ACTA DE ACUERDO DE LA MODIFICACION DEL CONVENIO COLECTIVO PARA LA
INDUSTRIA LOS SERVICIOS Y LAS TECNOOGIAS DEL SECTOR DEL METAL DE LA
PROVINCIA DE ALICANTE ANO 2024-2025, PARA LA INCLUSION DEL CONJUNTO
PLANIFICADO DE LAS MEDIDAS PARA LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION DE
LAS PERSONAS LGTBI SEGUN RD 1026/2024 DEL CONVENIO

En Alicante, siendo las 11,00 horas del dia 1 de abril de 2025, en la Sala de Juntas de
FEMP.A., se retnen los representantes de las Centrales Sindicales, FICA-U.G.T.PV,
INDUSTRIA/CC.O0.PV vy representantes de la Patronal F.E.M.P.A., integrantes de la Comision
negociacion del Convenio Colectivo para la Industria, los Servicios y las Tecnologias del Sector
Metal de la Provincia de Alicante para el afio 2024-2025.

Por parte de CCOO:
D. JUAN JOSE PICAZO MOYA
D. JOSE VICENTE GARCES LOPEZ

Por parte de U.G.T:
D. DANIEL ARGENTE FERNANDEZ
D* LAURA NIETO SANDEZ

Por parte de FEMPA:
D. LUIS MASCARO CAPDEVILA
D* ROSA MARIA SANCHEZ MOYA

Habiéndose alcanzado en fecha de hoy el acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo
para la Industria, los Servicios y las Tecnologias del Sector Metal de la Provincia de Alicante 2024-
2025 para la inclusion del conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de
las personas LGTBI en las empresas segiin lo establecido en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, se levanta la presente acta con el contenido de dicho acuerdo que se plasma en el siguiente
ANEXO VI al convenio colectivo:

“ANEXO VI.- MEDIDAS PLANIFICADAS para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas de mas de 50 personas trabajadoras.

Preambulo: Tras la publicacion de la Ley 4/2023 de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y su
reglamento de desarrollo previsto en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas, se ha hecho necesario abordar por la negociacion colectiva el
mandato legal que estas normas contienen para garantizar el derecho a la igualdad de todas las
personas, en especial de las personas leshianas, gays, trans, bisexuales e intersexuales en el ambito
laboral.

En cumplimiento de este mandato se ha procedido a modificar el Convenio Colectivo para la
Industria, los Servicios y las Tecnologias del sector Metal de la provincia de Alicante vigente en la
actualidad para los afios 2024-2025 a fin de contemplar medidas transversales para hacer efectivo el
principio de accion positiva y no discriminacion de las personas LGTBI, con la finalidad de
contribuir a crear un contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicaciéon de la
discriminacion de las personas LGTBI, con referencia expresa no sélo a la orientacion e identidad



sexual sino también a la expresion de género o caracteristicas sexuales y que resultan aplicables con
independencia del nimero de personas trabajadoras de las empresas.

De conformidad con el art. 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y art. 2 del
RD 1026/2024, las medidas que contiene el presente acuerdo seran obligatorias para las empresas de
mas de 50 personas trabajadoras y voluntarias para aquellas que cuenten con menos.

Asimismo, las empresas afectadas por la obligacion legal desarrollada en el presente
convenio colectivo atenderan a la realidad de las familias diversas, conyuges y parejas de hecho
LGTBI, y garantizaran en los términos legales o convencionales el acceso a los permisos, beneficios
sociales y derechos sin discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual y expresién de
género. Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales diversos,
inclusivos y seguros, garantizando la proteccion contra comportamientos LGTBIfobicos.

Estas medidas podran ser desarrolladas y/o ampliadas en el ambito de las empresas.

Articulo  Primero. - CLAUSULA SOBRE IGUALDAD DE TRATO Y NO
DISCRIMINACION DEL COLECTIVO LGTBI

Las empresas y las organizaciones sindicales firmantes se comprometen a velar por el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades, condiciones y trato y no discriminacion
por cuestiones de sexo, orientacion o identidad sexual, expresion de género y caracteristicas
sexuales, ademas de lo expresado en el capitulo VIII del presente convenio.

A estos efectos se entiende por:

ACOSO POR MOTIVOS DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL,
IDENTIDAD DE GENERO O EXPRESION DE GENERO Y CARACTERISTICAS SEXUALES
(ACOSO LGTBI). De conformidad con el articulo 3.d) de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI, es acoso discriminatorio cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas en la citada ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo como consecuencia de su orientacion sexual, identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

En los casos, en el seno de las empresas —en las que se produzcan denuncias de acoso
LGTBI, las empresas aplicaran la politica de tolerancia cero y se comprometen a investigar y
esclarecer cualquier denuncia, siendo potestad de la empresa tomar las medidas disciplinarias
oportunas de conformidad con el resultado de la tramitacion de la denuncia segln lo dispuesto en
aquel y en el régimen disciplinario vigente en cada momento régimen disciplinario del presente
convenio, sin menoscabo de los derechos que los y las afectadas, puedan ejercer judicialmente.

En caso de no disponer las empresas de un protocolo de prevencion y tratamiento de
situaciones de acoso sexual, por razén de sexo, moral y por motivos de orientacién sexual, identidad
sexual, identidad de género o expresion de género y caracteristicas sexuales (acoso LGTBI) y actos
discriminatorios, en el articulo sexto de este Anexo VI se incluye un modelo para su adaptacién en
aquellas.

Articulo Segundo. - COMISION PARA LA INCLUSIVIDAD

Las partes firmantes se comprometen a la difusién y a velar por el cumplimiento de lo
establecido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans



y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, para que el derecho fundamental a la
igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea real y efectivo.

Se crea una Comision de inclusividad, como punto de encuentro de las partes para analizar
los aspectos derivados de esta materia, para el estudio y analisis de las cuestiones relativas a la
inclusién en el ambito de las relaciones laborales del convenio de todos los colectivos diversos,
prevencion del acoso, de la violencia en el lugar de trabajo, de la creacion de espacios de trabajo
inclusivos y seguros, guias de buenas practicas.

Esta comision velard en cuanto a la inclusividad para todos los colectivos diversos por:

a) Fomentar que las empresas implementen una cultura corporativa igualitaria en todos sus
ambitos.

b) Efectuar un seguimiento paritario de las posibles discriminaciones, directas e indirectas
por cuestiones de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion
0 convicciones, opinién politica, orientacion o identidad sexual (LGTBI), afiliacién sindical, lengua o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social. Todo ello con el fin de alcanzar una
gestion Optima de los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de
oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al dialogo social.

c) Fomentar que las empresas asuman como propios los principios de no discriminacién e
igualdad de trato definidas en el apartado anterior.

Articulo Tercero. ACCESO AL EMPLEO

La contratacion de las personas trabajadoras se ajustard a las normas legales generales
sobre contratacion vigente en cada momento. Deberan igualmente vincularse a los principios de los
planes de carrera profesional que puedan existir en las empresas.

En todo caso, los criterios a utilizar en las ofertas de empleo y en los procedimientos de
seleccion deberan ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta desfavorable por razon de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, religion o convicciones, opinion politica, orientacion sexual, identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales, afiliacion sindical, condicién social o lengua.

Articulo Cuarto. - FORMACION, SENSIBILIZACION Y LENGUAJE

Las empresas integraran en los planes de formacién que puedan desarrollar mddulos
especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el &mbito laboral, con especial incidencia
en la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacion.

La formacion ira dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos
directivos y personas trabajadoras con responsabilidad en la direccion de personal y recursos
humanos.

Los aspectos minimos que deberén contener son:
e Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el presente convenio colectivo o los acuerdos de empresa en su caso, asi

como su alcance y contenido.

e Conocimiento de las definiciones y conceptos béasicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad



real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI.

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

e Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencién, deteccién y actuacién
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

o Fomento de medidas para garantizar la utilizacién de un lenguaje respetuoso con la
diversidad.

o En el supuesto de los cursos dirigido a las personas que se encarguen o participen en
procesos de seleccién, mandos intermedios, puestos directivos o cualquiera que
tenga a su cargo personas trabajadoras, la formacion podra referirse a cuestiones
tales como: capacitacion en diversidad e inclusion, fomento de la empatia y de la
escucha activa, gestion de la diversidad en entornos laborales, liderazgo inclusivo en
la gestion de equipos, prevencién y abordaje de acoso y discriminacién por
orientacion sexual, identidad y/o expresion de género y diversidad sexo genérica o
familiar, etc.

Articulo Quinto. - PERMISOS Y BENEFICIOS SOCIALES DEL COLECTIVO LGTBI

Los articulos 55 y 56 del presente convenio garantizan el acceso a los permisos retribuidos y
no retribuidos en igualdad de condiciones a todas las personas trabajadoras sin posibilidad de
discriminacién alguna si concurre el hecho causante regulado en cada caso, contemplando ya el
propio articulo 55.6 los supuestos de hecho causante para los permisos retribuidos para las
asistencias a consultas médicas de cualquier persona trabajadora.

Si las empresas disponen de un programa de beneficios sociales, deberan garantizar el
acceso a los mismos en igualdad de condiciones a todas las personas trabajadoras, sin posibilidad de
denegacion por motivos de orientacion o identidad sexual (LGTBI).

En caso de precisar algin permiso relacionado con tramites legales o médicos para el
proceso de transicion de las personas trans, que deba realizarse en horas de trabajo, este tendra el
caracter de no retribuido y sera concedido por las empresas previa solicitud anticipada con 48 horas
de antelacion y debera justificarse adecuadamente.

Articulo Sexto. - PROTOCOLO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, ACOSO Y VIOLENCIA
CONTRA LAS PERSONAS LGTBI Y ACTOS DISCRIMINATORIOS.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS:

Entre los Principios de Conducta y Actuacion de las Empresas incluidas dentro del &mbito
funcional del presente convenio colectivo estd el «Respeto a las Personas» cdmo condicion
indispensable para el desarrollo individual y profesional, teniendo su reflejo mas inmediato en los
principios de «Respeto a la Legalidad» y «Respeto a los Derechos Humanos» que regulan la
actividad de todas las personas en el ejercicio de sus funciones, que obliga a observar un trato
adecuado, respetuoso y digno, garantizando la salvaguarda de los derechos fundamentales de
caracter laboral, la dignidad, la intimidad personal y la igualdad.



En este mismo sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres reconoce que la igualdad es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, instituyendo la obligacion de promover
condiciones de trabajo que eviten la situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, asi como
arbitrando procedimientos especificos para su prevencion y dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

La anterior declaracién se reitera en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, cuyo
objetivo es desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e
intersexuales erradicando las situaciones de discriminacion, para asegurar que en Espafia se pueda
vivir la orientacion sexual, la identidad sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y
la diversidad familiar con plena libertad.

Las organizaciones firmantes del presente convenio colectivo consideramos que las
conductas contrarias a los principios anteriormente enunciados, y mas concretamente, aquellas que
el presente texto identifique como conductas de acoso, son inaceptables, y por tanto debe adoptarse
en todos los niveles un compromiso mutuo de colaboracién, en la tolerancia cero ante cualquier tipo
de acoso.

El presente protocolo tiene como objetivo prevenir que se produzca el acoso en el entorno
laboral y, si ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el
problema y evitar que se repita. Con estas medidas se pretende garantizar en las empresas entornos
laborales libres de acoso, en los que todas las personas estan obligadas a respetar su integridad y
dignidad en el ambito profesional y personal.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres, BOE de 23 de
marzo de 2007, asi como en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI. las partes
firmantes acuerdan el siguiente protocolo:

2. AMBITO PERSONAL:

El presente protocolo se aplicara a todo el personal de las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras incluidas en el ambito funcional del articulo 1 del presente convenio colectivo que no
tuvieran un protocolo propio. Asimismo, resultara de aplicacion a las y los solicitantes de empleo,
personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas.

3. DEFINICIONES Y MEDIDAS PREVENTIVAS:
3.1 Definiciones:

a) Acoso Moral (mobbing): Se entiende como tal toda conducta abusiva o de violencia
psicoldgica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el &mbito laboral,
manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, 6rdenes o palabras que tengan como
finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a una persona con objeto de conseguir un auto
abandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad o integridad
psiquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona que ejerce el acoso
ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la empresa sobre la persona
acosada.

b) Acoso sexual: De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1.d) de la Directiva
54/2006, de 5 de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de marzo, se considera acoso



sexual la situacién en la que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, de
indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

c) Acoso por razon de sexo: De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1.c) de la
Directiva 54/2006, de 5 de julio, y articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 21 de marzo, se define asi
la situacion en que se produce un comportamiento, realizado en funcion del sexo de una persona con
el propo6sito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

d) Acoso y violencia contra las personas LGTBI: De conformidad con el articulo 3.d) de la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI, es acoso discriminatorio cualquier conducta
realizada por razon de alguna de las causas de discriminacién previstas en la citada ley, con el
objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y
de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo como consecuencia de su
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

e) Actos discriminatorios: Tanto el acoso sexual como el acoso por razdn de sexo se
configuran en el articulo 7.3 de la Ley Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, como actos discriminatorios, siendo los mismos objetos de prohibicion expresa en los
principios de Comportamiento y Actuacion, gozando de la especial proteccion otorgada por la
Constitucion Espafiola a los derechos fundamentales.

Tendran también la consideracion de actos discriminatorios, a los que se les aplicara el
presente procedimiento, cualquier comportamiento realizado por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad, o enfermedad cuando se produzcan dentro del &mbito
empresarial o como consecuencia de la relacién laboral con el fin de atentar contra la dignidad de
las personas creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Estas conductas se pueden presentar de tres formas:

1) De forma descendente, cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la presunta victima
del acoso.

2) De forma horizontal, cuando se produce entre personas del mismo nivel jerarquico,
buscando normalmente quien acosa entorpecer el trabajo de quien lo sufre con el fin de deteriorar la
imagen profesional de este e incluso atribuirse a si mismo méritos ajenos.

3) De forma ascendente, cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto de inferior
nivel jerarquico al de la presunta victima.

3.2 Medidas preventivas. Se establecen como medidas preventivas las siguientes:

1) Sensibilizar a la plantilla tanto en la definicién y formas de manifestacion de los diferentes
tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacion determinados en este protocolo, caso de
producirse.

2) Respetar el principio de no tolerar estas conductas, empleandose de ser necesarias, las
medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacion.

3) Establecer el principio de corresponsabilidad de todas las personas trabajadoras en la
vigilancia de los comportamientos laborales, principalmente de aquellos que tengan
responsabilidades directivas o de mando.

4) Definir programas formativos y/o de comunicacion, que favorezcan la comunicacién y
cercania en cualquiera de los niveles de la organizacion.



5) Difusion de los protocolos de aplicacion en la empresa a todas las personas trabajadoras.
4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION:

Las empresas afectadas por este protocolo garantizan la activacion del procedimiento
descrito a continuacion cuando se produzca una denuncia de acoso moral, sexual, por razdn de sexo,
acoso y violencia contra las personas LGTBI o acto discriminatorio, contando para ello con la
participacion de la representacion de las personas trabajadoras.

a) Principios del procedimiento de actuacién: El procedimiento de actuacion se regira por
los siguientes principios, que deberan ser observados en todo momento:

e Garantia de confidencialidad y proteccion de la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas, garantizando en todo caso la preservacion de la identidad y
circunstancias personales de quien denuncie, asi como la proteccion fisica y
psicoldgica de la presunta victima.

e Prioridad y tramitacién urgente.

e Investigacién exhaustiva de los hechos, objetiva e imparcial, y si es preciso, dirigida
por profesionales especializados que garantice una audiencia imparcial y un trato
justo para todas las personas afectadas.

e Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su caso, las
de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso
resulten probadas, asi como también con relacién a quien formule imputacion o
denuncia falsa, mediando mala fe.

e Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato adverso o
efecto negativo en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de denuncia o manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la situacion de
acoso y a iniciar el presente procedimiento, (sin perjuicio de las medidas
disciplinarias que pudieran arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente
falsas) o como consecuencia de su participacidn en la investigacion en cualquier
forma.

e Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo en las
mismas condiciones si esa es su voluntad.

b) Ambito de aplicacion: El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni
condiciona las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas perjudicadas.

c) Iniciacion del procedimiento: El procedimiento se iniciara por la puesta en conocimiento a
los o las responsables de recursos humanos del centro de trabajo, de la situacién de acoso moral,
sexual, por razén de sexo, orientacién sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales o acto discriminatorio, que podra realizarse de cualquiera de las siguientes formas:

1) Directamente por la persona afectada.

2) A través de la representacion de las personas trabajadoras o cualquier otra
persona autorizada por la victima y en cuyo caso deberd constar el consentimiento
expreso e informado de la victima.

3) Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

d) Instruccién: La instruccién y resolucién del expediente correrd siempre a cargo de las
personas responsables de recursos humanos de la empresa que seran las encargadas de instruir el
procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que se recogen
en el procedimiento de actuacion.

La representacion de las personas trabajadoras, a través de uno de sus integrantes,
participara en la instruccion del expediente, salvo que la persona afectada manifieste lo contrario y
para lo cual se le preguntarad expresamente si renuncia a dicha participacion. Mientras no conste el



consentimiento expreso de la presunta victima no se podra poner la situacién en conocimiento de la
representacion de las personas trabajadoras a efectos de su participaciéon en la instruccion del
expediente.

Las personas participantes en la instruccion (direccién, RLPT o cualesquiera), quedan
sujetas a la obligacion de sigilo profesional sobre las informaciones a que tengan acceso durante la
tramitacion del expediente. El incumplimiento de esta obligacion podré ser objeto de sancion.

Excepcionalmente y atendiendo a especiales circunstancias que pudieran concurrir en algin
caso, se podra delegar la instruccion del expediente en otra persona que designase la direccion de
recursos humanos.

e) Procedimiento previo: Con la puesta en conocimiento de la situacion de acoso, se iniciara
de forma automatica un procedimiento previo, salvo que la gravedad de los hechos recomiende lo
contrario, cuyo objetivo es resolver el problema de forma inmediata ya que, en ocasiones, el mero
hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra las consecuencias ofensivas o
intimidatorias que genera su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

En esta fase del procedimiento, la persona que instruya el expediente se entrevistara con las
partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solucién aceptada por ambas.

El procedimiento previo es muy recomendable, pero en cualquier caso facultativo para la
presunta victima. Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo de diez dias
desde su inicio habiendo resuelto el problema de acoso, dara lugar necesariamente a la apertura del
procedimiento formal.

f) Procedimiento formal: EIl procedimiento formal se iniciara con la apertura, por la parte
instructora, de un expediente informativo.

Para la elaboracion de este, en la instruccion se podran practicar cuantas diligencias se
consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados, manteniéndose la
formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas.

En el mas breve plazo posible, sin superar nunca un maximo de treinta dias, se debera
redactar un informe que contenga la descripcion de los hechos denunciados, la metodologia
empleada, las circunstancias concurrentes, la intensidad de estos, la reiteracion en la conducta, el
grado de afectacion sobre las obligaciones laborales y el entorno laboral de la presunta victima y las
medidas cautelares y/o preventivas si procede.

En todo caso debera recoger la conviccidn o no de la parte instructora de haberse cometido
los hechos denunciados, explicitando los hechos que han quedado objetivamente acreditados en base
a las diligencias practicadas.

g) Medidas cautelares: Durante la tramitacion del expediente a propuesta de la parte
instructora, la Direccidn de la Empresa podra tomar las medidas cautelares necesarias conducentes
al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer perjuicio en las
condiciones laborales de las personas implicadas.

Estas medidas podran consistir en la separacién de la presunta persona acosadora de la
victima, reordenacién del tiempo de trabajo, cambio de puesto, movilidad funcional o geogréfica, o
aquellas otras que se estimen oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

h) Asistencia a las partes: Durante la tramitacion del expediente las partes implicadas
podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de confianza, sea 0 no representante de las
personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.



Esta persona de confianza podrd estar presente en la toma de declaraciones y en las
comunicaciones que la parte instructora dirija a la persona implicada que la haya designhado.

i) Cierre del expediente: La Direccion de la Empresa, tomando en consideracion la gravedad
y trascendencia de los hechos acreditados, adoptara, en un plazo maximo de quince dias las medidas
correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacion como definitivas de las medidas cautelares
adoptadas en la tramitacion del expediente.

En todo caso la representacion de las personas trabajadoras tendra conocimiento del
resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las medidas adoptadas,
excepcion hecha de la identidad y circunstancias personales de la presunta victima del acoso (si ésta
solicitd que los hechos no fuesen puestos en conocimiento de esta).

En todo caso, si se constata cualquier situacion de acoso o acto discriminatorio se
impondran las medidas sancionadoras disciplinarias previstas. Del mismo modo, si resultase
acreditado, se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

En el caso de que se determine la no existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades se
archivara la denuncia. Si se constatase la mala fe de la denuncia, se aplicaran las medidas
disciplinarias correspondientes.

Articulo Séptimo. - Sanciones disciplinarias

Habida cuenta que de conformidad con la estructura de la negociacion colectiva del sector
del metal el convenio estatal tiene reservado a su ambito el régimen disciplinario y hasta que a nivel
estatal se modifique el actual, las partes consideran necesario dotar al sector de la totalidad de los
contenidos minimos exigidos por el RD. 1026/2024 y al efecto se considerara FALTA MUY GRAVE,
el acoso por razon de identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales a cualquier
persona con relacion con la empresa (personas trabajadoras, solicitantes de empleo, personal de
puesta a disposicion, proveedores, clientes y visitas, etc.). Entendiendo por tal, cualquier conducta
realizada en funcién 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.

El régimen de sanciones aplicable a esta falta sera el previsto en el art. 85 ¢) del régimen
disciplinario del presente convenio o del régimen disciplinario vigente en cada momento.

Articulo Octavo. - CLASIFICACION PROFESIONAL

Se amplian los criterios antidiscriminatorios directos o indirectos de definicion de los grupos
profesionales y divisiones funcionales segin el Anexo Il asi como en caso de que las empresas de
mas de 50 personas trabajadoras apliquen lo establecido en el articulo 2 del Anexo Il (Clasificacion
profesional), a los siguientes: orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales.

Quinto. — La vigencia de estas medidas se vinculan a la del convenio colectivo en los
términos previstos el articulo 4 del mismo.

Sexto.- Se faculta a Diia. Rosa Maria Sanchez Moya para depositar la presente acta a efectos
de su publicacion y demas legales oportunos.

Y no habiendo mas asuntos que tratar, se levanta la sesion siendo las 13,30 horas del dia de la
fecha.



