya. En caso de que, a pesar de la
existencia de estas causas, no se produjera nalist, podra solicitarse, por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, |a reicusde dicha persona.

8°) Durante la tramitacién del expediente se daraqronaudiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas padramsistidas y acompafiadas por una
persona de su confianza, sea o no representamaleylegsindical de las personas trabajadoras,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informaaitinque tenga acceso.

9°) El procedimiento debe ser lo mas agil y eficazlpes proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectaalki como el derecho de contradiccion de la
persona denunciada. A lo largo de todo el prociedito se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones irdgsrse llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la denunciante, a la victima, nggieen ninglin caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como a la personardgsda, cuya culpabilidad no se presumira.
Todas las personas que intervengan en el proceditela obligacion de confidencialidad y de
guardar sigilo al respecto de toda la informacifm gue tengan acceso.

10°) Durante la tramitacion del expediente, a propudstia persona instructora, la direcciéon de
la empresa adoptara las medidas cautelares nesesamducentes al cese inmediato de la
situacion de acoso, sin que dichas medidas puegtemesr un perjuicio permanente y definitivo
en las condiciones laborales de las personas iagal& Al margen de otras medidas cautelares,
la direccién de la empresa separara a la presersanqm acosadora de la victima.

11°) Finalizada la investigacion, la persona que haitealo el expediente elaborara un informe
en el que se recogeran los hechos, los testimgnigshas practicadas y/o recabadas concluyendo
si, en su opinion, hay indicios o no de acoso labsexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concuareeedndicios de acoso, en las conclusiones del
informe, la persona instructora instard a la ensgprasadoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muegpoponer el despido disciplinario de la
persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen isdigi@coso, hara constar en el informe que de
la prueba expresamente practicada no cabe apl@ciancurrencia de acoso sexual o por razon
de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna @étuanadecuada o una situaciéon de una

situacion de conflicto, que de continuar repitiésalen el tiempo podria terminar derivando en

acoso, lo comunicara igualmente a la direcciéradapresa, sugiriendo la adopcién de cuantas
medidas al respecto resulten pertinentes para flioreesta situacion.

12°) Ninguna de las actuaciones impedira que las passonplicadas puedan solicitar cuantas
actuaciones judiciales, administrativas o de cuefdipo les resulten adecuadas.
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La resolucién del expediente de acoso

La direccion de la empresa, una vez recibidasdaslasiones de la persona instructora, adoptara
las decisiones que considere oportunas en el g3alias laborables, siendo la Unica capacitada
para decidir al respecto. La decision adoptad@s®inicara por escrito a la victima, a la persona
denunciada y a la persona instructora.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en pédiente se comunicara también a la persona
responsable de prevencion de riesgos laboralesstarcomunicacion, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personaleajilsgran los cédigos numéricos asignados a
cada una de las partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaboradol@persona instructora, la direccion de la
empresa procederd a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al reéepec

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en fumgdas sugerencias realizadas por la
comisién instructora del procedimiento de acosmatlo ejemplificativo pueden sefialarse
entre las decisiones que puede adoptar la empnessteesentido, las siguientes:

I Separar fisicamente a la presunta persona agrésda victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningln caso seyaldia la victima de acoso a un cambio
de puesto, horario o de ubicacion dentro de la esapr

. Sin perjuicio de lo establecido en el punto aatesi procede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionargarkona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convesliectivo de aplicacion a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicarperisona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

1) Eltraslado, desplazamiento, cambio de puestoagtario ubicacion.
2) La suspension de empleo y sueldo.

3) La limitaciéon temporal para ascender.

4) El despido disciplinario.

En el caso de que la sancion a la persona agnes@@a la extincion del vinculo contractual, la
direccion de la empresa mantendra un deber actiwigilancia respecto esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si es una suspensién), su eruevo puesto de trabajo en caso de un
cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo alsoymplimiento de erradicar el acoso no
finalizar&4 con la mera adopcion de la medida deibda de puesto o con la mera suspension,
siendo necesaria su posterior vigilancia y corgoolparte de la empresa.

La direccion de la empresa adoptara las medidagepiigas necesarias para evitar que la
situacién vuelva a repetirse, reforzara las acsiéonativas y de sensibilizacion y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y saud dictima, entre otras, las siguientes:
- Evaluacién de los riesgos psicosociales en la esapre
- Adopcion de medidas de vigilancia para protegenddtima.
- Adopcién de medidas para evitar la reincidencitadgersonas sancionadas.
- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
- Maodificacion de las condiciones laborales que, ppregnsentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recifperac
- Formacién o reciclaje para la actualizacion prafesi de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempmpgaldo.
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- Realizacién de nuevas acciones formativas y deilsirecion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual yaapos razén de sexo, dirigidas a todas
las personas que prestan sus servicios en la eampres

Sequimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo nergupa treinta dias naturales, la persona
encargada de tramitar e investigar la queja vealiigada a realizar un seguimiento sobre los
acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimygmtesultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizaraatuno informe que recogera la propuesta de
medidas a adoptar para el supuesto de que los dhehsantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizar4d también si se hanantgdo las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas, en su caso.

Este informe se remitird a la direccion de la esgreon el fin de que adopte las medidas
necesarias, asi como a la representacion legasdgersonas trabajadoras si la hubiera y a la
persona responsable de prevencion de riesgos lebomeon las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad delliss personales de las partes afectadas.
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MODELO DE DENUNCIA

DATOS DE LA PERSONA INFORMANTE DE LOS HECHOS

O PERSONA AFECTADA:

O OTRAS* (ESPECIFIQUE):

*En caso de que la persona que presenta la demmsi@a la persona afectada, se debera incluir
un consentimiento expreso e informado por paria giectima o persona afectada para iniciar las
actuaciones del protocolo

DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO
NOMBRE:

APELLIDOS:

DNI:

PUESTO:

TIPO DE CONTRATO O VINCULACION LABORAL:
TELEFONO:

E-MAIL:

DOMICILIO A EFECTOS DE NOTIFICACIONES:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
NOMBRE Y APELLIDOS:

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO:

NOMBRE DE LA EMPRESA:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
Relato de los hechos indicando fechas, lugare®®gue se produjeron los comportamientos
denunciados y posibles testigos.

TESTIGOS Y/O PRUEBAS
Indicar nombre y apellidos y adjuntar medios deepeuoportunos (comunicaciones via correo
electronico, WhatsApp, llamadas, partes de baga), et

SOLICITUD

D. (NOMBRE PERSONA DENUNCIANTE) solicita se tenga por presentada la denunciasfrent
a(PERSONA DENUNCIADA) y se proceda al inicio del procedimiento preveiel protocolo

de actuacion para la atencién del acoso o la \d@eyor acoso laboral, sexual, por razén de sexto
0 contra las personas LGTBI.

Y para que asi conste firmo la presentel€dGALIDAD) a (FECHA)

Firma:

A LA ATENCION DE LA COMISION INSTRUCTORA DEL PROCEDIMIENTO DED ENUNCIA FRENTE
AL ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO O CONTRA LAS PERS ONAS LGTBI
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Anexo: protocolo LGTBI

ANEXO V. MEDIDAS LGTBI
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De conformidad con lo establecido en el articulol1®e la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, y el Real Decreto 1026/2024 de 8 de oetdbr2024 por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la iguhlgano discriminacion de las

personas LGTBI en las empresas. Estas medidaaplgm@ran a todas aquellas
empresas comprendidas en el articulo 1.2 del reftmdido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, aprobado por el Real Decretoslagio 2/2015, de 23 de octubre,
gue cuenten con mas de cincuenta personas trakegadn su plantilla y seran de
aplicacion voluntaria en las empresas de cincugntanos personas trabajadoras.
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1. IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION.

Las empresas del sector desarrollaran accionescpaaa un contexto favorable a la
diversidad y a avanzar en la erradicacion de leridisnaciéon de las personas LGTBI
tanto en lo relativo no solo a la orientacion entdtad sexual sino también a la
expresion de género o caracteristicas sexuales.

AMBITO DE APLICACION: Aplicacién directa a las pemas que trabajan en las
empresas, independientemente del vinculo juridiee lgs una a ella, siempre que
desarrollen su actividad dentro del &mbito orgaiiaade la empresa, a quienes
solicitan un puesto de trabajo, y al personal destaua disposicion, proveedores,
clientes y visitas, entre otros.

CSV: BOPH-2026-135016

VIGENCIA. Hasta la finalizacion de la unidad deheenio colectivo para la industria,
de la panaderia de la provincia de Huesca. Unédinalizada la vigencia, continuara en
vigor hasta que sea sustituido por otro.

2. ACCESO AL EMPLEO.

Las empresas desarrollaran medidas dirigidas @iearaestereotipos en el acceso al
empleo de las personas LGTBI, en especial a trdeda formacion adecuada de las
personas que participan en los procesos de sateccié

Para ello es preciso establecer criterios clarosngretos para garantizar un adecuado
proceso de seleccion y contratacion que prioriderlaacion o idoneidad de la persona
para el puesto de trabajo, independientemente deientacion e identidad sexual o su
expresion de género, con especial atencion a lasomes trans como colectivo
especialmente vulnerable.

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

3. CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL.

Las empresas basaran la clasificacién, promociéfegional y ascensos en criterios
objetivos tales como el nivel de cualificacién ycpacidad, evitando discriminacion
directa o indirecta para las personas LGTBI, g@antio el desarrollo de su carrera
profesional en igualdad de condiciones.

Los criterios para utilizar en los procedimientas ascenso deberan ser objetivos y
neutros, para evitar cualquier tipo de discrimidaci
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4. FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAJE.

Las empresas integrardn en sus planes de formaod@lulos especificos sobre los
derechos de las personas LGTBI en el ambito labooal especial incidencia en la
igualdad de trato y oportunidades y en la no disicicion. La formacién ira dirigida a

toda la plantilla, incluyendo a los mandos interiogdpuestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccigmedsonal y recursos humanos.

Los aspectos minimos que deberan contener son:

- Conocimiento general y difusion del conjunto de itasl planificadas LGTBI
recogidas en el presente convenio colectivo, asbcgu alcance y contenido.

- Conocimiento de las definiciones y conceptos baswabre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/202328 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para langjar de los derechos de las
personas LGTBI.

- Conocimiento y difusion del protocolo de acompafantu a las personas trans en
el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

- Conocimiento y difusién del protocolo para la presién, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por&azle orientacion e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas Esxuge fomentaran medidas para
garantizar la utilizacion de un lenguaje respetuwmsola diversidad.

Durante el tiempo en vigor del protocolo LGTBI salizara una formacién/aprendizaje
en materia sobre sensibilizacion contra la LGTBHolprioritaria y especificamente las
personas que se encarguen del reclutamiento @ipartien procesos de seleccion, asi
como mandos intermedios y personal de direccion.

En el caso de que exista un protocolo de bienved@auevas incorporaciones se
incluira referencia al compromiso de respeto y ibdimacion con los derechos de las
personas LGTBI.

5. ENTORNOS LABORALES DIVERSOS, SEGUROS E INCLUSIVOS.

Las empresas promoveran la heterogeneidad de damillps para lograr entornos
laborales diversos, inclusivos y seguros. Para s#l@arantizara la proteccion contra
comportamientos LGTBIfobicos, especialmente, aésade los protocolos frente al
acoso Y la violencia en el trabajo.

6. PERMISOS. Permisos y beneficios sociales.

Se garantizard el acceso a los permisos, benefismsales y derechos sin

discriminacion por razén de orientacion e identidgackual y expresion de género,
teniendo en cuenta la realidad de las familiasrdass conyuges y parejas de hecho
LGTBI conforme a la legislacion vigente.

En este sentido se garantizard a todas las persoabajadoras el disfrute en
condiciones de igualdad de todos los permisos dgatbgalmente en el presente
convenio colectivo o en los acuerdos de empresdoguaejoren, con especial atencion
a las personas trans para la asistencia a consudisas o tramites legales.
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7. REGIMEN DISCIPLINARIO.

Los comportamientos que atenten contra la libeseadial, la orientacién e identidad
sexual y la expresion de género de las personbajddoras seran considerados como
faltas muy graves.

Todas estas clasificaciones de faltas se adaptamérel reglamento disciplinario de
faltas y sanciones que en el ambito correspondansgfialen.

Si estas conductas se llevasen a cabo haciendfeusta posicidn jerarquica superior o
si no se actuase ante cualquier tipo de situaci$crichinatoria, se considerara una
circunstancia agravante.

8. DEFINICIONES

Orientacion sexual

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una pesisd.a orientacion sexual puede ser
heterosexual, cuando se siente atraccion fisicayabeo afectiva Unicamente hacia
personas de distinto sexo; homosexual, cuando esgesatraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexbisexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva hacia persadeadiferentes sexos, no necesariamente
al mismo tiempo, de la misma manera, en el misradani con la misma intensidad.
Las personas homosexuales pueden ser gais, sostréds, 0 lesbianas, si son mujeres.
Identidad sexual

Vivencia interna e individual del sexo tal y conexla persona la siente y autodefine,
pudiendo o no corresponder con el sexo asignadacair.

Expresion de género

Manifestacion que cada persona hace de su iderdeladl.

Persona trans

Persona cuya identidad sexual no se correspondel sexo asignado al nacer.
Intersexualidad

La condiciébn de aquellas personas nacidas con waascteristicas bioldgicas,
anatémicas o fisioldgicas, una anatomia sexuak énganos reproductivos o un patrén
cromosémico que no se corresponden con las nocem@amente establecidas de los
cuerpos masculinos o femeninos.

Familia LGTBI

Aquella en la que uno o mas de sus integrantespemonas LGTBI, englobandose
dentro de ellas las familias homoparentales, e, d@s compuestas por personas
lesbianas, gais o bisexuales con descendientesr@sede edad que se encuentran de
forma estable bajo guardia, tutela o patria potiestacon descendientes mayores de
edad con discapacidad a cargo.

LGTBIfobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepymtejuicio, discriminaciéon o
intolerancia hacia las personas LGTBI por el hedhoserlo, o ser percibidas como
tales.

Homofobia:

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas homosexuales pbe@io de serlo, o ser percibidas
como tales.
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Bifobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, iepymtejuicio, discriminaciéon o
intolerancia hacia las personas bisexuales poe@idide serlo, o ser percibidas como
tales.

Transfobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas trans por el hdetserlo, o ser percibidas como tales.
Medidas de accion positiva

Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminaen su caso, compensar cualquier
forma de discriminacion o desventaja en su dimensidectiva o social. Tales medidas
seran aplicables en tanto subsistan las situacideetiscriminacion o las desventajas
que las justifican y habrdn de ser razonables pquoionadas en relacion con los
medios para su desarrollo y los objetivos que garsi

Induccion, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccién, orden o instiieae discriminar por cualquiera de
las causas establecidas en esta ley. La induceidie Iser concreta, directa y eficaz para
hacer surgir en otra persona una actuacion distaiimiia.

Discriminacion directa

Situacidn en que se encuentra una persona o grufoesse integra que sea, haya sido
0 pudiera ser tratada de manera menos favorableotae en situaciéon analoga o
comparable por razén de orientacién sexual e idadtsexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales. Se considerara disciémimalirecta la denegacion de ajustes
razonables a las personas con discapacidad. Afdatog se entiende por ajustes
razonables las modificaciones y adaptaciones neassg adecuadas del ambiente
fisico, social y actitudinal que no impongan unagaadesproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular de mafiee y practica, para facilitar la
accesibilidad y la participaciéon y garantizar a passonas con discapacidad el goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones con las dedgétodos los derechos.
Discriminacion indirecta

Se produce cuando una disposicion, criterio o aeiparentemente neutros ocasiona o
puede ocasionar a una 0 varias personas una dagsvpatticular con respecto a otras
por raz6bn de orientacion sexual, e identidad sexeapresiébn de género o
caracteristicas sexuales.

Discriminacion mdltiple e interseccional

Se produce discriminacion multiple cuando una pe&ses discriminada, de manera
simultdnea o consecutiva, por dos 0 mas causasgedvistas en Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de lasg®as trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, y/o por otra causzusas de discriminaciéon
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, iraegara la igualdad de trato y la no
discriminacion. Se produce discriminacion intergmtal cuando concurren o
interactlan diversas causas comprendidas en ebdpaanterior, generando una forma
especifica de discriminacion.

Acoso discriminatorio

Cualquier conducta realizada por razon de algundaslecausas de discriminacion
previstas en la Ley 4/2023, con el objetivo o lassxuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se intedeacyear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacién y discriminacion porerror

Existe discriminacién por asociacion cuando una@@ O grupo en que se integra,
debido a su relacibn con otra sobre la que concatgana de las causas de
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discriminacion por razén de orientacion e identidackual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, es objeto de un trawirdisatorio. La discriminacion por
error es aquella que se funda en una apreciacufmrécta acerca de las caracteristicas
de la persona o personas discriminadas.

9. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y LA POR
ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL Y EXPRESION DE GENER O.

Segun lo establecido en el Anexo Il del Real Deci€26/2024, se adjunta un modelo
de protocolo de actuacion frente al acoso y laeviclk contra las personas LGTBI que
podra ser utilizado por las empresas del sectotp@m caso la estructura y contenido
del protocolo ante situaciones de acoso por omé&riee identidad sexual y expresion
de género se ajustard, como minimo, a lo recogidosesiguientes apartados:

SECCION I: APARTADOS DEL PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL
ACOSO Y LA VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI

a) Declaracion de principios en la que se mandiestompromiso explicito y firme de
no tolerar en el seno de la empresa ningun tippréetica discriminatoria considerada
como acoso por razén de orientacion e identidaduadey expresion de género,
guedando prohibida expresamente cualquier condiectsta naturaleza.

b) Ambito de aplicacion: el protocolo sera de aion directa a las personas que
trabajan en la empresa, independientemente deuleinaridico que las una a esta,
siempre que desarrollen su actividad dentro deltarobganizativo de la empresa.

También se aplicara a quienes solicitan un puesttrathajo, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas, eotres.

¢) Principios rectores y garantias del procedinsient

= Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacigmresolucion de la conducta
denunciada que deben ser realizadas sin demorabidad, respetando los
plazos que se determinen para cada parte del prgcegie constaran en el
protocolo.

= Respeto y proteccion de la intimidad y dignidadaas personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las imghsa

= Confidencialidad: las personas que intervienen kmprecedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialigadserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de lasudeias presentadas, en
proceso de investigacion, o resueltas.

= Proteccion suficiente de la victima ante posiblepresalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cl@sntposibles consecuencias
tanto fisicas como psicolégicas que se derivensti tuacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales quencgada persona agredida.

= Contradiccion a fin de garantizar una audienciaairjpl y un trato justo para
todas las personas afectadas.

= Restitucién de las victimas: si el acoso realizegldhubiera concretado en una
modificaciéon de las condiciones laborales de laimi la empresa debe
restituirla en sus condiciones anteriores, si@sblicitara.
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= Prohibicion de represalias: queda expresamenteljidohy sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, inclgitiss amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personapmsenten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para etimparezcan como testigos o
ayuden o participen en una investigaciéon sobrecacos

d) Procedimiento de actuacion: el protocolo deteamd el procedimiento para la
presentacion de la denuncia o queja, asi comaaebphaximo para su resolucion, sin
perjuicio de la aplicacion de las disposicionesvigtas en la Ley 2/2023, de 20 de
febrero, reguladora de la proteccién de las pessgu@ informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion, erespectivo ambito personal y material.

La denuncia puede presentarse por la persona @dectapor quien ésta autorice,
mediante el procedimiento acordado para ello y Enfeersona que se determine de la
comision encargada del proceso de investigacion.

En caso de que la denuncia no sea presentadaadikatte por la persona afectada, se
debe incluir su consentimiento expreso e informpdm iniciar las actuaciones del
protocolo.

Tras la recepcion de la queja o denuncia y, unaceagtatada la situacién de acoso se
adoptaran medidas cautelares o preventivas quéeaparla victima de la persona
acosadora mientras se desarrolla el procedimientztliacion hasta su resolucion.

En el plazo maximo de los dias habiles acordaddssyge que se convoca la comision,
esta debe emitir un informe vinculante en uno desémtidos siguientes:
= Constatar indicios de acoso objeto del protocolasiyprocede, proponer la
apertura del expediente sancionador.
= No apreciar indicios de acoso objeto del protoc&loinforme debera incluir,
como minimo, la descripcion de los hechos, la n@tada empleada, la
valoracién del caso, los resultados de la invesitigay las medidas cautelares o
preventivas, si procede.

e) Resolucion: en esta fase se tomaran las medalastuacion necesarias teniendo en
cuenta las evidencias, recomendaciones y propuetamtervencion del informe
emitido por la comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situad@acoso por razon de orientacion e
identidad sexual o expresion de género, se indtariacoacion de un expediente
sancionador por una situacion probada de acospediea la adopcion de medidas
correctoras, y, si procede, se continuaran aplwdad medidas de proteccion a la
victima.

Si no hay evidencias de la existencia de una sénate acoso se procederd a archivar
la denuncia.
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SECCION Il: MODELO DE PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO
Y LA VIOLENCIA POR ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL,Y EXPRESION
DE GENERO

1. Declaracion de principios

La empresfNOMBRE DE LA EMPRESA) formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar como debetasaelaciones entre el personal de
empresa y las conductas contrarias a la libertadrigatacion sexual, la identidad y/o
expresion de género que no resultan tolerablea erghnizacion.

El presente protocolo resulta aplicable a todo armtamiento constitutivo de acoso o
violencia dirigido a las personas LGTBI, incluidos cometidos en el &mbito digital,
ademas de cualesquiera otras conductas contraadgbartad de orientacion sexual, la
identidad y/o expresién de género que puedan nzait® en (NOMBRE DE LA
EMPRESA).

(NOMBRE DE LA EMPRESA), al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de no tolerar en el seno de la emprésgum tipo de practica
discriminatoria considerada como acoso por razoorimtacion e identidad sexual y
expresion de género, quedando prohibida expresanmrglquier conducta de esta
naturaleza.

(NOMBRE DE LA EMPRESA) vy la representacion legal de las personas trataad
(en el caso de que se disponga de RLPT) se comf@onaetratar con la maxima
diligencia cualquier situacion de acoso que pueddyzirse en nuestra empresa.

En el &mbito de(NOMBRE DE LA EMPRESA) no se permitiran ni toleraran
conductas que puedan ser constitutivas de cuadqdedas manifestaciones de acoso.
La empresa sancionara tanto a quien incurra ercamducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personaladerhpresa tiene la obligacion de
respetar los derechos fundamentales de todas lesonps que conformamos
(NOMBRE DE LA EMPRESA), asi como de aquellas quesfen servicios en ella. En
especial, se abstendran de tener comportamiengosequlten contrarios a la integridad,
dignidad, intimidad y al principio de igualdad y mliscriminacién, promoviendo
siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, en caso de estar sufriendéquiera de estas conductas o de
tener conocimiento de estas, cualquier personajadbra dispondrd de la posibilidad
de, mediante denuncia o reclamacion, activar estéogplo como procedimiento
interno, confidencial y rapido en aras a la ermaclin de la conducta y reparacion de
sus efectos.

Instruido el correspondiente procedimiento fornu, confirmarse la concurrencia de
cualquiera de las conductas referidddOMBRE DE LA EMPRESA) sancionara a
quien corresponda, comprometiéndose a usar togeder de direccién y sancionador
para garantizar un entorno de trabajo adecuads priocipios de seguridad y salud en
el trabajo y libre de violencia sexual y de condactiscriminatorias por razén de
orientacion sexual, identidad y/o expresion de pEn&e considerara también
discriminatoria toda induccidn, orden o instruccitendiscriminar.

Pagina 46 de un total de 55

Pagina 19 de 28

CSV: BOPH-2026-135016

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

]
3]
]
o
S

T
o
T
i
7]
=
>
o
S
o
A
o
o
s
@)
2
(e]
=
=
Qo
o
o




2. Ambito de aplicacion

El presente protocolo sera de aplicacion directasapersonas que trabajan en la
empresa, independientemente del vinculo juridice @s una a esta, siempre que
desarrollen su actividad dentro del ambito orgaiviaade la empresa. También se
aplicara a quienes solicitan un puesto de tral@jpersonal de puesta a disposicion,
proveedores, clientes y visitas, entre otros.

3. Principios rectores

Los principios rectores y garantias del procedimieagulado a través de este protocolo
seran los siguientes:

= Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacigrresolucion de la conducta
denunciada que deben ser realizadas sin demorabidiad, respetando los
plazos que se determinen para cada parte del prgcegie constardn en el
protocolo.

= Respeto y proteccion de la intimidad y dignidadaa personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las imghsa

= Confidencialidad: las personas que intervienen kmprecedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialigadserva, no transmitiran ni
divulgaran informacién sobre el contenido de lasudeias presentadas, en
proceso de investigacion, o resueltas.

= Proteccion suficiente de la victima ante posibleprasalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad y salud, teniendo en clasntaosibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se derivensti stuacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales quencaléa persona agredida.

= Contradiccién a fin de garantizar una audienciaairoial y un trato justo para
todas las personas afectadas.

= Restitucidn de las victimas: si el acoso realizegldwubiera concretado en una
modificacién de las condiciones laborales de laimi la empresa debe
restituirla en sus condiciones anteriores, si@sblicitara.

= Prohibicién de represalias: queda expresamentehpdohy sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incleitiss amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personag@senten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para eimparezcan como testigos o
ayuden o participen en una investigacion sobrecacos

4. Procedimiento de actuacion

4.1 Comisién instructora

Se constituye una comision instructora y de segritnipara casos de acoso o violencia
contra las personas LGTBI.

En aras a preservar la confidencialidad, se recuai€jue la comision esté integrada
por 3 personas, con un maximo de 5 en caso negesaentre sus miembros se
encuentre el/la responsable de la empresa o redgensle recursos humanos,
representante/s de las personas trabajadorasnpktéonico de igualdad de la empresa
si esta dispusiese de esta figura y/o personaictéde prevencion de riesgos laborales.
Para su designacion se tendrd en cuenta preferemiersu formacion y/o experiencia
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en materia de igualdad y no discriminacion y cotarnente en acoso o violencia contra
las personas LGTBI, siendo también recomendableegtes personas sean conocidas
por todo el personal de la empresa y/o de la orgaitin. En las empresas en las que
hay representacion legal de las personas trabagdoarticiparan de forma paritaria en

la comision instructora la representacién de lares®y la de las personas trabajadoras.
Se hara constar el nombre apellidos y cargo dedesonas pertenecientes a la comisién
instructora asi como de la persona que actie derdapen caso de enfermedad o

ausencia de cualquiera de las personas integm@iescomision.

Con el fin de garantizar al méximo la confidendall de este procedimiento, las
personas que sean miembros de esta comision §asn f

En el protocolo se deberd hacer constar la duradéfa comision, normalmente la
vigencia del protocolo.

Las personas indicadas que forman esta comisidruétera cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las parfestadas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consangaéhi afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigaciorstaghintima, enemistad manifiesta con
las personas afectadas por el procedimiento oémtgirecto o indirecto en el proceso
concreto, deberan abstenerse de actuar. En capteda pesar de la existencia de estas
causas, no se produjera la abstencion, podrataddiej por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacion dabadipersona o personas de la
comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdpi@ o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la paatedm de una persona experta externa
que podra acompafarla en la instruccion del prauedio.

Esta comisidn se reunird en el plazo maximards dias habiles a contar desde la fecha
de recepcion de una denuncia, reclamaciéon o comemion de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimientabéstido en el presente protocolo
para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmedjatainuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacioén, reclamacion o informe saltreeomportamiento susceptible
de ser considerado constitutivo de acoso o vicdenontra las personas LGTBI. Las
denuncias, reclamaciones e investigaciones serdmatde manera absolutamente
confidencial, de forma coherente con la necesidadndestigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que pude afectactdimente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comision apedmicios de conducta delictiva
propondra a la direccion BlOMBRE DE LA EMPRESA) la adopcion inmediata de
las correspondientes medidas cautelares y el d@sigente al Ministerio Fiscal.

4.2 El inicio del procedimiento: la denuncia o amshcion

En (NOMBRE DE LA EMPRESA) [INDICAR NOMBRE Y APELLIDOS,
CARGAQ] es la persona encargada de iniciar la gestiémyitaaion cualquier denuncia
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o reclamacién que, conforme a este protocolo, pirgdgoonerse por las personas que
prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras(88OMBRE DE LA EMPRESA) deben saber que, salvo

dolo o mala fe, no seran sancionadas por activarabcolo. En caso de hacerlo, al

interponer cualquier reclamacion esta tendra paénrde veracidad y sera gestionada
por la persona a la que se acaba de hacer refgrenci

Las denuncias seran secretastNOMBRE DE LA EMPRESA) garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualguidenuncia, reclamacién o
comunicacion de situacion de acogblOMBRE DE LA EMPRESA) habilita la
cuenta de correo electroni¢gtNDICAR) a la que solo tendran acceso la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamaciés pérsonas que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivaradat presentacion de este tipo de
denuncias o reclamaciones. Con el fin de proteger confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitatefauncia o reclamaciéon dara un
cbdigo numérico a cada una de las partes afectadas.

La denuncia puede presentarse por la persona ddeotgor quien ésta autorice. En
caso de que la denuncia no sea presentada direttapur la persona afectada, se debe
incluir su consentimiento expreso e informado [aicdar las actuaciones del protocolo.
Recibida una denuncia, la persona encargada déardem denuncia o reclamacioén la
pondra inmediatamente en conocimiento de la dibecde la empresa y de las demas
personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajaderlssempresa el modelo que figura
en este protocolo para la formalizacion de la deiaua reclamacién. La presentacion
de la denuncia o reclamacién mediante el formuladoespondiente serd necesaria
para el inicio del procedimiento en los términos gansta en el apartado siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la comision apedmlicios de conducta delictiva
propondra a la direccién RlOMBRE DE LA EMPRESA) la adopcién inmediata de
las correspondientes medidas cautelares y el d@slegente al Ministerio Fiscal. Al
margen de otras medidas cautelares que pudiergriaask, siempre se separara a la
presunta persona acosadora de la victima y, efdimiogso, se obligara a la victima a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentia éenpresa.

4.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y degeeta voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta faskmpnar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguint&rupcién de las situaciones de
acoso Yy alcanzar una solucion aceptada por lasgpart

Recibida la denuncia o reclamacion, la comisionrilcsora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la prasugitsona agresora o a ambas partes,
solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar ténaina duracion maxima deste dias
hébiles a contar desde la recepcion de la denuncia o racidm por parte de la

Pagina 49 de un total de 55

Pagina 22 de 28

CSV: BOPH-2026-135016

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

]
3]
]
o
S

T
o
T
i
7]
=
>
o
S
o
A
o
o
s
@)
2
(e]
=
=
Qo
o
o




comision instructora. En ese plazo, la comisiétrimsora dara por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la dermnicidicando la consecucién o no de
la finalidad del procedimiento y, en su caso, prigodo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediehteo el procedimiento sera urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intinddae las personas afectadas. El
expediente serd confidencial y s6lo podra tenezsaxe €l la citada comision.

No obstante lo anterior, la comision instructora, la&s partes lo manifiestan
expresamente, podra obviar esta fase preliminasgamdirectamente a la tramitacion
del procedimiento formal, lo que comunicara a lafgs. Asimismo, se pasara a iniciar
el procedimiento formal si la persona denunciamteymeda satisfecha con la solucion
propuesta por la comision instructora en la fasprdeedimiento informal.

En el caso de no iniciar el procedimiento forma, lsvantara acta de la solucién
adoptada en esta fase preliminar y se informaaadaéccion de la empresa.

Igualmente, se informara a la representacion ldgdlas personas trabajadoras (en el
caso de que se disponga de RLPT) y a la persopansable de prevencion de riesgos
laborales, quienes deberan guardar sigilo sobrédemacion a la que tengan acceso.

En todo caso, al objeto de garantizar la confiddiuzid, no se daran datos personales y
se utilizaran los codigos numéricos asignados a oad de las partes implicadas en el
expediente.

4.4 Procedimiento formal

En el caso de no activarse la fase preliminar ;mawoizel procedimiento no pueda
resolverse no obstante haberse activado, se dswéapprocedimiento formal.

La comision instructora realizard una investigaceém la que se resolvera a propdsito
de la concurrencia o no del acoso o conducta démedras oir a las personas
afectadas y testigos que se propongan, celebramior®s o requerir cuanta

documentacién sea necesaria, sin perjuicio desipugisto en materia de proteccion de
datos de caracter personal y documentacion reservad

Las personas que sean requeridas deberan colabarkx mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propueltala comision instructora, la
direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) adoptara las medidas cautelares o
preventivas necesarias conducentes al cese inmet#adf situacién de acoso, sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio perneneatefinitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margenotdes medidas cautelares, la
direccion dgNOMBRE DE LA EMPRESA) separara a la presunta persona acosadora
de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara prinaerdiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas pe#raasistidas y acompafiadas por
una persona de su confianza, sea 0 no represetegatey/o sindical de las personas
trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobmeféamacion a que tenga acceso. En
cumplimiento del principio de contradiccion siemme dara audiencia a la parte
denunciada.

Pagina 50 de un total de 55

Pagina 23 de 28

CSV: BOPH-2026-135016

N° 135 - viernes 17 de julio de 2026

]
3]
]
o
S

T
o
T
i
7]
=
>
o
S
o
A
o
o
s
@)
2
(e]
=
=
Qo
o
o




La comision de instruccion podrd, si lo estima iperite, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso o violencia contrapesonas LGTBI durante la
instruccidn del procedimiento. Esta persona expmatarna esta obligada a garantizar la
maxima confidencialidad respecto todo aquello dgue pudiera tener conocimiento o
a lo que pudiese tener acceso por formar parte denhision de resolucion del conflicto
en cuestion, y estara vinculada a las mismas calgsabstencion y recusacion que las
personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisién emitirdioforme vinculante que se trasladara
a direccion y en el que se recogeran como minimalekcripcion de los hechos, la
metodologia empleada, la valoracion del caso, dsaltados de la investigacion y las
medidas cautelares o preventivas, si procede.

e Si de la prueba practicada se deduce la concuaretgciindicios de acoso, en
cualquiera de sus manifestaciones, o de cualquier @mportamiento no
constitutivo de delito, pero contrario a los demxly libertades de las personas
LGTBI, en las conclusiones del acta, la comisidtrirctora instara a la empresa
a adoptar las medidas sancionadoras oportunas meedia apertura del
expediente sancionador, pudiendo incluso, en cassed muy grave, proponer
el despido disciplinario de la persona agresora.

e Side la prueba practicada no se apreciasen isdit#cacoso o violencia contra
las personas LGTBI, la comision harad constar emoth que de la prueba
expresamente practicada que no cabe apreciar laumencia de estas
conductas.

Si, aun no existiendo acoso se detecta algunaci@tumadecuada o comportamiento
susceptible de ser sancionado, la comisién instradhstara igualmente a la direccién
de (NOMBRE DE LA EMPRESA) a adoptar medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

En el seno de la comision instructora las decisi@getomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, pooniay

El procedimiento serd &gil, eficaz, y se protegesa, todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afestadA lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidbdathy todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto y con elddetgispeto, tanto a la victima y, en su
caso, al/la denunciante, quienes en ningun cas@padcibir un trato desfavorable por
este motivo, como al/la denunciado/a, cuya pruebacdipabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previgioda normativa laboral en caso de
vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el procedoatela obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo yretx profesional al respecto de toda la
informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarselgilazo maximo de siete dias
habiles. De concurrir razones que exijan, por suptejidad, mayor plazo, la comision
instructora podra acordar la ampliacion de estegopkin superar en ningin caso el
periodo de ampliaciéon acordado de tres dias habiles
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5. Resolucion del expediente de acoso.

En esta fase se tomaran las medidas de actuaco@sar@s teniendo en cuenta las
evidencias, recomendaciones y propuestas de in@éredel informe emitido por la
comision.

La direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) una vez recibido el informe
vinculante elaborado por la comisién instructodgpaara las decisiones que considere
oportunas en el plazo de cinco dias habiles, si¢mdmica capacitada para decidir al
respecto. La decision adoptada se comunicara moitces la victima, a la persona
denunciada y a la comision instructora, quienesedeb guardar sigilo sobre la
informacidn a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en pediente se comunicara también a la
persona responsable de prevencion de riesgos leboEn estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no sénlaatos personales y se utilizaran los
c6digos numéricos asignados a cada una de las jragiécadas en el expediente.

En funcibn de esos resultados anteriores, la déeccde (NOMBRE DE LA
EMPRESA) procedera a:

1. Si no hay evidencias de la existencia de una s$tmade acoso se procedera a
archivar la denuncia.

2. Si hay evidencias de la existencia de una situatébacoso por razoén de orientacion
e identidad sexual o expresion de género, se én$aincoacion de un expediente
sancionador por una situacion probada de acospediea la adopcion de medidas
correctoras, Yy, si procede, se continuaran aplizdasl medidas de protecciéon a la
victima.

3. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anteso procede, y en funcion de los
resultados de la investigacion, se sancionard petaona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto enresemte convenio colectivo de
aplicacion o, en su caso, en el articulo 54 dedthss de los Trabajadores.

Si la sancion a la persona agresora no consideeextincion del vinculo contractual, la
direccion dNOMBRE DE LA EMPRESA) mantendrd un deber de vigilancia activa
respecto a esa persona trabajadora cuando sermreden el caso de que se trate de
una suspension), 0 en su nuevo puesto de trabsgtsta de un cambio de ubicacion.
En todo caso, el cumplimiento de erradicar la cotadagresora no finalizar4 con la
adopcion de la medida del cambio de puesto o caudpension, siendo necesaria la
vigilancia y control posterior por parte de la eggar.

La direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que el comportamiento oumbadde la persona agresora se
repita, reforzando las acciones formativas y desibéizacion y llevando a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y saud dictima.

6. Seguimiento
Una vez cerrado el expediente, y en un plazo neripa quince dias naturales, la

comision instructora debera realizar un seguimiel@ocumplimiento y/o resultado de
las medidas adoptadas. Del resultado de este segtinse levantara acta que recogera
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las medidas a adoptar para el supuesto de questd®$ causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizara también si se itmplantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas. El agenséra a la direccion de la empresa,
ala representacion legal de las personas trabajadofan el caso de que se disponga
de RLPT)y a la persona responsable de prevencion de ridsfposales, con las
cautelas sefialadas en el procedimiento respect arifidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizara igualmente en aqusitaaciones en las que, por entender
gue las conductas pudiesen ser consideradas ctimatde delito, la empresa haya
adoptado medidas cautelares y haya dado trasladmiaterio Fiscal.

El esquema del procedimiento anteriormente desseitia el siguiente:
1. Presentacién de la denuncia
2. Reunidn de la comision instructora
Plazo: 3 dias habiles desde la recepcion de landéna reclamacion
3. Fase Preliminar
Plazo: 7 dias habiles
4. Procedimiento formal
Plazo: 7 dias habiles prorrogables por 3 dias ésbil
5. Resolucion del expediente de acoso
Plazo: 5 dias héabiles
6. Seguimiento
Plazo: 15 dias naturales

7. Duracion obligatoriedad de cumplimiento y entra@ en vigor.

El presente protocolo es de obligado cumplimiertdrando en vigor el (INDICAR
FECHA) o en su defecto, a partir de la comunicacma plantilla a través de
(INDICAR CANAL DE COMUNICACION) y su vigencia ser&(INDICAR,
recomendamos indefinida) pudiendo ser revisadd ease de cambio de normativa, asi
como en el caso de que cambios significativos enganizacion asi lo requieran.
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MODELO DE DENUNCIA

DATOS DE LA PERSONA INFORMANTE DE LOS HECHOS

[0 PERSONA AFECTADA:

0 OTRAS* (ESPECIFIQUE):

*En caso de que la persona que presenta la denoocgea la persona afectada, se
deberd incluir un consentimiento expreso e infolonaar parte de la victima o persona
afectada para iniciar las actuaciones del protocolo

DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO
NOMBRE:

APELLIDOS:

DNI:

PUESTO:

TIPO DE CONTRATO O VINCULACION LABORAL:
TELEFONO:

E-MAIL:

DOMICILIO A EFECTOS DE NOTIFICACIONES:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
NOMBRE Y APELLIDOS:

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO:

NOMBRE DE LA EMPRESA:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
Relato de los hechos indicando fechas, lugares osngue se produjeron los
comportamientos denunciados y posibles testigos.
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TESTIGOS Y/O PRUEBAS
Indicar nombre y apellidos y adjuntar medios despeuoportunos (comunicaciones via
correo electronico, WhatsApp, llamadas, partesaje, letc.)

SOLICITUD

D. (NOMBRE PERSONA DENUNCIANTE) solicita se tenga por presentada la
denuncia frente a(PERSONA DENUNCIADA) y se proceda al inicio del
procedimiento previsto en el protocolo de actuagéra la atencion del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI.

Y para que asi conste firmo la presente

En(LOCALIDAD) a (FECHA)

Firma:

A LA ATENCION DE LA COMISION INSTRUCTORA DEL PROCEIMIENTO
DE DENUNCIA FRENTE AL ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA AS
PERSONAS LGTBI
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