BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Num. 213

Jueves 4 de septiembre de 2025 Sec. Ill.

Pag. 116523

lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

17645 Resolucion de 22 de agosto de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Acuerdo de modificacion parcial del Convenio
colectivo de Unidad Editorial, SA.

Visto el texto del acuerdo de modificacion parcial del Convenio colectivo de la
empresa Unidad Editorial, SA (Codigo de convenio n.° 90007592011992), que fue
publicado en el BOE de 25 de marzo de 2024, consistente en la incorporacion de las
disposiciones adicionales undécima y duodécima con las Medidas planificadas para la
igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI, acuerdo que ha sido suscrito con
fecha 19 de marzo de 2025, de una parte por los designados por la Direccion de la
empresa, en representacion de la misma y, de otra, por el sindicato CC. OO., en
representacion de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto refundido
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de
octubre), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado acuerdo de modificacion parcial en el
correspondiente Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad, con funcionamiento a través de medios electronicos de este Centro
Directivo, con notificacién a la Comision Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 22 de agosto de 2025.-La Directora General de Trabajo, P. S. (Real
Decreto 502/2024, de 21 de mayo), el Subdirector General de Relaciones Laborales,
Rafael Martinez de la Gandara.

ACUERDO DE MODIFICACION PARCIAL DEL CONVENIO COLECTIVO DE UNIDAD
EDITORIAL, SA

Disposicion adicional undécima. Medidas para la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI en la empresa.

I. Para hacer efectivo el principio de igualdad y no discriminacién de las personas
pertenecientes al colectivo LGTBI, la empresa debe considerar el siguiente conjunto de
medidas planificadas de caracter transversal, con el objetivo de crear un contexto
favorable a la diversidad y avanzar en la erradicacién de cualquier forma de
discriminacion que pudiera existir hacia este colectivo, que permita crear un entorno
laboral diverso, seguro e inclusivo.

II. lgualdad de oportunidades y no discriminacion en el trabajo.

a) Acceso al empleo.

La empresa fomentara la aplicacién efectiva de la igualdad de las personas LGTBI,
garantizando, en el ambito laboral, las mismas oportunidades de acceso y desarrollo
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profesional a las personas trabajadoras LGTBI, sin que la orientacién o identidad sexual,
la expresion de género o las caracteristicas sexuales puedan ser negativamente
determinantes a ese respecto.

Las personas que participen en los procesos de seleccion en la empresa contaran
con formacion adecuada en materia de igualdad y no discriminacién, especialmente por
motivos LGTBI.

En los procesos de seleccién y de contratacibn se seguirdn criterios claros vy
concretos para garantizar la prioridad de la formacién o idoneidad de la persona
candidata para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion e identidad
sexual o su expresiéon de género o caracteristicas sexuales, con especial atencion a las
personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

b) Clasificacion y promocion profesional.

Los criterios para la clasificacion profesional se basaran en elementos objetivos sin
comportar discriminacion directa o indirecta por motivos LGTBI.

La promocion profesional y ascensos no conllevaran discriminacion directa o
indirecta ni para las personas LGTBI, garantizando el desarrollo de su carrera profesional
en igualdad de condiciones.

¢) Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Se incluirdn en sus planes de formacién modulos 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 deberan contener son:

— Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el convenio colectivo de aplicacién en la empresa, asi como su alcance y
contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos 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.

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

— Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion e identidad sexual,
expresion de género y caracteristicas sexuales.

Se fomentaran medidas para garantizar la utilizacién de un lenguaje respetuoso con
la diversidad.

d) Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

La empresa promovera la heterogeneidad de la plantilla para lograr entornos
laborales diversos, inclusivos y seguros. Para ello se garantizard la proteccion contra
comportamientos LGTBIfobicos, especialmente, a través de los protocolos frente al
acoso Y la violencia en el trabajo.

e) Permisos y beneficios sociales.

La empresa facilitara la realidad de las familias diversas, cényuges y parejas de
hecho personas LGTBI, garantizando el acceso a los permisos, beneficios sociales y
derechos sin discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de
género.
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Se garantizara a todas las personas trabajadoras LGTBI el disfrute en condiciones de
igualdad de los permisos, beneficios sociales y derechos reconocidos en este convenio
sin discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual y expresién de género, de
acuerdo con las previsiones legales vigentes en cada momento.

f) Régimen disciplinario.

Se considerara falta muy grave cualquier comportamiento verbal o fisico que atente
de manera grave y culpable contra la libertad sexual, la orientacion e identidad sexual, la
expresion de género y las caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras.

Disposicién adicional duodécima. Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia
contra las personas LGTBI.

1. De conformidad con el mandato del articulo 15 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 el RD 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de
las personas LGTBI en las empresas, se implanta en la empresa el presente protocolo
de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI.

1.1 Declaracion de principios: Tolerancia 0 ante conductas constitutivas de
acoso LGTBI.

El procedimiento frente el acoso LGTBI refleja el compromiso de la empresa a no
tolerar ningln tipo de préactica discriminatoria considerada como acoso por razén de
orientacién e identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales, quedando
expresamente prohibida en el seno de sus competencias y responsabilidades cualquier
conducta de esta naturaleza.

1.2 Definiciones:

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo. De entre todos los intereses
juridicos a los que puede afectar (discriminacion, salud e integridad fisica, psiquica,
intimidad, etc.) destaca la dignidad objetiva y subjetiva de la persona trabajadora como
bien juridico afectado. Siempre que se produce una situacién de acoso, se produce un
atentado objetivo y subjetivo a la persona trabajadora que lo sufre.

A los efectos que aqui interesa, y de acuerdo 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, debe considerarse acoso LGTBI cualquier
conducta realizada por razon de alguna de las causas de discriminacién previstas en la
LGTBI, 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.

Las causas de discriminacion referidas en la Ley 4/2003 que pueden dar lugar al
acoso LGTBI son las siguientes:

Intersexualidad: Entendiendo como tal, la condicién de aquellas personas nacidas
con unas caracteristicas bioldgicas, anatomicas o fisiolégicas, una anatomia sexual,
unos 6rganos reproductivos 0 un patron cromosémico que no se corresponden con las
nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Orientacion sexual: La orientacion sexual es la atraccion fisica, sexual o afectiva
hacia una persona. La orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva Gnicamente hacia personas de distinto sexo;
homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia
personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma
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manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales
pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

Identidad sexual: Por identidad sexual debe considerarse la vivencia interna e
individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine, pudiendo o no
corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género: La expresion de género es la manifestacion que cada persona
hace de su identidad sexual.

Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.

2. Ambito personal:

Se aplicara a todas las personas que trabajen en la empresa, con independencia del
vinculo juridico que las una a esta, siempre que desarrollen su actividad dentro del
ambito organizativo de esta, aunque la empresa pueda establecer particularidades en el
procedimiento cuando se trate de personas sin vinculacién laboral con la empresa.

También se aplicard a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

3. Objetivo y estructura:

En cumplimiento de las directrices dispuestas en el anexo Il del Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, con la intencion de que la empresa disponga de un
mecanismo para prevenir, gestionar y resolver de forma integral y efectiva el acoso y
violencia por motivos LGTBI, la actuacion frente al acoso LGTBI aulna tres tipos de
medidas:

Medidas preventivas.
Medidas proactivas.
Medidas reactivas.

4. Medidas preventivas.
Desde la tutela preventiva frente al acoso LGTBI:

a) Se explicita la tolerancia 0 como declaracién de principios de la empresa, en el
sentido de subrayar el compromiso de la empresa con la erradicacién del acoso.

b) Se define el acoso LGTBI y sus causas.

c) Se publicita la existencia de un procedimiento de denuncia, gestidn y resolucién
del acoso LGTBI.

4.1 Publicidad.

La implantacién de este protocolo se publicita mediante los canales habituales para
poner en conocimiento de la existencia de un procedimiento de denuncia, gestion y
resolucion del acoso LGTBI.

5. Tutela proactiva.

La empresa informar& a los trabajadores de manera clara y concisa de la direccion
de correo especifica o la aplicacion informatica mediante la cual se pueden hacer llegar
las denuncias.

La denuncia solo podr4 presentarse por escrito y por la persona que se sienta
acosada o, en su caso, quien ésta autorice. La autorizacién deberd ser expresa.

Recibida una denuncia, y en el plazo méximo de diez dias naturales, se activara el
procedimiento para su tramitacion, para lo cual, dentro del plazo indicado, la empresa
designarad una comisién instructora conformada por un minimo de tres personas para
que instruya la denuncia que en materia de acoso LGTBI se presente ajustandose a
cuanto sigue.
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Una vez designada la comisién encargada de la resolucion del conflicto, realizara
una investigacion rapida y confidencial en el término méximo de treinta dias naturales,
oyendo a denunciante y denunciado y garantizando la imparcialidad de su actuacion.

Se pretende que el procedimiento sea lo mas &gil, diligente y eficaz posible, y que se
proteja en todo caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.
A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto
allla denunciante, a la victima, que en ningin caso podra recibir represalias ni un trato
desfavorable por este motivo; como al denunciado/a, a quien se le dard audiencia en
aplicacion del principio de contradiccion.

Las personas que formen parte de la comision podran, de concurrir causa,
abstenerse de actuar. Igualmente, la persona denunciante podra recusar a alguna de las
personas que conforman la comision de concurrir causa justificada. Los vinculos
familiares, de amistad o enemistad manifiesta podran ser a los efectos anteriores causa
justa de abstencidn o recusacion de afectar a la objetividad en la investigacion.

La empresa, a instancias de la comision instructora y/o de la persona denunciante,
podra proponer resolver el conflicto acudiendo a una mediacion por parte de un
profesional externo.

Cuando resulte pertinente se adoptaran medidas cautelares que en todo caso
deberan ser respetuosas con los derechos fundamentales de los afectados en el
procedimiento.

La investigacion concluira con un informe que incluir4, como minimo, el resumen de
la denuncia, las fases de la instruccién y su metodologia, la valoracion, los resultados de
la investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si procede.

El informe debe concluir con una de estas tres resoluciones:

— Apreciando la concurrencia de indicios de acoso.

— No apreciando la concurrencia de indicios de acoso, ni de cualquier otro tipo de
conflicto o incumplimiento laboral.

— No apreciando indicios de acoso, pero si de una situacién de conflicto, violencia o
incumplimiento laboral.

Recibidas las conclusiones de la comision instructora, la direccion de la empresa
tomara las decisiones que considere oportunas, siendo la Unica capacitada para decidir
al respecto.

La empresa informard a la representacion legal de las personas trabajadoras, sin
perjuicio de su obligacidon de confidencialidad y reserva, de los siguientes hitos en un
plazo maximo de tres dias naturales desde que se cumpla cada hito:

— Designacién de la comisién instructora como consecuencia de la presentacion de
una denuncia.

— Decision adoptada por la empresa como consecuencia del informe realizado por la
comision instructora.

Esta informacién no comprendera el contenido de la denuncia ni la identidad de las
personas afectadas, limitandose Unica y exclusivamente a informar de la designacion de
la comisidon instructora y sus integrantes, asi como a referir breve, concisa y
sucintamente la decisién adoptada por la empresa una vez recibido el informe realizado.

6. Tutela reactiva. La resolucion del conflicto.

Desde la tutela reactiva se adoptara por la direcciéon de la empresa las medidas de
resolucion que correspondan en funciébn de las evidencias, recomendaciones y
propuestas de intervencion del informe emitido por la comision.
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Asi, y siguiendo con la triple posibilidad expuesta:

— Cuando el informe de la comisidn instructora concluya apreciando evidencias de la
existencia de una situacion de acoso, la direccién de la empresa instara la incoacion de
un expediente sancionador por una situacién probada de acoso, adoptando, en su caso,
medidas correctoras y, si procediese, se continuaran aplicando las medidas de
proteccion a la victima.

— Cuando el informe de la comisién instructora concluya considerando que no
concurren en el caso evidencias de una situacion de acoso, se procedera desde la
direccion de la empresa a archivar la denuncia, dando por concluido el procedimiento.

— Cuando el informe de la comision instructora finalizase sin apreciar evidencias de
la existencia de una situacién de acoso, pero si de alguna otra situacién de conflicto que
requiriese de la actuacion de la empresa, se adoptaran desde la direccion de la empresa
las medidas correctoras pertinentes que, de resultar conveniente, podran ir
acompafiadas de la correspondiente sancién al presunto incumplidor o instigador del
conflicto laboral.
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