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RESOLUCION de la Subdirecciéon Provincial de Trabajo del Departamento de Economia, Competitividad y <

Empleo en Huesca por la que se dispone la inscripcién en el registro y publicacién del Convenio Colectivo v

para las INDUSTRIAS VINICOLAS, ALCOHOLERAS, SIDRERAS, CERVECERAS Y PARA EL COMERCIO
de la provincia de Huesca (codigo de convenio nimero 22000305012002).

Visto el Texto del Convenio Colectivo para las INDUSTRIAS VINICOLAS, ALCOHOLERAS, SIDRERAS,
CERVECERAS Y PARA EL COMERCIO de la provincia de Huesca (cédigo de convenio numero
22000305012002), suscrito entre los representantes de los empresarios del citado sector y su
representacion sindical, éstos afiliados a las centrales sindicales de U.G.T. y CC.OOQ, vigente desde el 01/01
/2025 al 31/12/2027, presentado en esta Subdireccion Provincial de Trabajo en fecha 16 de julio de 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 Depésito de Convenio y Acuerdos Colectivos de
Trabajo, esta Subdireccion Provincial de Trabajo,

ACUERDA

N° 143 - miércoles 29 de julio de 2026

1.- Ordenar su inscripcién en el Registro de Convenios de la Subdireccién Provincial de Trabajo, asi como
su depésito, notificandolo a las partes firmantes de la Comisién Negociadora.

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

Huesca , a 28 de julio de 2026
Ana Maurel Garcés

Subdirectora Provincial de Trabajo de Huesca
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Anexo: Convenio

ARTICULO 1°.-
ARTICULO 2°.-
ARTICULO 3°.-
ARTICULO 4°.-
ARTICULO 5°.-
ARTICULO 6°.-
ARTICULO 7°.-
ARTICULO 8°.-
ARTICULO 9°.-

ARTICULO 22°.-

ARTICULO 23°.-
ARTICULO 24°.-
ARTICULO 25°.-

CAPITULO I.- NORMAS DE CARACTER GENERAL

AMBITO TERRITORIAL

AMBITO FUNCIONAL

AMBITO PERSONAL

AMBITO TEMPORAL

DURACION

PRORROGA Y DENUNCIA
COMPENSACION Y ABSORCION
CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS
COMISION PARITARIA

CAPITULO Il.- NORMAS DE CARACTER ECONOMICO
ARTICULO 10°.-
ARTICULO 11°.-
ARTICULO 12°.-
ARTICULO 13°.-
ARTICULO 14°.-
ARTICULO 15°.-
ARTICULO 16°.-
ARTICULO 17°.-
ARTICULO 18°.-

RETRIBUCIONES

CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL
ANTIGUEDAD

PLUS CONVENIO

GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS
PAGA DE BENEFICIOS

PLUS DE TRANSPORTE

PLUS DE NOCTURNIDAD

DIETAS

CAPITULO Il - NORMAS DE CARACTER LABORAL
ARTICULO 19°.-
ARTICULO 20°.-
ARTICULO 21°.-

JORNADA DE TRABAJO
VACACIONES
PREAVISO

CAPITULO IV.- NORMAS DE CARACTER SOCIAL-ASISTENCIAL

PREMIO DE FIDELIZACION

ROPA DE TRABAJO

REVISIONES MEDICAS
MANIPULADORES DE ALIMENTOS.-

ARTICULO 26°.- INCAPACIDAD TEMPORAL

ARTICULO 27°.-
ARTICULO 28°.-

POLIZA DE SEGURO DE ACCIDENTE
JUBILACION PARCIAL Y CONTRATO DE RELEVO

ARTICULO 29°.- IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES Y NO DISCRIMINACION

ARTICULO 30.-

EXTENSION DE LOS DERECHOS RECONOCIDOS POR RAZON DE
MATRIMONIO A LAS UNIONES ESTABLES DE PAREJA.
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- ARTICULO 31.- PERMISOS RETRIBUIDOS
- ARTICULO 32.- DERECHOS SINDICALES

CAPITULO V. REGIMEN DISCIPLINARIO
- ARTICULO 33-. PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

ARTICULO 34.-
ARTICULO 35.-
ARTICULO 36.-

FALTAS
SANCIONES
PRESCRIPCION DE FALTAS

CLAUSULA ADICIONAL PRIMERA.-INAPLICACION DE CONDICI ONES DE TRABAJO

CLAUSULA ADICIONAL SEGUNDA.- DISPOSICIONES COMPLEME NTARIAS

CLAUSULA ADICIONAL TERCERA.- SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABORALES.
ANEXOS |, I, Y lll: TABLAS SALARIALES 2025, 2026 Y 2027, RESPECTIVAMENTE.

ANEXO IV: PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

ANEXO V: PROTOCOLO LGTBI
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CONVENIO COLECTIVO PARA LAS INDUSTRIAS VINICOLAS,
ALCOHOLERAS, SIDRERAS, CERVECERAS Y PARA EL COMERCI O,
TODAS ELLAS DE LA PROVINCIA DE HUESCA, PARA LOS ANO S 2025, 2026 Y
2027

Los componentes de esta Comision Negociadora, constituida, por una parte, por
la Agrupacion de Empresarios de las Industrias Vinicolas, Alcoholeras, Licoreras,
Sidreras, Cerveceras y para el Comercio, y de otra parte, por las Centrales Sindicales
UGT-FICA y CCOO INDUSTRIA, las cuales se reconocen representatividad y
legitimacion suficiente para la negociacion del presente Convenio, a tenor del
contenido de los Arts. 87 y 88 del R.D.L. 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET
o Estatuto de los Trabajadores), acuerdan suscribir y aprobar el texto articulado del
nuevo Convenio Colectivo de Trabajo para las Industrias Vinicolas, Alcoholeras,
Licoreras, Sidreras, Cerveceras y para el Comercio, todas ellas de la provincia de
Huesca.

CAPITULO I.- NORMAS GENERALES

ARTICULO 1°.- AMBITO TERRITORIAL .- El presente Convenio sera de aplicacion en
todo el territorio de la provincia de Huesca.

ARTICULO 2°.- AMBITO FUNCIONAL .- Sera de aplicacién a todas las Empresas y
trabajadores/as que se dediquen a la actividad de Industrias Vinicolas, Alcoholeras,
Cerveceras y Sidreras y para su comercio.

ARTICULO 3°.- AMBITO PERSONAL .- De conformidad con el articulo anterior, afectara
a todo el personal de las empresas en aquél comprendidas, cualquiera que sea su
categoria profesional, salvo en las empresas en las cuales se apliguen Convenios
Colectivos en condiciones mas beneficiosas para el personal.

ARTICULO 4°.- AMBITO TEMPORAL .- El presente Convenio entrara en vigor el dia de
su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia, si bien las condiciones salariales que
del mismo se establecen surtiran efecto a partir del dia 1 de Enero de 2025

ARTICULO 5°.- DURACION .- La duracién de este Convenio Colectivo sera de 3 afios, a
partir de la fecha de sus efectos econémicos, es decir, de 1 de Enero de 2025 al 31 de
Diciembre de 2027

ARTICULO 6°- PRORROGA Y DENUNCIA.- Una vez finalizada la vigencia del presente
Convenio, ambas partes se comprometen a iniciar negociaciones de cara a la firma del
préximo, por lo que se entiende automaticamente denunciado el presente Convenio sin
necesidad, por tanto, de comunicacion a las partes y a la Autoridad Laboral.

La constitucion de la mesa negociadora se llevara a cabo en el plazo de los tres meses
anteriores a la finalizacion de su vigencia, debiendo iniciarse la negociacion en el plazo
maximo de un mes a partir de dicha constitucion.

ARTICULO 7°.- COMPENSACION Y ABSORCION .- Las condiciones economicas
pactadas en este Convenio formaran un todo indivisible y a efectos de aplicacion practica
se consideraran globalmente en su computo anual.
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Las retribuciones fijadas en este Convenio compensaran y absorberan cualesquiera
otras existentes en el momento de entrega del mismo.

Los aumentos de retribuciones que puedan producirse en el futuro por disposiciones
legales de general aplicacién, soélo podran afectar a las condiciones pactadas en el
presente Convenio, cuando consideradas las nuevas retribuciones en su totalidad,
superen las actualmente pactadas. En caso contrario, seran absorbibles por las mismas,
atenor y en los términos de su regulacion.

ARTICULO 8°.- CONDICIONES MAS BENEFICIOSAS .-Las mejoras contenidas en el
presente Convenio se establecen con caracter de minimas y en su condicion, los pactos
0 situaciones actualmente existentes en cualquier Empresa que impliqguen condiciones
mas beneficiosas respecto a las convenidas, seran respetadas.

ARTICULO 9°.- COMISION PARITARIA.- DE VIGILANCIA E_INTERPRETACION.-

La comision paritaria del Convenio sera un o6rgano de interpretacién, conciliacion,
arbitraje y vigilancia de su cumplimiento, que estara formada por cuatro representantes
de las Organizaciones Sindicales firmantes del convenio y otros cuatro miembros de la
representacion empresarial. Podran designarse los asesores que se estimen oportunos
por las partes.

Dicha Comisién tendra como principales funciones:
a) Vigilancia y seguimiento del cumplimiento de este Convenio y especialmente la
fijacion de las tablas salariales definitivas.
b) Interpretacion de la totalidad de los preceptos del presente Convenio
c) Arbitraje en problemas y diferencias derivadas de la aplicacion de este convenio.
d) Cuantas otras funciones de mayor eficacia practica del presente Convenio se
deriven de lo estipulado en su texto y anexos que forman parte del mismo.

Las resoluciones o acuerdos de la Comision seran vinculantes para las partes y tendran
caracter ejecutivo, sin perjuicio de las acciones que puedan ejercitarse ante la
Administracién y Jurisdicciéon Laboral.

Cualquiera de las partes que la integran podrd convocar reunion, con un plazo de
preaviso de cinco dias.

Los acuerdos de la Comision Paritaria se adoptardn en todo caso por mayoria de las
partes y, aquéllos que interpreten este Convenio, tendran la misma eficacia que la norma
que haya sido interpretada.

Como tramite que serd previo y preceptivo a toda la actuacion administrativa o
jurisdiccional que se promueva, las partes signatarias del presente Convenio se obligan a
poner en conocimiento de la Comision Paritaria cuantas dudas, discrepancias y
conflictos colectivos, de caracter general, pudieran plantearse en relacion con la
interpretacion y aplicacion de este Convenio Colectivo, siempre que sean de su
competencia conforme a lo establecido en el apartado anterior, a fin de que mediante su
intervencion, se resuelva el problema planteado, o si ello no fuera posible, emita
dictamen al respecto. Dicho tramite previo se entendera cumplido en el caso de que
hubiere transcurrido el plazo previsto en el siguiente apartado, sin que haya emitido
resolucion o dictamen.

Se establece que las cuestiones propias de su competencia que se promuevan ante la
Comisién Paritaria adoptaran la forma escrita, y su contenido sera el suficiente para
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que pueda examinar y analizar el problema con el necesario conocimiento de causa,
debiendo tener como contenido obligatorio, lo siguiente:

a) Exposicion sucinta y concreta del asunto
b) Razones y fundamentos que entienda le asisten al proponente
¢) Propuesta o peticiéon concreta que se formule a la Comision.

Al escrito-propuesta se acompafiaran cuantos documentos se entiendan necesarios para
la mejor comprension y resolucion del problema.

La comision podréa recabar, por via de ampliacion, cuanta informacion o documentacion
estime pertinente para una mejor o mas completa informacién del asunto, a cuyo efecto
concedera un plazo al proponente que no podra exceder de cinco dias habiles.

La Comision Paritaria, una vez recibido el escrito-propuesta o, en su caso, completada la
informacion pertinente, dispondr4 de un plazo no superior a veinte dias habiles para
resolver la cuestion suscitada, o si ello no fuera posible, emitir el oportuno dictamen.

Transcurrido dicho plazo sin haberse producido resolucion ni dictamen, quedara abierta
la via administrativa o jurisdiccional competente.

Cuando sea preciso evacuar consultas, el plazo podra ser ampliado en el tiempo que la
propia Comision determine.

Los costes que se ocasionen en las actuaciones previstas en el presente capitulo, seran
sufragadas por las partes que insten la actuacion, en los términos que establezca la
propia Comision Paritaria

A efectos de notificacibn y convocatoria, se fijan los domicilios de las tres
organizaciones firmantes:

Por la Agrupacion de Empresarios de las Industrias Vinicolas: Pza. Lépez Allué, n° 3,
2°. C.P. 22001 Huesca;, correo electrénico: info@ceoecepymehuesca.es

Por UGT FICA: C/ Del Parque, n° 9, C.P. 22003 Huesca; correo electronico:
huesca@ugtficaaragon.org

Por CCOO INDUSTRIA: C/ Del Parque, n° 20, C.P. 22002 Huesca; correo electrdnico:
fiaragon@industria.ccoo.es

CAPITULO Il.- NORMAS DE CARACTER ECONOMICO

ARTICULO 10°.- RETRIBUCIONES .- Para los trabajadores/as afectados por el
presente convenio se acuerda como salario minimo, los salarios para los afios 2025,
2026 y 2027 que figuran en los anexos I, Il y IlI.

Para el afio 2025 se practicara un incremento salarial del 2,9 % sobre las tablas
salariales definitivas del afio 2024, con efectos del 1 de enero 2025, resultando las
tablas salariales que se relacionan en el ANEXO | de este convenio.

Para el afilo 2026 se acuerda un incremento salarial del 3,0 %, resultando las tablas
salariales que se relacionan en el ANEXO Il de este convenio.

Para el afio 2027 se acuerda un incremento salarial del 3,0 %, resultando las tablas
salariales que se relacionan en el ANEXO Il de este convenio.
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El pago de las diferencias derivadas de la actualizacion de las tablas salariales debera
hacerse de la siguiente forma:

- El 2025, en los 2 meses siguientes desde la publicacién de este Convenio en el
Boletin Oficial de la Provincia.
- EI 2026, en los 4 meses siguientes desde la citada publicacion en el BOP.

ARTICULO 11°. CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL.

Si el IPC acumulado entre 2026 y 2027, fuera superior al 6 %, dicho incremento se
aplicara, a los solos efectos de actualizaciéon de las tablas que servirAdn como
referencia al incremento que correspondiera al afio 2028, con un tope maximo del 2%.

ARTICULO 12°.- ANTIGUEDAD .- Los premios por antigiiedad que correspondan a
cada trabajador/a se calcularan sobre el salario base diario contemplado en los Anexos
correspondientes.

Los premios de antigliedad que venzan hasta el 31 de diciembre de 2013, tendran la
misma cuantia contemplada en los convenios precedentes, con la misma cadencia
temporal.

A partir del 1 de enero de 2014 los premios por antigiiedad se computaran como se
indica a continuacion:

En el Sector de Comercio el porcentaje por quinquenios serd del 6% del salario base
Convenio correspondiente a cada categoria profesional hasta alcanzar un maximo del
48%.

En el Sector de Industria, los/as trabajadores/as fijos/as, disfrutaran de aumentos
periodicos sobre su salario base, consistentes en trienios del 5% hasta alcanzar un
maximo del 40%.

Los expresados aumentos se aplicaran en razén de la antigliedad del/a trabajador/a de
la Empresa, sobre el salario de la categoria que ostente el/la trabajador/a.

Los/as trabajadores/as eventuales disfrutaran, también, de los aumentos por afios de
servicio sobre el salario base y para el cémputo de cada bienio o cuatrienio se tendra en
cuenta la suma de los dias trabajados.

ARTICULO 13°.- PLUS CONVENIO .- Se establece un plus Convenio por mes natural
para todo el personal afectado por el mismo, en las cuantias reflejadas en las Tablas
Salariales que figuran en los anexos |, 1l y III.

ARTICULO 14°.- GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS .- Las Empresas regidas
por el presente Convenio Colectivo, abonaran a sus trabajadores/as en el mes de Julio y
en el de Diciembre, una gratificacion de caracter extraordinario, equivalente al importe de
una mensualidad, salario base més antigiiedad, para cada una de ellas.

ARTICULO 15°.- PAGA DE BENEFICIOS .- Las Empresas regidas por el presente
Convenio Colectivo abonaran, durante el primer trimestre del afio, el importe de una
mensualidad de salario base mas antigiedad, en proporcion al tiempo trabajado en el
afio anterior.
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Por peticion escrita del/a trabajador/a, podra prorratearse esta paga en doceavas partes.

ARTICULO 16°.- PLUS DE TRANSPORTE .- Se percibira un plus de transporte con el
concepto de indemnizacion o suplido no salarial, en las cuantias reflejadas en las Tablas
Salariales que figuran en los anexos |, Il y llI.

ARTICULO 17°.- PLUS DE_NOCTURNIDAD .- Se establece un complemento salarial
que retribuye cada hora trabajada entre las diez de la noche y las seis de la mafana.
Los/as trabajadores/as que presten servicios entre las 22 horas y las 6 horas, percibiran
un suplemento del 25% sobre el Salario Base méas Plus de Convenio del valor de la hora
trabajada en ese periodo.

ARTICULO 18°.- DIETAS .- Los gastos extraordinarios de manutencion y alojamiento
generados por el desplazamiento del/a trabajador/a para prestar servicios en localidades
distintas de aquella en la que esté situado el centro de trabajo, serdn abonados, en su
totalidad, por la Empresa, previa justificacion del/a trabajador/a.

CAPITULO Ill.- NORMAS DE CARACTER LABORAL

ARTICULO 19°.- JORNADA DE TRABAJO .- Se pacta una jornada en cémputo anual
para los afios 2025, 2026 y 2027, de 1.784 horas efectivas de trabajo.

Respecto a la posible distribucién irregular de la jornada a lo largo del afio, se estara a lo
dispuesto en el articulo 34.2 de la vigente Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Sin perjuicio de los acuerdos que puedan realizarse entre Empresas y trabajadores/as,
tanto para realizar jornada de lunes a viernes, como sobre la forma de cumplir la de los
sabados, la jornada de trabajo de los sdbados no excedera de 2 horas y 30 minutos, con
las siguientes excepciones:

A) En el Sector Comercio, se trabajard las tardes de los sdbados durante los meses
de Julio y Agosto.

B) En el Sector de Industria, se podra trabajar las tardes de los sabados, asi como
los domingos y festivos, en época de recoleccion y elaboracion.

C) En ambos Sectores, Comercio e Industria, se trabajara las tardes de los sabados
gue precedan a dos dias festivos consecutivos.

D) En tareas relacionadas con el Enoturismo se podra distribuir la jornada semanal
de lunes a domingo.

Cuando excepcionalmente y por necesidad del servicio no pudiera darse el descanso
compensatorio del domingo, sabado o festivo, y siempre con la correspondiente
autorizacion del Organismo competente, se abonara dicho dia con el 175 % de recargo.

Cada hora de trabajo que se realice sobre la duraciéon maxima de la semana ordinaria de
trabajo, se abonara con un recargo del 75% sobre el salario que corresponda a cada
hora ordinaria. A opcion del/a trabajador/a las mismas podran ser compensadas por
periodos de descanso en lugar de su retribucién monetaria.

ARTICULO 20°.- VACACIONES .- Las vacaciones retribuidas seran de treinta dias
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naturales, que deberdn comprender 26 dias laborables como minimo dentro de su
periodo de disfrute

Salvo casos especiales, los/as trabajadores/as afectados por el presente Convenio, no
podran disfrutar las vacaciones:

A) En el Sector Comercio, del 15 de Junio al 15 de Septiembre.
B) En el Sector de Industria, en la época de vendimia y elaboracion.

ARTICULO 21°.- PREAVISO .- Los/as trabajadores/as que deseen cesar voluntariamente
en sus Empresas, deberan avisar a éstas, al menos, con quince dias de antelacién a la
fecha en que hayan de dejar de prestar sus servicios.

Idéntico plazo de preaviso se observara por las Empresas para el cese de los/as
trabajadores/as por causas normales de extincién del contrato.

Este preaviso serad efectuado obligatoriamente por escrito y su incumplimiento llevara
consigo: si es la Empresa quien lo incumple, el abono en concepto de indemnizacion,
independientemente de la liquidacién que por otros conceptos pueda corresponder al
trabajador/a, del importe equivalente a los salarios del periodo de preaviso omitido o de
los dias que se hubiese retrasado; si el que incumple es el/la trabajador/a, el descuento
serd equivalente a los salarios correspondiente al periodo de preaviso o de los dias en
que éste se hubiese retrasado.

Este descuento se deducira de la liquidacion final, con el tope méximo del importe total
de ésta.

CAPITULO IV.- NORMAS DE CARACTER SOCIAL-ASISTENCIAL

ARTICULO 22°- PREMIO DE FIDELIZACION - Al personal que cumpla 25 afios de
servicio ininterrumpido en la Empresa, se le concederd un premio de fidelizacion que se
pagara una sola vez, dentro del mismo mes en que cumpla los afios de servicio y cuyo
importe sera el recogido en las Tablas Salariales que figuran en los anexos I, lll 'y V.

ARTICULO 23°.- ROPA DE TRABAJO .- Las Empresas dotaran cada afio a su personal
de dos prendas de trabajo adecuadas.

ARTICULO 24°.- REVISIONES MEDICAS.- Con el fin de potenciar las acciones
preventivas a favor de la salud de los/as trabajadores/as, las empresas afectadas por
este convenio se comprometen a establecer un sistema de revisiones médicas a anuales
para los/as trabajadores/as de su plantilla, corriendo todos sus gastos a cargo de la
empresa.

Se recuerda la obligatoriedad de reconocimiento médico ordinario previo al ingreso en el
centro de trabajo, segun lo dispuesto en la vigente Ley 31/1995, de Prevencion de
Riegos Laborales, y en las normas que la desarrollan.

Las empresas deberan realizar la evaluacion correspondiente de vigilancia de la salud
por puesto de trabajo que determinen los diferentes reconocimientos y pruebas, asi
como su periodicidad, corriendo todos sus gastos a cargo de la empresa.

ARTICULO 25°- MANIPULADORES DE _ALIMENTOS.- Las empresas vendran
obligadas a dar la formacion sobre manipulacion de alimentos a la que hace referencia el
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R.D. 109/2010 de 5 febrero (BOE 19/2/2010), conforme a las especificidades del sector
y de la empresa, no siendo el coste imputable al/la trabajador/a.

La referida formacion sera impartida exclusivamente a los/as trabajadores/as de las
categorias profesionales obligadas legalmente a la obtencion de la citada capacitacion
en la manipulacién de alimentos.

ARTICULO 26°.- INCAPACIDAD TEMPORAL .- En caso de incapacidad temporal por
enfermedad o accidente, debidamente acreditado por la Seguridad Social, el personal
comprendido en el régimen de asistencia de la misma, la empresa completara las
prestaciones obligatorias hasta el importe integro de sus retribuciones con el limite de
doce meses y aunque el/la trabajador/a haya sido sustituido.

ARTICULO 27°.- POLIZA DE_SEGURO DE _ACCIDENTE .- Las empresas vendran
obligadas a concertar una pdliza de seguros en orden a la cobertura de los riesgos de
fallecimiento o invalidez absoluta causados por accidente de trabajo o enfermedad
profesional que garantice al/la trabajador/a o a sus causahabientes, el percibo de las
siguientes indemnizaciones:

Afo 2026: 28.196 euros en caso de fallecimiento del/a trabajador/a por accidente de
trabajo o enfermedad profesional y 34.794 euros en caso de invalidez absoluta derivada
de las mismas contingencias.

Afo 2027: 29.042 euros en caso de fallecimiento del/a trabajador/a por accidente de
trabajo o enfermedad profesional y 35.838 euros en caso de invalidez absoluta derivada
de las mismas contingencias.

El presente articulo entrara en vigor 45 dias después de la publicacion de este Convenio
en el Boletin Oficial de la Provincia.

ARTICULO 28.- JUBILACION PARCIAL Y CONTRATO DE REL _EVO.

1. Por acuerdo entre empresa y trabajador/a éste tendra derecho a la celebracion del
contrato a tiempo parcial previsto en los articulos 12.6 del E.T., 215 del R.D.L. 8/2015 y
R.D.L. 20/2018 de 7 de diciembre, por jubilacion parcial.

2. La regulacion complementaria al presente articulo sera la dispuesta en el articulo 12.6
del E.T.

Cualquier modificacion legal o reglamentaria sobre la materia que pueda afectar al
régimen establecido en el presente articulo, lo dejara sin efecto para nuevas jubilaciones
en tanto y en cuanto sus efectos son analizados por la Comision Negociadora y se
procede a su adaptacion.

En cuanto a la jornada a realizar por el/la trabajador/a jubilado, se pactar4d de mutuo
acuerdo entre empresa y trabajador/a. En todo caso, se le adjudicaran funciones
acordes con su categoria y experiencia profesional.

Respecto a la contratacion del/a relevista, la direccion de la empresa determinara las
condiciones de contratacion, respetando lo establecido en el articulo 12.7 del Estatuto de
los Trabajadores.

ARTICULO 29°- IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES Y NO
DISCRIMINACION.-
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Las empresas adoptardn cuantas medidas tiendan a hacer efectivo el principio de
igualdad entre hombre y mujer en todos los aspectos del régimen de trabajo vy,
singularmente, en la contratacion, jornada de trabajo, reglas comunes sobre categorias
profesionales y ascenso, retribuciones y demas condiciones de trabajo.

Ningun trabajador ni trabajadora del sector podra ser discriminado por razén de su sexo,
orientacion sexual, estado civil, edad, raza, nacionalidad, condicidbn social, ideas
religiosas o politicas, afiliacién sindical, o por cualquier otra condicién personal que
pueda atentar contra la libertad individual de la persona.

Las organizaciones firmantes del presente Convenio entienden que es nhecesario
establecer medidas de intervencion para garantizar que el derecho fundamental igualdad
de trato y oportunidades y a la no discriminacion sea real y efectivo. Por ello acuerdan
los siguientes objetivos generales:

1.- Planes de Igualdad.

Las empresas con mas de 50 trabajadores/as fijos/as estaran obligadas a negociar,
elaborar y aplicar planes de igualdad. En estos planes se articularan un conjunto de
medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de la situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres
y a eliminar discriminacién por razén de sexo. Estos planes de igualdad contendran entre
otras, siguientes materias: acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y
formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo y prevencion del acoso por
razon de sexo. En los planes también se estableceran los objetivos concretos, asi como
los sistemas de seguimiento y evaluacion de los mismos.

2.- Comisién para la Igualdad de Oportunidades y la no discriminacion.

Se creara una Comision Paritaria para la igualdad de oportunidades y no discriminacion.
Esta comision se constituira obligatoriamente al mes de la firma del convenio.

A efectos de natificacion y convocatoria, se fijan los domicilios de las tres
organizaciones firmantes:

Por la Agrupacion de Empresarios de las Industrias Vinicolas: Pza. Lépez Allué, n° 3, 2°.
C.P. 22001 Huesca; correo electrénico: info@ceoecepymehuesca.es

Por UGT FICA: C/ Del Parque, n° 9, C.P. 22003 Huesca; correo electronico:
asindical@ugtficaaragon.org

Por CCOO INDUSTRIA: C/ Del Parque, n° 20, C.P. 22002 Huesca; correo electronico:
fiaragon@industria.ccoo.es

La Comision para la Igualdad de Oportunidades y la no Discriminacion estara integrada
por 4 componentes de las organizaciones empresariales y 4 de las organizaciones
sindicales firmantes.

En cuanto a la composicion de dicha comision, necesariamente 2 miembros de cada
representacion seran de sexo femenino, independientemente o no de que ocupen cargo
o responsabilidad sindical.

Para el adecuado desempefio de sus cometidos, la Comision estara a lo dispuesto en su
reglamento de funcionamiento interno. Asi mismo, la representacion sindical de la
Comisién dispondra del crédito horario necesario y retribuido por las empresas para el
desempefio de sus funciones. Este crédito horario comprendera el dia efectivo de la

Pagina 10 de 47 Pagina 78 de un total de 115

CSV: BOPH-2026-143028

N° 143 - miércoles 29 de julio de 2026

]
3]
]
o
S

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




reunién o el tiempo necesario para acudir a ella.
Seran funciones de esta Comision las siguientes:

a) Velar para que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de
oportunidades en cuanto a empleo, formacion, promocién y el desarrollo del trabajo.

b) Velar para que la mujer trabajadora tenga la misma equiparacion que el hombre en
todos los aspectos salariales, de manera que a igual trabajo la mujer siempre tenga la
misma retribucion.

¢) Velar para que la mujer trabajadora tenga en el seno de la empresa las mismas
oportunidades que el varén en casos de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.
d) Velar para que en las categorias profesionales no se haga distincion entre categorias
masculinas y femeninas.

e) Para garantizar el principio de no discriminacién, la Comisién velara y practicara un
seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas.

f) La comisibn velara por el cumplimiento de la nueva Ley de igualdad,
comprometiéndose a seguir trabajando en este camino conforme a la Ley.

g) Esta comision velara también para que no se produzcan discriminaciones por razén
de la nacionalidad, edad, religion o cultura.

h) Conocer y seguir los protocolos de acoso sexual y por razones de género que se
activen en las empresas y velar, procurar y fomentar para que el desarrollo de la
actividad laboral se desarrolle en un clima carente. Velar por el cumplimiento del
protocolo de acoso sexual y por razén de género.

i) Facilitar la formacién posible y necesaria en materia de igualdad.

3. Protocolo de acoso laboral, acoso sexual y por razén de género:

Se adjunta como Anexo 1V, el Protocolo para la Prevencién y Actuacion frente al Acoso
Laboral, Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo, aplicable en todas las empresas del
ambito funcional de este Convenio que no tengan aprobado uno propio.

4. Protocolo LGTBI

De conformidad con el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, y con el Real
Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, las empresas que cuenten con mas de cincuenta
personas trabajadoras en plantilla, dispondran y aplicaran un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI,
que incluird necesariamente un protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI en el ambito laboral.

El protocolo debe entender incluida en su proteccion cualquier situacion de
discriminacion y acoso discriminatorio vinculada a la orientacion sexual, la identidad
sexual, la expresion de género o las caracteristicas sexuales. La nocién de acoso
discriminatorio comprende conductas que persigan o produzcan un atentado contra la
dignidad y la creacion de un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo, cuando se realicen por razén de las causas protegidas. La proteccion se
extiende también a la discriminacion por asociacion, por error, y a la discriminacion
multiple o interseccional, cuando concurran en relacion con dichas causas.

La empresa podra adoptar el procedimiento de actuacion establecido en el protocolo
adjunto como Anexo V.

ARTICULO 30. EXTENSION DE LOS DERECHOS RECONOCIDOS POR RAZON DE
MATRIMONIO A LAS UNIONES ESTABLES DE PAREJA.
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Todos los derechos reconocidos en este Convenio por razén de matrimonio seran
extensivos a las parejas de hecho que tengan reconocida dicha condicién segun la
legislacion aplicable en la Comunidad Autdbnoma de Aragon. Dada en cada momento la
existencia o no de regulacion especifica de las uniones estables de pareja, dicha
condicion podra acreditarse mediante acta notarial de manifestaciones o registro publico
establecido al efecto.

ARTICULO 31. PERMISOS RETRIBUIDOS

El/la trabajador/a, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el fallecimiento del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el
trabajador/a necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro
dias.

¢) Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario del cényuge,
pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de
cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona
trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.

d) Previo aviso y con justificacion, podran ausentarse del trabajo, hasta un maximo
de 8 horas al afio para consultas médicas propias y para acompafiamiento a
consulta médica de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad.

e) Un dia por traslado del domicilio habitual.

f) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando
conste en una norma legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo
gue esta disponga en cuanto a duracion de la ausencia y a su compensacion
econdmica.

g) Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la
prestacion del trabajo debido en mas del veinte por ciento de las horas laborables
en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar al trabajador afectado a la
situacion de excedencia regulada en el articulo 46.1.

h) En el supuesto de que ellla trabajador/a, por cumplimiento del deber o
desempefio del cargo, perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la
misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

i) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los
términos establecidos legal o convencionalmente.

j) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de
adopcidon o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de
informacion y preparacion y para la realizaciéon de los preceptivos informes
psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos
los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

1. En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), para el cuidado del lactante hasta que
este cumpla nueve meses, las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duraciéon del permiso se
incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines
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de adopcién o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas de 14
dias laborables.

Este permiso constituye un derecho individual de las personas trabajadoras sin que
pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No
obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el
mismo sujeto causante, la direccién empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por
razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta
que el lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses.

2. En el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija o que, por cualquier causa,
deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, las personas trabajadoras
tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho
a reducir su jornada de trabajo hasta un méaximo de dos horas, con la disminucion
proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estard a lo previsto en el
apartado 4.

3. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de
doce afios 0 una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida
tendr4 derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un méaximo de la mitad de la
duracion de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad
retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente
tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional
del salario de, al menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la
hospitalizaciéon y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cancer
(tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave,
que implique un ingreso hospitalario de larga duraciéon y requiera la necesidad de su
cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico de
salud u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente vy,
como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por convenio colectivo, se
podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta reduccion de jornada se
podra acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.
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4 La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y de la reduccion de jornada, previstos en los apartados 1y 3, corresponderan
allla trabajador/a, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador, salvo fuerza mayor,
debera preavisar al empresario con una antelacion de quince dias, precisando la fecha
en que iniciara y finalizara el permiso de lactancia o la reduccién de jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador/a sobre la concrecién horaria y
la determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 1, 2 y 3 seran
resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo
139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.

5. Los/as trabajadores/as que tengan la consideracion de victimas de violencia de
género o de victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos
se establezcan en los convenios colectivos 0 en los acuerdos entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y los/as
trabajadores/as afectados. En su defecto, la concrecion de estos derechos
corresponderd a estos, siendo de aplicaciéon las reglas establecidas en el apartado
anterior, incluidas las relativas a la resolucién de discrepancias.

6. El inicio de los permisos retribuidos se debe producir en un dia laborable para
el trabajador/a. Cuando el/la trabajador/a no tuviera conocimiento anterior del hecho que
origina el permiso y haya completado ya més de la mitad de la jornada de trabajo en
dicho dia, el computo se iniciara a eleccion del/a trabajador/a el siguiente dia, quedando
el resto de la jornada no efectuada pendiente de compensacion en fecha a convenir de
mutuo acuerdo.

ARTICULO 32. DERECHOS SINDICALES.

1. En materia de derechos sindicales, las partes se atendran a lo dispuesto en el
Estatuto de los Trabajadores y disposiciones posteriores con fuerza de obligar.

2. Las competencias y garantias de la representacion legal de los trabajadores seran las
establecidas en los Articulos 64 y 68 LET y en la Ley Organica de Libertad Sindical.

3. A efectos de la antigiiedad minima exigible para ser candidato en las elecciones
sindicales segun se prevé en el Articulo 69 LET, se computara dicho periodo exigible
dentro de los dltimos doce meses, aunque en dicho periodo hayan tenido lugar distintas
relaciones laborales del trabajador/a en la empresa.

CAPITULO IV.- REGIMEN DISCIPLINARIO

ARTICULO 33. PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

1. Las empresas podrdn sancionar, como falta laboral, las acciones u omisiones
culpables de las personas trabajadoras que se produzcan con ocasibn o como
consecuencia de la relacion laboral y que supongan un incumplimiento contractual de
sus deberes laborales, y de acuerdo con la graduacion de las faltas que se establece en
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el presente convenio colectivo.

2. Antes de imponer sanciones por faltas graves o muy graves las empresas

comunicaran por escrito los hechos a los trabajadores interesados, con el fin de que, si lo

desean, puedan éstos exponer también por escrito, en el plazo de tres dias laborales, lo

3ue al respecto estimen oportuno. Asi mismo, esta comunicacion se realizara a los
elegados de personal y/o comité de empresa.

3. Siempre que se trate de presuntas faltas muy graves la empresa podrd,
simultaneamente a la entrega de la comunicacion a que se refiere el apartado anterior
0 con posterioridad a la misma, acordar la suspensién de empleo del trabajador, sin
perjuicio de su remuneracién, como medida previa cautelar, por el tiempo
estrictamente necesario para el esclarecimiento de los hechos, con el limite de un
mes, sin perjuicio de la sancion que finalmente proceda imponer. Esta suspension
serd comunicada a los representantes de los trabajadores.

Articulo 34. FALTAS

Las faltas cometidas por las personas trabajadoras al servicio de las empresas
reguladas por el presente Convenio colectivo se clasificaran atendiendo a su
importancia y circunstancias concurrentes en leves, graves y muy graves.

A) Faltas leves.

Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo de hasta
tres ocasiones en un periodo de un mes.

b) La inasistencia injustificada de un dia al trabajo en el periodo de un mes.

c) No notificar con caracter previo, o0 en su caso, dentro de las 24 horas siguientes, la
inasistencia al trabajo, salvo que se pruebe la imposibilidad de haberlo podido
hacer.

d) El abandono del servicio o del puesto de trabajo sin causa justificada por periodos
breves de tiempo.

e) Los deterioros leves en la conservacion o en el mantenimiento de los equipos y
material de trabajo de los que se fuera responsable.

f) La desatencion o falta de correccion en el trato con los clientes o proveedores de
la empresa.

g) Discutir de forma inapropiada con el resto de la plantilla, clientes o proveedores
dentro de la jornada de trabajo.

h) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o domicilio, siempre que
éstos puedan ocasionar algun tipo de conflicto o perjuicio a sus compafieros/as o0 a
la empresa.

i)  No comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia
de la persona trabajadora que tengan incidencia en la Seguridad Social o en la
Administracién tributaria, siempre que no se produzca perjuicio a la empresa.

j) Todas aquellas faltas que supongan incumplimiento de prescripciones, érdenes o
mandatos de un superior en el ejercicio regular de sus funciones, que no
comporten perjuicios o riesgos para las personas o las cosas.

k) La inasistencia a los cursos de formacion tedrica o practica, dentro de la jornada
ordinaria de trabajo, sin la debida justificacion.

I) La embriaguez o consumo de drogas no habitual en el trabajo.

m) Incumplir la prohibicidn expresa de fumar en el centro de trabajo.

n) Uso ocasional del teléfono moévil en horario de trabajo sin causar perjuicio al
servicio.

0) El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley de
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Prevencion de Riesgos Laborales, siempre que pueda entrafiar algin riesgo,
aunque sea leve, para si mismo, para el resto de plantilla o terceras personas.

B) Faltas graves.

Se consideran faltas graves las siguientes:

a) La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en més de
tres ocasiones en el periodo de un mes.

b) La inasistencia no justificada al trabajo de dos a cuatro dias, durante el periodo de
un mes. Bastard una sola falta al trabajo cuando ésta afectara al relevo de un/a
compariero/a o si como consecuencia de la inasistencia se ocasionase perjuicio de
alguna consideracion a la empresa.

c¢) El falseamiento u omisién maliciosa de los datos que tuvieran incidencia tributaria
o en la Seguridad Social.

d) La utilizacion de los medios informéticos propiedad de la empresa (correo
electrénico, internet, intranet, etc.), para fines distintos de los relacionados con el
contenido de la prestacion laboral, cuando del tiempo empleado en esta utilizacion
pueda inferirse una dejacion o abandono de funciones inherentes al trabajo. Las
empresas establecerdn mediante negociacion con los representantes de las
personas trabajadoras, un protocolo de uso de dichos medios informaticos.

e) El abandono del servicio o puesto de trabajo sin causa justificada y aln por breve
tiempo, si a consecuencia del mismo se ocasionase un perjuicio a la empresa y/o
a la plantilla.

f) La falta de aseo y limpieza personal que produzca quejas justificadas de los
compafieros de trabajo y siempre que previamente hubiera mediado la oportuna
advertencia por parte de la empresa.

g) Suplantar a otra persona trabajadora alternando los registros y controles de
entrada o salida al trabajo.

h) La desobediencia a las instrucciones de las personas de quienes se dependa
organicamente y/o jerarquicamente en el ejercicio de sus funciones en materia
laboral. Se exceptuaran aquellos casos en los que implique, para quien la recibe,
un riesgo para la vida o la salud, o bien, sea debido a un abuso de autoridad.

i) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo,
siempre que de ello no se derive perjuicio grave para la empresa o las cosas.

j) La realizacion sin previo consentimiento de la empresa de trabajos particulares,
durante la jornada de trabajo, asi como el empleo para usos propios o ajenos de
los utiles, herramientas, maquinaria o vehiculos de la empresa, incluso fuera de la
jornada de trabajo.

k) La reincidencia en la Comision de falta leve (excluida la falta de puntualidad)
aunque sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo mediado
sancion.

I) Las ofensas puntuales verbales o fisicas, asi como las faltas de respeto a la
intimidad o dignidad de las personas por razén de sexo, orientacién o identidad
sexual, de nacimiento, origen racial o étnico, religién, convicciéon u opinién, edad,
discapacidad, enfermedad, lengua o cualquier otra condiciobn o circunstancia
personal o social.

m) La embriaguez o el estado derivado del consumo de drogas aun siendo ocasional,
si repercute negativamente en su trabajo o constituye un riesgo en el nivel de
proteccién de la seguridad y salud propia y del resto de las personas.

n) Uso reiterado del teléfono movil durante la jornada laboral, o cuando dicho uso
afecte al rendimiento, a la atencién al publico o al normal desarrollo del trabajo.

0) El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales, cuando tal incumplimiento origine riesgos y
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dafios graves para la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

C) Faltas muy graves.

Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

a)
b)

c)

d)

e)

f)
9)

h)

m)

n)

0)

La impuntualidad no justificada en la entrada o en la salida del trabajo en mas de
diez ocasiones durante el periodo de seis meses, o0 bien méas de veinte en un afo.

La inasistencia al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alternos en un
periodo de un mes.

El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas y el
hurto o robo, tanto a sus compafieros/as de trabajo como a la empresa o a
cualquier otra persona dentro de las dependencias de la empresa, o durante el
trabajo en cualquier otro lugar.

La simulacion de enfermedad o accidente. Se entenderd que existe infraccion
laboral, cuando encontrandose en baja la persona trabajadora por cualquiera de
las causas sefaladas, realice trabajos de cualquier indole por cuenta propia o
ajena. También tendra la consideracién de falta muy grave toda manipulacion
efectuada para prolongar la baja por accidente o enfermedad.

El abandono del servicio o puesto de trabajo sin causa justificada aun por breve
tiempo, si a consecuencia del mismo se ocasionase un perjuicio considerable a la
empresa 0 a los/as compafieros/as de trabajo, pusiese en peligro la seguridad o
fuese causa de accidente.

La realizacién de actividades que impliguen competencia desleal a la empresa.

La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento del trabajo normal o
pactado.

Las rifias, los malos tratos de palabra u obra, la falta de respeto y consideracion a
cualquier persona relacionada con la empresa, en el centro de trabajo.

Violacion de los secretos de obligada confidencialidad, el de correspondencia o
documentos reservados de la empresa, debidamente advertida, revelandolo a
personas u organizaciones ajenas a la misma, cuando se pudiera causar perjuicios
graves a la empresa.

La negligencia, o imprudencia en el trabajo que cause accidente grave, siempre
que de ello se derive perjuicio grave para la empresa o comporte accidente para
las personas.

La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que las
faltas se cometan en el periodo de dos meses y haya mediado sancién.

La desobediencia a las instrucciones de las personas de quien se dependa
organica y/o jerarquicamente en el ejercicio de sus funciones, en materia laboral,
si implicase un perjuicio muy grave para la empresa o para el resto de la plantilla,
salvo que entrafie riesgo para la vida o la salud de éste, o bien sea debido a abuso
de autoridad.

El uso del teléfono movil cuando ponga en riesgo la seguridad propia o de
terceros, cause dafios graves a la empresa o se use pese a requerimientos
expresos de la empresa para cesar dicha conducta.

Acoso sexual: Constituira acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Constituira acoso por razéon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Acoso moral: Se entendera por acoso moral toda conducta, practica o
comportamiento, realizada de forma intencionada, sistemética y prolongada en el
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tiempo en el seno de una relaciébn de trabajo, que suponga directo o
indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona
trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil y que persiga anular su capacidad, promocién profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.
Tales conductas revestiran una especial gravedad cuando vengan motivadas por
el origen racial o étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
y/lo diversidad sexual. Este acoso por parte de compafieros o0 superiores
jerarquicos tendré la consideracion de falta muy grave, en atencion a los hechos y
las circunstancias que concurran.

p) El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. Entendiendo por tal, cualquier conducta
realizada en funcion de alguna de estas causas de discriminacion, con el objetivo o
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o segregador.

q) El incumplimiento de las obligaciones previstas en el articulo 29 de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales, siempre que de tal incumplimiento se derive un
accidente laboral grave para si mismo, para sus compafieros o terceras personas.

r) El abuso de autoridad: tendran tal consideracion los actos realizados por personal
directivo, puestos de jefatura o mandos intermedios, con infraccidbn manifiesta y
deliberada a los preceptos legales, y con perjuicio para la persona trabajadora.

ARTICULO 35. SANCIONES.

Las sanciones maximas que podran imponerse por la Comision de las faltas sefialadas
son las siguientes:

a. Por faltas leves:
- Amonestacién por escrito.
b. Por faltas graves:
- Amonestacion por escrito.
- Suspensién de empleo y sueldo de dos a veinte dias.

c. Por faltas muy graves:
- Amonestacién por escrito.
- Suspensién de empleo y sueldo de veintiuno a sesenta dias.
- Despido.

ARTICULO 36. PRESCRIPCION.

Dependiendo de su graduacion, las faltas prescriben a los siguientes dias:
- Faltas leves: diez dias.
- Faltas graves: veinte dias.
- Faltas muy graves: sesenta dias.

La prescripcién de las faltas sefialadas empezara a contar a partir de la fecha en que
la empresa tuvo conocimiento de su Comision y, en todo caso, a los seis meses de
haberse cometido.

CLAUSULA ADICIONAL PRIMERA.- INAPLICACION DE_CONDIC IONES DE
TRABAJO

1. Con el objeto de establecer el marco que posibilite un mayor grado de estabilidad
respecto del empleo en el sector de esta provincia, se considera preciso establecer
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mecanismos que conduzcan a la aplicacion de aquellas medidas que, con caracter
preventivo y coyuntural, se dirijan a favorecer aquél y ello mediante la suspension,
siempre con caracter temporal, de la aplicacion efectiva del Convenio sobre
determinadas condiciones de trabajo.

Dichas medidas tendran por objeto la inaplicacion temporal y efectiva del Convenio,
todo ello dentro del marco legal y convencional establecido segun el articulo 82.3 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

2. Cuando concurran causas economicas, técnicas, organizativas o de produccién, por
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para
negociar un convenio colectivo, conforme a lo previsto en el articulo 87.1 se podra
proceder, previo desarrollo de consultas en los términos del articulo 41.4, a inaplicar en
la empresa las condiciones de trabajo previstas en este convenio colectivo que afecten
a las diferentes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y la distribucién del tiempo de trabajo.

¢) Régimen de trabajo a tumos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el
articulo 39 del E.T.

g) Mejoras voluntarias de la accion protectora de la seguridad social.

3. Procedimiento.

Las empresas en las que concurran algunas de las causas de inaplicacion previstas en
el apartado anterior comunicaran a los representantes de los trabajadores su intencion
de acogerse a la misma.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la
empresa, éstos podran atribuir su representacién a una comisién designada conforme
a lo dispuesto en el articulo 41.4 del ET.

El procedimiento se iniciara a partir de la comunicacion de la empresa, abriéndose un
periodo de consultas con la representacion de los trabajadores o comision designada o
las secciones sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria
de los miembros del Comité de Empresa.

Dicho periodo, que tendr4 una duracién no superior a 15 dias, versard sobre las
causas motivadoras de la decision empresarial, debiendo facilitar la empresa junto con
la comunicacion citada en el parrafo anterior, la documentaciéon que avale y justifique
su solicitud.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira que concurren las
causas justificativas alegadas por la representacion empresarial, y sélo podra ser
impugnado ante la jurisdiccién social por la existencia de fraude, dolo, coaccién o
abuso de derecho en su conclusién. El acuerdo debera determinar con exactitud las
nuevas condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su duracion, que no podra
prologarse més alla del momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha
empresa. Asimismo, el acuerdo debera ser notificado a la comision paritaria del
convenio colectivo afectado y a la autoridad laboral.
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El acuerdo de inaplicacion y la programacion de la recuperacion de las distintas y
posibles materias afectadas no podra suponer el incumplimiento de las obligaciones
establecidas en convenio relativas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas
por razones de género asi como las establecidas en materia de “jornada y horario y
distribucién de tiempo de trabajo” en la Ley para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

En caso de desacuerdo y una vez finalizado el periodo de consultas, las partes
remitiran a la Comision Paritaria del Convenio la documentacién aportada junto con el
acta correspondiente acompafiada de las alegaciones que, respectivamente, hayan
podido realizar.

La Comisién, una vez examinados los documentos aportados, debera pronunciarse
sobre si en la empresa solicitante concurren o no algunas de las causas de
inaplicacion previstas en el articulo anterior, disponiendo de un plazo méaximo de 7 dias
para resolver la inaplicacion solicitada.

Si la Comision Paritaria lo considera necesario, recabard la documentacion
complementaria que estime oportuna asi como los asesoramientos técnicos
pertinentes.

En el supuesto de que la Comision Paritaria competente no alcance acuerdo,
cualquiera de las partes (empresa o trabajadores/as) podra someter la solucién de la
misma, en el caso de la Comunidad Auténoma de Aragon, al Consejo de Relaciones
Laborales de Aragon, regulado por el Decreto 112/2014, de 8 de julio, del Gobierno de
Aragén, como organo encargado de resolver las discrepancias surgidas entre la
empresa y los representantes de los trabajadores por falta de acuerdo en los
procedimientos de inaplicacién. La decision de este 6rgano, que podra ser adoptada
en su propio seno o por un arbitro designado al efecto por ellos mismos con las
debidas garantias para asegurar su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no
superior a veinticinco dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante
dichos organos. Tal decision tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo
de consultas y solo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos
establecidos en los articulos 91 y 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

CLAUSULA ADICIONAL SEGUNDA.- DISPOSICIONES COMPLEME NTARIAS .- A
efectos complementarios, se aplicara el Laudo Arbitral de fecha 29/03/96 publicado en el
BOE de 28 de Mayo, asi como las disposiciones de general aplicacion vigentes en la
actualidad y las que en el futuro se promulguen como mas beneficiosas.

En materia de actividad cervecera, y ante el vacio generado por la derogacién de la
Ordenanza Laboral, se estara a lo dispuesto en el Laudo Cervecero.

CLAUSULA ADICIONAL TERCERA.- SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS
LABORALES.-

Las partes firmantes del Convenio acuerdan adherirse al Sistema de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales, desarrollado por el Servicio Aragonés de
Mediacion y Arbitraje (SAMA), que afecten a trabajadores/as y Empresas incluidos en
el ambito de aplicacion del presente Convenio, sin necesidad de expresa
individualizacién, en el marco de lo acordado por los agentes sociales en el ASECLA y
en su Reglamento de aplicacion.
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Anexo: Anexos I, Iy Il
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ANEXO | °§
=
TABLAS SALARIALES DEFINITIVAS DEL CONVENIO COLECTIVO DE &9
INDUSTRIAS VINICOLAS, ALCOHOLERAS, SIDRERAS, CERVECERAS Y PARA
EL COMERCIO DEL ANO 2025 INCREMENTO 2,9%
S. BASE S. BASE cOMPUTO =
DIARIO MENSUAL ANUAL e
-
GRUPO A.- TECNICOS ‘?‘“
[Jefe superior [ T 56,53€] [ 1.695,90 € | [ 27.644,82€ | £
I. Técnicos titulados 5’
Con titulo superior 55,26 € 1.657,80 € 27.073,32 €
Con titulo medio 48,67 € .460,10 € 24.107,82 €
Con titulo inferior 46,60 € .398,00 € 23.176,32 €
1. Técnicos no titulados @
Encargado de bodega o fabrica 42,73 € 1.281,90 € 21.434,82 € S
Encargado de laboratorios 42,73 € 1.281,90 € 21.434,82 € <
Ayudante de laboratorios 36,20 € 1.086,00 € 18.496,32 € :.)‘
Auxiliar de laboratorio 31,97 € 959,10 € 16.592,82 € S
N
GRUPO B.- ADMINISTRATIVOS T
Jefe superior 56,90 € 1.707,00 € 27.811,32 € %
Jefe de primera 46,00 € 1.380,00 € 22.906,32 € oD
Jefe de segunda 42,62 € 1.278,60 € 21.385,32 € <
Oficial de 1@ 39,16 € 1.174,80 € 19.828,32 € a
Oficial de 22 36,20 € 1.086,00 € 8.496,32 €
Auxiliar 32,88 € 986,40 € 7.002,32 €
GRUPO C.- COMERCIALES
Jefe de compras 4598 € 1.379,40 € 22.897,32 € @
Jefe de ventas 4598 € 1.379,40 € 22.897,32 € N
Comercial de Ventas 39,09 € 1.172,70 € 9.796,82 € N
Oficial de Enoturismo 36,20 € 1.086,00 € 8.496,32 € g
Dependiente 31,95 € 958,50 € 6.583,82 € o
Ayudante y asistente de Enoturismo 31,95 € 958,50 € 6.583,82 € =
[}
GRUPO D.- SUBALTERNOS 2
[Subalternos 17 [ T 3281€] [ 984,30 € | | 16.970,82 € | N
[Personal de limpieza [ T 3163€] [ 948,90 € | | 16.439,82 € | 3
o
GRUPO E.- OBREROS 3
Profesional de oficio =
Capataz de bodega o fabrica 36,81 € 1.104,30 € 18.770,82 € J
Encargado de seccion o cuadrilla 35,44 € 1.063,20 € 18.154,32 € Q
Oficial de 1@ 34,05 € 1.021,50 € 17.528,82 € b
Oficial de 2@ 32,81 € 984,30 € 16.970,82 € z
Oficial de 3@ 32,09 € 962,70 € 16.646,82 €
Oficios auxiliares
Oficial de 1@ 34,05 € 1.021,50 € 17.528,82 €
Oficial de 22 32,81 € 984,30 € 16.970,82 €
Peodn especializado 31,95 € 958,50 € 6.583,82 € o
[Plus convenio T I I 183.86€| [ 200632€] ?
[Plus transporte [ 1 [ [ 133,37 €| [ 1.600,44 € | g
I
[Premio fidelizacion [ T 483.28€] | %
©
©
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ANEXO I Cr’;
=
TABLAS SALARIALES DEFINITIVAS DEL CONVENIO COLECTIVO DE INDUSTRIAS &9
VINICOLAS, ALCOHOLERAS, SIDRERAS, CERVECERAS Y PARA EL COMERCIO
DEL ANO 2026 INCREMENTO 3%
S. BASE S. cOMPUTO =
DIARIO BASE ANUAL e
N
GRUPO A.- TECNICOS ‘?‘“
[Jefe superior [T 58,23 € | [ 1.746,90 € | [ 28.476,06 € | £
I. Técnicos titulados 5’
Con titulo superior 56,92 € 1.707,60 € 27.886,56 €
Con titulo medio 50,13 € 1.503,90 € 24.831,06 €
Con titulo inferior 48,00 € .440,00 € 23.872,56 €
1. Técnicos no titulados @
Encargado de bodega o fabrica 44.01€ 1.320,30 € 22.077,06 € S
Encargado de laboratorios 44,01 € 1.320,30 € 22.077,06 € <
Ayudante de laboratorios 37,29 € 1.118,70 € 19.053,06 € :.)‘
Auxiliar de laboratorio 32,93 € 987,90 € 17.091,06 € S
N
GRUPO B.- ADMINISTRATIVOS T
Jefe superior 58,61 € 1.758,30 € 28.647,06 € %
Jefe de primera 47,38 € 1.421,40 € 23.593,56 € oD
Jefe de segunda 43,90 € 1.317,00 € 22.027,56 € <
Oficial de 1@ 40,33 € 1.209,90 € 20.421,06 € a
Oficial de 22 37,29 € 1.118,70 € 9.053,06 €
Auxiliar 33,87 € 1.016,10 € 7.514,06 €
GRUPO C.- COMERCIALES
Jefe de compras 47,36 € 1.420,80 € 23.584,56 € @
Jefe de ventas 47,36 € 1.420,80 € 23.584,56 € N
Comercial de Ventas 40,26 € 1.207,80 € 20.389,56 € N
Oficial de Enoturismo 37,29 € 1.118,70 € 9.053,06 € g
Dependiente 32,91 € 987,30 € 7.082,06 € )
Ayudante y asistente de Enoturismo 3291 € 987,30 € 7.082,06 € =
[}
GRUPO D.- SUBALTERNOS 2
[Subalternos 17 [ ] 33,79€ | [ 1.013,70 €| | 17.478,06 € | N
[Personal de limpieza [ 1 32,58 € | [ 977.40€] | 16.933,56 € | 3
o
GRUPO E.- OBREROS g
Profesional de oficio z
Capataz de bodega o fabrica 37.91€ 1.137,30 € 19.332,06 € J
Encargado de seccion o cuadrilla 36,50 € 1.095,00 € 18.697,56 € Q
Oficial de 1@ 35,07 € 1.052,10 € 18.054,06 € b
Oficial de 2@ 33,79 € 1.013,70 € 17.478,06 € z
Oficial de 3@ 33,05 € 991,50 € 17.145,06 €
Oficios auxiliares
Oficial de 1@ 35,07 € 1.052,10 € 18.054,06 €
Oficial de 22 33,79 € 1.013,70 € 17.478,06 €
Peodn especializado 3291€ 987,30 € 7.082,06 € o
[Plus convenio | [ 18938€] [ 227256€] ?
[Plus transporte | [ 137,37 €] [ 1.648,44 € | Y
I
[Premio fidelizacion [ T 49778 €] | %
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ANEXO Il c:;
=
TABLAS SALARIALES DEFINITIVAS DEL CONVENIO COLECTIVO DE INDUSTRIAS &P
VINICOLAS, ALCOHOLERAS, SIDRERAS, CERVECERAS Y PARA EL COMERCIO
DEL ANO 2027 INCREMENTO 3%
S. BASE S. cOMPUTO =
DIARIO BASE ANUAL e
)
GRUPO A.- TECNICOS ‘?‘“
[Jefe superior [T 59,98 € | [ 1.799,40€ | [ 2933172 €] £
I. Técnicos titulados 5’
Con titulo superior 58,63 € .758,90 € 28.724,22 €
Con titulo medio 51,63 € .548,90 € 25.574,22 €
Con titulo inferior 4944 € 483,20 € 24.588,72 €
1. Técnicos no titulados @
Encargado de bodega o fabrica 4533 € 1.359,90 € 22.739,22 € S
Encargado de laboratorios 4533 € 1.359,90 € 22.739,22 € <
Ayudante de laboratorios 38,41€ 1.152,30 € 19.625,22 € :.)‘
Auxiliar de laboratorio 33,92 € 1.017,60 € 17.604,72 € g
N
GRUPO B.- ADMINISTRATIVOS T
Jefe superior 60,37 € 1.811,10 € 29.507,22 € %
Jefe de primera 48,80 € 1.464,00 € 24.300,72 € oD
Jefe de segunda 4522 € 1.356,60 € 22.689,72 € <
Oficial de 1@ 41,54 € 1.246,20 € 21.033,72 € a
Oficial de 22 38,41 € .152,30 € 19.625,22 €
Auxiliar 34,89 € .046,70 € 18.041,22 €
GRUPO C.- COMERCIALES
Jefe de compras 48,78 € 463,40 € 24.291,72 € @
Jefe de ventas 48,78 € 463,40 € 24.291,72 € N
Comercial de Ventas 4147 € 244,10 € 21.002,22 € N
Oficial de Enoturismo 38,41€ .152,30 € 9.625,22 € g
Dependiente 33,90 € .017,00 € 7.595,72 € o
Ayudante y asistente de Enoturismo 33,90 € .017,00 € 7.595,72 € =
[}
GRUPO D.- SUBALTERNOS 2
[Subalternos 17 [ ] 34,80 € | [ 1.044,00 € | [ 18.000,72 €| N
[Personal de limpieza [ 1 33,56 € | [ 1.006,80 € | | 17.442,72 €] 3
o
GRUPO E.- OBREROS 3
Profesional de oficio =
Capataz de bodega o fabrica 39,05 € 1.171,50 € 19.913,22 € J
Encargado de seccion o cuadrilla 37,60 € 1.128,00 € 19.260,72 € Q
Oficial de 1@ 36,12 € 1.083,60 € 18.594,72 € b
Oficial de 2@ 34,80 € 1.044,00 € 18.000,72 € z
Oficial de 3@ 34,04 € 1.021,20 € 17.658,72 €
Oficios auxiliares
Oficial de 1@ 36,12 € 1.083,60 € 18.594,72 €
Oficial de 22 34,80 € 1.044,00 € 18.000,72 €
Peodn especializado 33,90 € .017,00 € 17.595,72 € o
[Plus convenio | [ 195.06€] [ 2.340.72€] ?
[Plus transporte | [ 141,49 € | [ 1.697,88 € | Y
I
[Premio fidelizacion [ T 51271€] | %
©
©
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Anexo: Anexo IV

ANEXO IV. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACI ,ON FRENTE AL
ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO POR RAZON D E SEXO
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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.
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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-2026-143028

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° 143 - miércoles 29 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.
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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
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consecuencia de la discriminacion social se lesupnen inherentes a ellas. En este sentido, S
el acoso por razon de sexo también puede serayfoidlos hombres cuando estos ejercen s
funciones, tareas o actividades relacionadas cooi gue histéricamente se ha atribuido a S
las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombreuialsg acosa por dedicarse al cuidado de 2
menores o dependientes. éf’
El condicionamiento de un derecho o de una expeatde derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso por razén de sexo. o
N
Conductas constitutivas de acoso por razon 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.

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.).

N° 143 - miércoles 29 de julio de 2026

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.
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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 furi@das sugerencias realizadas por la
comision instructora del procedimiento de acosma®lo ejemplificativo pueden sefialarse
entre las decisiones que puede adoptar la empnessteesentido, las siguientes:

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

. Sin perijuicio 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 convenligctivo de aplicacion a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 E.T.

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

1) Eltraslado, desplazamiento, cambio de puestoaglaro 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 agnesaea la extincién del vinculo contractual, la
direccion de la empresa mantendra un deber actiwigilancia respecto esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si s una suspension), su eénuevo puesto de trabajo en caso de un
cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo adsoumplimiento de erradicar el acoso no
finalizara con la mera adopcion de la medida deibda de puesto o con la mera suspensién,
siendo necesaria su posterior vigilancia y comgoolparte de la empresa.

La direccion de la empresa adoptara las medidagemigas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acsiéoenativas y de sensibilizacién y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y saud dictima, entre otras, las siguientes:
- Evaluacion de los riesgos psicosociales en la esapre
- Adopcién de medidas de vigilancia para protegenaddtima.
- Adopcién de medidas para evitar la reincidencitad@ersonas sancionadas.
- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
- Modificacion de las condiciones laborales que, jpregnsentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recigrerac
- Formacion o reciclaje para la actualizacion prafiesi de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempmpgaldo.
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- Realizacion de nuevas acciones formativas y deilskrecion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual ycapos 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 veabliigada a realizar un seguimiento sobre los
acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimygmtesultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizarpatuno informe que recogera la propuesta de
medidas a adoptar para el supuesto de que los shezhmantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se hanamgido 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 ledomon las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad delfies 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: Anexo V

ANEXO V. MEDIDAS LGTBI

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 medidaplgmran a todas aquellas
empresas comprendidas en el articulo 1.2 del teftmdido 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.

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 leridisnacion de las personas LGTBI
tanto en lo relativo no solo a la orientacion entakad sexual sino también a la
expresion de género o caracteristicas sexuales.

AMBITO DE APLICACION: Aplicacion directa a las pamsas 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.

VIGENCIA. Hasta la finalizaciéon de la unidad debneenio colectivo para las
industrias Vinicolas, alcohoreras, sidreras, camaxy para el comercio de la provincia
de Huesca. Una vez finalizada la vigencia, coatiiken 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 trdeds formacion adecuada de las
personas que participan en los procesos de sateccio

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

3. CLASIFICACION Y PROMOCION PROFESIONAL.

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

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

Las empresas integraran en sus planes de formaoifhulos especificos sobre los
derechos de las personas LGTBI en el &mbito laboaal especial incidencia en la
igualdad de trato y oportunidades y en la no diso@cion. La formacion ira dirigida a

toda la plantilla, incluyendo a los mandos interrogdpuestos directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad en la direccigredgonal 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 langar 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 difusion del protocolo para la preién, deteccion y actuaciéon
frente al acoso discriminatorio o violencia por&azle orientacién e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas kEsxue fomentaran medidas para
garantizar la utilizaciéon de un lenguaje respetugzsola diversidad.

Durante el tiempo en vigor del protocolo LGTBI selizara una formacién/aprendizaje
en materia sobre sensibilizacién contra la LGTBHobrioritaria 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 ibdiImcion con los derechos de las
personas LGTBI.

5. ENTORNOS LABORALES DIVERSOS, SEGUROS E INCLUSIVOS.

Las empresas promoveran la heterogeneidad de éamillps para lograr entornos
laborales diversos, inclusivos y seguros. Para sdl@arantizara la proteccién contra
comportamientos LGTBIfébicos, especialmente, aégsatde 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 identidakual 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 perdoabajadoras 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 consuddisas o tramites legales.
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7. REGIMEN DISCIPLINARIO.

Los comportamientos que atenten contra la libesgadial, la orientacién e identidad
sexual y la expresion de género de las personbajadoras serdn 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 haciendieusta posicion jerarquica superior o
si no se actuase ante cualquier tipo de situaciscrighinatoria, 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 persdeadiferentes sexos, no necesariamente
al mismo tiempo, de la misma manera, en el misradani con la misma intensidad.
Las personas homosexuales pueden ser gais, sostréds, o 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 semo asignado al nacer.
Intersexualidad

La condicién de aquellas personas nacidas con waascteristicas bioldgicas,
anatomicas o fisioldgicas, una anatomia sexuak dnganos reproductivos o un patrén
cromosOmico que no se corresponden con las nocgmwalmente establecidas de los
cuerpos masculinos o femeninos.

Familia LGTBI

Aquella en la que uno o mas de sus integrantegpsmsonas 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, iepymtejuicio, 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 pbeaio de serlo, o ser percibidas
como tales.
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Bifobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, fepymtejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas bisexuales poe@dide 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, eliminan 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 habran de ser razonables pquoionadas en relacion con los
medios para su desarrollo y los objetivos que garsi

Induccién, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccién, orden o instiieale 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 distaiimia.

Discriminacion directa

Situacién en que se encuentra una persona 0 grugoeese integra que sea, haya sido
0 pudiera ser tratada de manera menos favorableotjae en situaciéon analoga o
comparable por razén de orientacién sexual e idadtsexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales. Se considerara disciemimalirecta la denegacion de ajustes
razonables a las personas con discapacidad. Afdatog se entiende por ajustes
razonables las modificaciones y adaptaciones neassy 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 participacion y garantizar apassonas con discapacidad el goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones con las ded&todos los derechos.
Discriminacion indirecta

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

Discriminacion mdltiple e interseccional

Se produce discriminacién multiple cuando una peses discriminada, de manera
simultanea 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 causmusas de discriminaciéon
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, iraeégara 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 lmsszuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se intedeacyear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacion y discriminacion porerror

Existe discriminacién por asociacién cuando unaqe O grupo en que se integra,
debido a su relacibn con otra sobre la que concatgana de las causas de
discriminacion por razén de orientacion e identidakual, expresion de género o
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caracteristicas sexuales, es objeto de un tratwidisatorio. La discriminacién por
error es aquella que se funda en una apreciacgimréctta 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 |l del Real Dect€26/2024, se adjunta un modelo
de protocolo de actuacion frente al acoso y laevicik 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 oériee 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 orientacién e identidaduadey expresion de género,
quedando prohibida expresamente cualquier condiectsta naturaleza.

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

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

¢) Principios rectores y garantias del procedinoient

= 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 constaran 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 kmrecedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialigadserva, no transmitiran ni
divulgaran informacién sobre el contenido de lasutkeias 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@ntaosibles consecuencias
tanto fisicas como psicolégicas que se derivensti stuacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales quencaléa persona agredida.

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

» Restitucién de las victimas: si el acoso realizegldwubiera concretado en una
modificacién de las condiciones laborales de latimi la empresa debe
restituirla en sus condiciones anteriores, si@solicitara.

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

d) Procedimiento de actuacion: el protocolo deteamdi el procedimiento para la
presentacion de la denuncia o queja, asi comaebphaximo para su resolucion, sin
perjuicio de la aplicacion de las disposicionesvigtas en la Ley 2/2023, de 20 de
febrero, reguladora de la proteccion de las pessou@ informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion, erespéctivo 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 presentadaaditte 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 queeaparla victima de la persona
acosadora mientras se desarrolla el procedimientxtliacion hasta su resolucion.

En el plazo maximo de los dias habiles acordadissyge que se convoca la comision,
esta debe emitir un informe vinculante en uno deséntidos 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 ntgda empleada, la
valoracion del caso, los resultados de la invesiigay las medidas cautelares o
preventivas, si procede.

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

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

Si no hay evidencias de la existencia de una sttnate acoso se procedera a archivar
la denuncia.

SECCION Il: MODELO DE PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO

Y LA VIOLENCIA POR ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL,Y EXPRESION
DE GENERO

1. Declaracién de principios

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

El presente protocolo resulta aplicable a todo artamiento constitutivo de acoso o
violencia dirigido a las personas LGTBI, incluidos cometidos en el ambito digital,
ademas de cualesquiera otras conductas contrdadgbartad de orientacion sexual, la
identidad y/o expresién de género que puedan nzaif® 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 expresanwrmtiquier 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 commmonaetratar con la maxima
diligencia cualquier situacién de acoso que pueddygirse en nuestra empresa.

En el ambito de(NOMBRE DE LA EMPRESA) no se permitiran ni toleraran
conductas que puedan ser constitutivas de cuadqdeedas 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 quesfan 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 sufriendiquiera de estas conductas o de
tener conocimiento de estas, cualquier personajfdbra dispondra 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 forna,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 condactliscriminatorias por razén de
orientaciéon sexual, identidad y/o expresion de pEn&e considerara también
discriminatoria toda induccidn, orden o instrucaitendiscriminar.

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 orgaiiaade la empresa. También se
aplicara a quienes solicitan un puesto de tral@jpersonal de puesta a disposicion,
proveedores, clientes y visitas, entre otros.
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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 demorabidad, 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 imgksa

= Confidencialidad: las personas que intervienen kmprecedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialigadserva, no transmitiran ni
divulgaran informacién sobre el contenido de lasutkeias 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@sntaosibles consecuencias
tanto fisicas como psicolégicas que se derivensti tuacion y considerando
especialmente las circunstancias laborales quencaéa persona agredida.

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

= Restituciéon de las victimas: si el acoso realizegldubiera 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, inclsitis amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personagsenten 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 segiitnipara casos de acoso o violencia
contra las personas LGTBI.

En aras a preservar la confidencialidad, se recaiai€jue la comision esté integrada
por 3 personas, con un maximo de 5 en caso negzesaentre sus miembros se
encuentre el/la responsable de la empresa o resiglensle recursos humanos,
representante/s de las personas trabajadorasppktéonico 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
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 ozgaidin. 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 comision
instructora asi como de la persona que actle dendapen caso de enfermedad o
ausencia de cualquiera de las personas integmaiescomision.
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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 debera hacer constar la durad#&ita comision, normalmente la
vigencia del protocolo.

Las personas indicadas que forman esta comisidrudtsra cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las parfestadas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consangathi afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigaciorstadhintima, enemistad manifiesta con
las personas afectadas por el procedimiento cémtgirecto o indirecto en el proceso
concreto, deberan abstenerse de actuar. En cagteda pesar de la existencia de estas
causas, no se produjera la abstencion, podrataodiej 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 paatédp de una persona experta externa
gue podra acompafiarla en la instruccion del pravedto.

Esta comision se reunira en el plazo maximdms dias habiles a contar desde la fecha
de recepcion de una denuncia, reclamacion 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, inmedyatainuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, reclamacién o informe salreeomportamiento 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 necesidadnsestigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que pude afectactdmente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

Cuando de la denuncia planteada la comision apedmlicios de conducta delictiva
propondra a la direccién BlOMBRE DE LA EMPRESA) la adopcién inmediata de
las correspondientes medidas cautelares y el d@sia@ente al Ministerio Fiscal.

4.2 El inicio del procedimiento: la denuncia o egachcion

En (NOMBRE DE LA EMPRESA) [INDICAR NOMBRE Y APELLIDOS,
CARGAQ] es la persona encargada de iniciar la gestiérmyjtaaion cualquier denuncia
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.
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A fin de garantizar la confidencialidad de cualquigenuncia, reclamaciéon o
comunicacién de situacion de acogdlOMBRE DE LA EMPRESA) habilita la
cuenta de correo electroni¢gtNDICAR) a la que solo tendrdn acceso la persona
encargada de tramitar la denuncia o reclamaci@s pérsonas que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivaradat presentacién de este tipo de
denuncias o reclamaciones. Con el fin de proteger confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitatetauncia o reclamacion dara un
c6digo numérico a cada una de las partes afectadas.

La denuncia puede presentarse por la persona @deotgor quien ésta autorice. En
caso de que la denuncia no sea presentada direxttapw la persona afectada, se debe
incluir su consentimiento expreso e informado fi@ar las actuaciones del protocolo.
Recibida una denuncia, la persona encargada dédrdmdenuncia o reclamacion la
pondra inmediatamente en conocimiento de la dibecde la empresa y de las demas
personas que integran la comision instructora.

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

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@slegente al Ministerio Fiscal. Al
margen de otras medidas cautelares que pudiergiaas®, 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 eéenpresa.

4.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y degenidefa voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretensiéon de esta fasknpnar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguint&rupciéon de las situaciones de
acoso y alcanzar una solucion aceptada por lasgpart

Recibida la denuncia o reclamacion, la comisiénrulcsora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar a la praguertsona agresora 0 a ambas partes,
solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar ténaina duracion méxima deete dias
habiles a contar desde la recepcién de la denuncia o raciéam por parte de la
comision instructora. En ese plazo, la comisidtrirsora dara por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la deraynicidicando la consecucién o no de
la finalidad del procedimiento y, en su caso, prigodo las actuaciones que estime
convenientes, incluida la apertura del expediefdelo el procedimiento serd urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intinddae las personas afectadas. El
expediente sera confidencial y s6lo podra tenexsaca él la citada comision.

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

En el caso de no iniciar el procedimiento forma, lsvantarq acta de la solucién
adoptada en esta fase preliminar y se informaa&daéccion de la empresa.

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

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

4.4 Procedimiento formal

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

La comision instructora realizara una investigaciém la que se resolvera a propdsito
de la concurrencia o no del acoso o conducta démmdras oir a las personas
afectadas y testigos que se propongan, celebraniores o requerir cuanta
documentacién sea necesaria, sin perjuicio despugisto en materia de proteccion de
datos de caracter personal y documentacion reservad

Las personas que sean requeridas deberan colabarkr mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propu&&ala comision instructora, la
direccion de(NOMBRE DE LA EMPRESA) adoptard las medidas cautelares o
preventivas necesarias conducentes al cese inmeathda situacion de acoso, sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio pernayeatefinitivo 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 pa@raasistidas y acompafiadas por
una persona de su confianza, sea o0 no represetagatey/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobiefé@macion a que tenga acceso. En
cumplimiento del principio de contradiccion siemme dara audiencia a la parte
denunciada.

La comision de instruccion podrd, si lo estima iperite, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso o0 violencia contrapsonas LGTBI durante la
instruccion del procedimiento. Esta persona expmtarna esta obligada a garantizar la
méaxima confidencialidad respecto todo aquello dgue pudiera tener conocimiento o
a lo que pudiese tener acceso por formar parta denhision de resolucion del conflicto
en cuestion, y estara vinculada a las mismas calésabstencion y recusacion que las
personas integrantes de la comision de instruccion.

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

e Si de la prueba practicada se deduce la concuareteiindicios de acoso, en
cualquiera de sus manifestaciones, o de cualquier @dmportamiento 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 mtedia 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 comisién hard constar emcth que de la prueba
expresamente practicada que no cabe apreciar laumencia de estas
conductas.

Si, aun no existiendo acoso se detecta algunaci@tuamadecuada o comportamiento
susceptible de ser sancionado, la comisién instraghstara 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 previgiloda 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
hébiles. De concurrir razones que exijan, por suptejidad, mayor plazo, la comision
instructora podra acordar la ampliacion de esteopkin superar en ningldn caso el
periodo de ampliacién acordado de tres dias habiles

5. Resolucion del expediente de acoso.

En esta fase se tomaran las medidas de actuaco@sam@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 instructodgara 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
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denunciada y a la comision instructora, quienesedeb guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

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

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

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

2. Si hay evidencias de la existencia de una situad#acoso por razon de orientacion
e identidad sexual o expresion de género, se &n$aincoacion de un expediente
sancionador por una situacion probada de acospedied la adopciéon de medidas
correctoras, y, si procede, se continuaran apliwdasl medidas de proteccion a la
victima.

3. Sin perjuicio de lo establecido en el punto antesoprocede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionara pefaona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto enredemte convenio colectivo de
aplicacion o, en su caso, en el articulo 54 dedtH«i de los Trabajadores.

Si la sancion a la persona agresora no consideeextincion del vinculo contractual, la
direccion ddNOMBRE DE LA EMPRESA) mantendra un deber de vigilancia activa
respecto a esa persona trabajadora cuando serpEreden el caso de que se trate de
una suspension), o en su nuevo puesto de trabsgtsita de un cambio de ubicacion.
En todo caso, el cumplimiento de erradicar la cotalagresora no finalizara 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 dqNOMBRE DE LA EMPRESA) adoptari 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 nergupa quince dias naturales, la
comision instructora debera realizar un seguimielgiocumplimiento y/o resultado de
las medidas adoptadas. Del resultado de este siegtinse levantard acta que recogera
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 agensiéra 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 respecto 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 otimatde delito, la empresa haya
adoptado medidas cautelares y haya dado trasladmiaterio Fiscal.
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El esquema del procedimiento anteriormente desseitia el siguiente:
1. Presentacién de la denuncia
2. Reunién de la comision instructora
Plazo: 3 dias habiles desde la recepcién 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 habiles
6. Seguimiento
Plazo: 15 dias naturales

7. Duracion obligatoriedad de cumplimiento y entraé en vigor.

El presente protocolo es de obligado cumplimiertdrando en vigor el (INDICAR
FECHA) o en su defecto, a partir de la comunicacida plantilla a través de
(INDICAR CANAL DE COMUNICACION) y su vigencia sera(INDICAR,
recomendamos indefinida) pudiendo ser revisadd ease de cambio de normativa, asi
como en el caso de que cambios significativos endanizacion 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 infolwnaar 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.

TESTIGOS Y/O PRUEBAS
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Indicar nombre y apellidos y adjuntar medios despeuoportunos (comunicaciones via
correo electrénico, WhatsApp, llamadas, partesaj, 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 PROCEMMIENTO
DE DENUNCIA FRENTE AL ACOSO O LA VIOLENCIA CONTRA AS
PERSONAS LGTBI
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