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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

22413 Resolucion de 24 de octubre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Acuerdo de modificacion parcial del
Convenio colectivo de Construcciones y Auxiliar de Ferrocarriles, SA, para el
periodo 2023-2025.

Visto el texto del Acuerdo de modificacion parcial del Convenio colectivo de la
empresa Construcciones y Auxiliar de Ferrocarriles, SA (CAF), para el
periodo 2023-2025 (codigo de convenio nimero 90100181012014), publicado en el BOE
de 26 de septiembre de 2024, acuerdo que fue suscrito con fecha 19 de junio de 2025,
de una parte, por las personas designadas por la Direccion de la empresa, en
representacion de la misma, y de otra por el Comité de Empresa, en representacion de
los trabajadores afectados, mediante el que se incorporan al convenio los anexos |y |l
para adecuar su contenido al Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas y protocolo para la igualdad real y
efectiva y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas, y que ha sido
finalmente subsanado en fecha 23 de octubre de 2025, 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
depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién del citado acuerdo de modificacion parcial del Convenio
colectivo 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 natificacion a la Comisidon Negociadora.

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

Madrid, 24 de octubre de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

ACUERDO DE MODIFICACION PARCIAL DEL CONVENIO COLECTIVO DE LA
EMPRESA CONSTRUCCIONES Y AUXILIAR DE FERROCARRILES, SA (CAF),
PARA EL PERIODO 2023-2025

ANEXO |
Medidas y recursos planificados
1. Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion

Recoger en el Convenio colectivo de CAF 2023-2025, clausulas de igualdad de trato
y no discriminacion que contribuyan a crear un contexto favorable a la diversidad y a
avanzar en la erradicacion de la discriminacién de las personas LGTBI, con referencia
expresa no solo a la orientacion e identidad sexual sino también a la expresion de
género o caracteristicas sexuales.
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Medidas a llevar a cabo: Las propias medidas de igualdad de trato y no
discriminacién se acordaran y recogeran como un anexo al colectivo de CAF.

2. Acceso al empleo

Formar a las personas que patrticipan en los procesos de seleccion, con objeto de
erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas LGTBI, garantizando un
adecuado proceso de seleccion y contratacion que priorice la formacion o idoneidad de
la persona para el puesto de trabajo.

Medidas a llevar a cabo:

1. Incluir en el procedimiento de seleccion de CAF, elementos de no discriminacion
por el hecho de ser una persona perteneciente al colectivo LGTBI. Para ello, asegurarse
de evitar preguntas sobre la situacion personal y contar con una declaracion de
principios con directrices contrarias a la discriminacion.

2. Formar a los responsables de los procesos de seleccion en materia de
diversidad, asi como en una gestién de recursos humanos diversa, incluyendo el pleno
respeto con independencia de la orientacién sexual y autodeterminacion de género de
las personas trabajadoras.

3. Revisar que las solicitudes de empleo no contengan elementos discriminatorios
hacia el colectivo LGTBI.

3. Clasificacion y promocion profesional

Garantizar que el sistema de promocién de CAF, no conlleve discriminacion directa o
indirecta para las personas LGTBI, basdndose en elementos objetivos, entre otros los de
cualificacién y capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera profesional en
igualdad de condiciones.

Medidas a llevar a cabo: Incluir en el sistema de Promocién de CAF, criterios claros,
objetivos, no discriminatorios, entre otras, por razén de orientacion sexual y/o
autodeterminacion de género.

4. Formacién, sensibilizacién y lenguaje

Formar a toda la plantilla de CAF sobre los derechos de las personas LGTBI en el
ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no
discriminacién. Los aspectos minimos que deberan contener son:

— Conocimiento general y difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el Convenio de Empresa, asi como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos bésicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero.

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

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

Medidas a llevar a cabo: Realizar cursos de formacion 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 discriminaciéon. Se incluirda un moédulo sobre el acoso por
orientacion sexual, identidad o expresién de género.
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5. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos

Promover la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales diversos,
inclusivos y seguros, garantizando la proteccién contra comportamientos LGTBIfébicos,
especialmente, a través de los protocolos frente al acoso y la violencia en el trabajo.

Medidas a llevar a cabo:

1. Realizar una campafia de comunicacion que promueva la heterogenidad de las
plantillas para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros.

2. Elaboracién de un nuevo protocolo frente al acoso sexual, acoso por razon de
sexo, acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género y difusion a través de las formaciones planificadas para las personas
trabajadoras.

6. Permisos y beneficios sociales

Garantizar a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de igualdad
de los permisos que establezca el convenio de empresa, para la asistencia a consultas
médicas o tramites legales, con especial atencién a las personas trans.

Medidas a llevar a cabo:

1. Conceder los permisos previstos por el Convenio de Empresa, en igualdad de
derechos y condiciones, a todas las personas trabajadoras, con independencia de su
orientaciéon sexual o autodeterminacion de género.

2. Facilitar apoyo psicoldgico a aquellas personas trans que lo soliciten,
especialmente mientras estén pasando por el periodo de transicion.

3. Adaptar SAP SF para ampliar las opciones de género que se ofrecen al
empleado/a.

7. Régimen disciplinario

Integrar, en su caso, en el régimen disciplinario que se regula en los convenios
colectivos, infracciones y sanciones por comportamientos que atenten contra la libertad
sexual, la orientacion e identidad sexual y la expresion de género de las personas
trabajadoras.

Medidas a llevar a cabo: El Cdédigo de Conducta Laboral aplicable (Convenio
Colectivo Siderometallrgico de Gipuzkoa, articulo 44.°) incluye en el apartado
«Graduaciéon de las faltas» (falta grave, letra K y falta muy grave, letra 1) faltas
relacionadas con atentados contra la libertad sexual de las personas trabajadoras de la
Empresa. Por tanto, la Empresa prestara especial atencion a la comisiéon de este tipo de
faltas y aplicara las sanciones estipuladas en dicho articulo en aquellos casos en que asi
proceda.

ANEXO I

Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o0 acoso por razén de sexo y
acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de
género

1. Introduccion

El marco normativo general de aplicacion declara que la dignidad de la persona
constituye uno de los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el
derecho de toda persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo
de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las
personas trabajadoras al respeto y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la
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proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religibn o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de
sexo y al laboral.

En este sentido, a nivel estatal se han ratificado los principales tratados y convenios
internacionales de derechos humanos que establecen la obligacion de actuar con la
debida diligencia frente a todas las formas de violencia y, entre ellas las violencias
sexuales. Las violencias sexuales vulneran el derecho fundamental a la libertad, a la
integridad fisica y moral, a la igualdad y a la dignidad de la persona y, en el caso del
feminicidio, también el derecho a la vida. Estas violencias impactan directamente en el
derecho a decidir libremente, con el Unico limite de las libertades de las otras personas,
sobre el desarrollo de la propia sexualidad de manera segura, sin sufrir injerencias o
impedimentos por parte de terceros y exentas de coacciones, discriminacion y violencia.

Es por ello que la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual da respuesta también a las violencias sexuales y especialmente
aquellas cometidas en el ambito digital.

Para asegurar la prevencién, una respuesta efectiva a las victimas y la sancion
proporcional de estas conductas, se confiere una importancia central a la puesta en
marcha de medidas integrales e interdisciplinares de actuacion institucional y profesional
especializada y coordinada.

El capitulo | bajo el titulo «Medidas de prevencion y sensibilizacién» agrupa una serie
de articulos que regulan medidas en diferentes ambitos, entre ellos el laboral.

El articulo 12.1 de la citada Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, establece que:

«Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los
términos previstos en el articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito
digital.»

Ademas, en el articulo 16.2 recoge la obligacion de las empresas de integrar la
perspectiva de género en la organizacion de los espacios de sus centros de trabajo con
el fin de que resulten seguros y accesibles para todas las trabajadoras.

Asimismo, el articulo 1.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, declara que:

«Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos
y deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera
de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econOmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion, alcanzar una sociedad mas democrética, mas justa y méas solidaria.»

Igualmente, la citada Ley Orgéanica en su articulo 48 encomienda a las empresas el
deber de promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso moral y el acoso por razon de sexo incluidos en el ambito
digital.

Finalmente, es importante resaltar que 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 (en adelante, Ley 4/2023), regula una serie de medidas que habran de
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adoptarse en el ambito laboral para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de
estos colectivos en el ambito laboral. Entre ellas, la obligacion para las empresas con
una plantilla superior a cincuenta personas de contar «con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que
incluya un protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI».

De acuerdo con estos principios, Construcciones y Auxiliar de Ferrocarriles, SA (en
adelante CAF o la Empresa), se compromete a garantizar un entorno laboral donde se
respete la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia, estableciendo un procedimiento que se aplique a la prevencion y rapida
solucidn de las posibles reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de sexo, asi
como contra el acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género, violencia sexual o cualquier otro tipo de acoso con las debidas garantias y
tomando en consideracién las normas constitucionales, laborales y las declaraciones
relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

A tales efectos, CAF expresa su deseo de que todo el personal contratado sea
tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningin tipo de conducta de acoso
sexual y/o por razén de sexo, identidad de género y/o expresion de género u orientacion
sexual. Todas las personas integrantes de CAF tendran la responsabilidad de garantizar
un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las
personas. El personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener
especialmente encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan
situaciones de ningln tipo de acoso sexual y por razén de sexo, identidad de género y/o
expresion de género u orientacion sexual dentro de su ambito de competencia.

2. Objetivo del presente protocolo, tolerancia cero y declaracion de principios

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
por razén de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso
por razdn de sexo, identidad de género y/o expresion de género u orientacion sexual, asi
como todo tipo de acoso o ataque a la integridad moral o sexual de cualquier persona
integrante o relacionada con CAF.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales. Por un
lado, la prevencion del acoso cualquiera que sea su manifestacion en el @mbito laboral vy,
por otro lado, la reaccién de CAF frente a denuncias por acoso sexual o por razén de
sexo, 0 por cualquier otro tipo de acoso o violencia contemplado en el presente
Protocolo, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo, identidad de género y/o expresion de género u orientacion
sexual, violencias digitales o susceptibles de constituir el mismo.

2. Determinacion del procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna
por acoso sexual o por razon de sexo, identidad de género y/o expresion de género u
orientacién sexual, violencias digitales, por parte de alguna persona trabajadora.

Por todo ello, la Direccién de la Empresa, rechazando todo tipo de violencia en la
empresa, se compromete a prevenir, detectar, resolver y sancionar cualquier tipo de
acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por razon de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresibn de género, como requisito imprescindible para
garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades de todos sus
trabajadores/as. Asi se declaran los siguientes principios:

- No se tolerara el acoso sexual, el acoso por razon de sexo ni el acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.
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— Se garantizara el respeto y el trato justo a las personas, asi como la mejora en las
condiciones de trabajo de acuerdo con las funciones y la calificacion del puesto de
trabajo.

- Se garantizara la equidad y la igualdad de oportunidades entre todas las personas,
sin distincion de sexo.

- En el marco del procedimiento de actuacion ante denuncias de acoso sexual,
acoso por razon de sexo y acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género, se estableceran garantias para proteger la objetividad y rigor de
las investigaciones de los hechos y el derecho a la intimidad y la confidencialidad de los
temas tratados y de las personas que intervienen, asi como un procedimiento de
informacion para que todo/a integrante de la Empresa sea consciente de la necesidad de
actuar con el mas absoluto respeto de los derechos arriba mencionados.

- En el marco de la prevencion de riesgos laborales, en funcién de la informacion
obtenida en las investigaciones de acoso, se identificaran, analizaran y valoraran los
riesgos laborales del puesto de trabajo en cuestion, revisando las evaluaciones de riesgo
y adoptando, en su caso, medidas preventivas.

3. Ambito de aplicacion

Este protocolo se aplica a todo el personal de las plantillas de CAF de los centros de
Beasain, Irin y Madrid, asi como al personal externo, siempre que desarrollen su
actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. El presente protocolo también se
aplica a quienes soliciten un puesto de trabajo en CAF, al personal de puesta a
disposicion, proveedores, clientes y visitas.

Para ello, CAF informara a todo el personal presente en sus centros de trabajo, a las
empresas de las que procedan, asi como a las empresas a las que desplacen su propio
personal, sobre la existencia del presente protocolo de actuacion frente al acoso sexual,
acoso por razén de sexo y acoso por razéon de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género.

En la medida en que, en un supuesto determinado, la Empresa no tenga capacidad
de aplicar el protocolo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso
queda fuera de su poder de direccion, CAF se dirigira a la empresa competente al objeto
de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona responsable, con
advertencia de que, de no hacerlo, la relacibn mercantil que une a ambas empresas
podria extinguirse.

4. Definiciones

A) Acoso sexual. El articulo 7.1 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, establece que constituye acoso sexual
«cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

De este modo, el acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente
aceptadas y reciprocas en la medida en que las conductas de acoso sexual no son
libremente aceptadas por la persona que es objeto de ellas. En especial, es acoso
sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos
desarrollados en el ambito laboral, que se dirijan a una persona con la intenciéon de
conseguir una respuesta de naturaleza sexual no libremente aceptada. En determinadas
circunstancias un unico incidente puede constituir acoso sexual.

Las conductas de acoso sexual pueden ser clasificadas en dos categorias:

1. Conductas de acoso sexual ambiental: Consisten en comportamientos de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tienen como consecuencia producir un contexto
intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante, no siendo necesario que exista una conexion
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directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas, cabria destacar las
siguientes:

a) Conductas fisicas de naturaleza sexual, que pueden ir desde el contacto fisico
deliberado, como tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento fisico
excesivo o innecesario, e incluso las agresiones fisicas.

b) Conductas verbales de naturaleza sexual, como insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas,
llamadas telefénicas indeseadas, bromas o comentarios sobre la apariencia sexual o
vida privada de la persona, o agresiones verbales deliberadas, que afecten a la
integridad e indemnidad sexual de quien las recibe.

c) Conducta no fisica ni verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de
contenido sexual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con
gestos impudicos. Igualmente, serian conductas de este tipo la persecucion reiterada y
ofensiva contra la integridad sexual, o de caracter ofensivo y de contenido sexual,
mediante cartas, SMS, WhatsApp, mensajes de correo electrénico o por medio de redes
sociales.

2. Conductas de intercambio o chantaje sexual: Consisten tanto en proposiciones o
conductas realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que
provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por
causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticion de
favores sexuales, etc.

Se incluyen en el anexo 1.1, a titulo de ejemplo, distintas conductas que pudieran ser
calificadas de acoso sexual.

B) Acoso por razon de sexo. El articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece que constituye acoso
por razén de sexo «cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo».

Para apreciar que, efectivamente, en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén
de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud
psiquica vy fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biologicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razon de sexo también puede
ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un
trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.
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De este modo, se consideraran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo,
entre otras, sin &nimo excluyente o limitativo:

— Aquellas relacionadas con el embarazo o con el cuidado de menores que
supongan un trato desfavorable hacia la persona.

— Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo de una persona, con
fines degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacibn no equitativa del desempenio,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional,
etc.).

— Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una
persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las
condiciones de trabajo.

— Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

— Chistes o burlas que ridiculicen el sexo.

— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por razones de
sexo.

Estos ejemplos de conductas no pretenden ser una enumeracion detallada de todas
las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas como de acoso
sexual o por razén de sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta
sobre la persona afectada.

Se incluyen en el anexo 1.2, a titulo de ejemplo, distintas conductas que pudieran ser
calificadas de acoso por razén de sexo.

C) Acoso por orientacién sexual, identidad y expresion de género. Ademas de los
tipos de acoso definidos anteriormente, CAF esta plenamente concienciada con la
defensa de los derechos de las personas LGTBI, rechazando cualquier tipo de
discriminacién por motivo de la orientacién sexual, identidad de género o expresién de
género.

Es por ello que se incorporan al presente Protocolo medidas tendentes a prevenir la
LGTBIfobia en el trabajo y a eliminar cualquier tipo de acoso o discriminacion hacia estos
colectivos. Con este Protocolo, la pretensién de CAF es seguir avanzando en igualdad y
consolidacion de derechos de las personas LGTBI en el seno de la Empresa.

La LGTBIfobia puede definirse como una actitud hostil contra la orientacion sexual no
heterosexual, la transexualidad y la intersexualidad como contraria, diferente, inferior,
peor o anormal y a las personas que lo practican y/o lo son, como diferentes. Puede ser
ejercida de forma individual o colectiva.

Existen diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy baja intensidad,
como una actitud de indiferencia o negacion de las personas LGTBI, hasta una alta
agresividad, que se manifiesta en una violencia fisica y verbal. El insulto, tanto directo o
indirecto es la forma méas comdn de manifestar LGTBIfobia.

C.1) Acoso por razén de orientacion sexual: La Ley 4/2023 recoge la definicion del
término orientacion sexual como la atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.
Por tanto, el concepto de la orientacion sexual hace referencia al objeto del deseo
sexual.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afectiva Unicamente 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 atraccidon fisica, sexual o afectiva hacia personas de
diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo
grado ni con la misma intensidad.

Por tanto, se considerara acoso por razon de la orientacion sexual aquella conducta
con el objetivo o consecuencia de atentar contra la dignidad que se base en el objeto del
deseo sexual de la persona acosada.

cve: BOE-A-2025-22413
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 5 de noviembre de 2025 Sec. lll. Pag. 145249

A modo de ejemplo, se considera acoso por razon de la orientacion sexual:

— La utilizaciéon de humor homdéfobo, lesbh6fobo o bifobo en el entorno laboral que
resulte ofensivo para la(s) persona(s) receptora(s).

— Tratar desigualmente a personas, basandose en su homosexualidad o
bisexualidad.

— La utilizacion de terminologia ofensiva hacia la persona por razén de orientacion
sexual.

— Realizar comentarios ofensivos o despectivos sobre la orientacion sexual.

C.2) Acoso por razon de identidad de género: La Ley 4/2023 considera la identidad
de género (o identidad sexual) como 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.

La identidad de género es el resultado global de todo el proceso identitario de
sexualizacion, que puede ser dindmico y sufrir variaciones. El derecho a la identidad de
género se traduce en el derecho de las personas a que se les reconozca el sexo y se las
trate conforme al sexo al que ellas sienten que pertenecen.

Asi, el acoso por razén de identidad de género engloba aquellas conductas dirigidas
a menoscabar la dignidad de la persona con motivo de la consideracion que tiene la
propia persona de su género.

Algunos de los ejemplos de este tipo de acoso son:

— Menosprecio de las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de la
persona por su identidad de género.

— Exclusién del entorno laboral de la persona por su identidad de género.

— Utilizacién de humor transfobo o intérfobo en el entorno laboral que resulte
ofensivo para la persona receptora.

C.3) Acoso por razdén de expresion de género: La expresion de género es la
manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual. Es decir, el modo en que
una persona comunica su identidad de género a otras a través de conductas, su manera
de vestir, peinados, voz, caracteristicas personales, intereses o afinidades.

Se considera acoso por razén de expresion de género toda aquella conducta que
atente contra la dignidad de la persona por su expresién de su identidad de género.

Dentro de este tipo de acoso, se engloban, por tanto, actitudes como las siguientes:

— Negarse a nombrar a una persona trans como ella quiera.

— Utilizacién deliberada de lenguaje y terminologia no correspondiente al género con
el que se identifique.

— Menosprecio de la persona por la expresién publica que ha realizado de su
identidad de género.

D) Violencia digital. En el ambito laboral también se producen y reproducen formas
de violencia digital, en numerosas ocasiones acompafiando -y otras ocasionando-
conductas constitutivas de acoso laboral y de acoso sexual o por razén de sexo. Estas
conductas afectan a la salud fisica, psiquica y emocional de las personas trabajadoras.

Conductas constitutivas de ciberacoso. Esta denominacion hace referencia a una
serie de conductas: acoso laboral, sexual, por razén de sexo, por razén de orientacion
sexual o por identidad o expresion de género que se realizan a través de medios
digitales mediante la grabacién, difusion o publicacion de mensaje o imagenes que
afectan a la intimidad o libertad de la victima en &mbito laboral.

Se entiende que las conductas constitutivas de acoso se produciran, tanto cuando se
envien a la propia persona afectada contenidos degradantes que atenten contra la
dignidad de la persona, como cuando se difunda esta informacion, especialmente videos
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0 imagenes, si de su naturaleza puede deducirse un atentado contra la dignidad y la
libertad sexual de las personas.

A modo de ejemplo, son conductas constitutivas de acoso a través de un tratamiento
ilicito de datos personales:

— La grabacion de imagenes degradantes que afecten a la intimidad de las personas
trabajadoras, en particular, pero no solo, cuando estas afecten a la vida y libertad sexual
de las personas.

— La difusibn de imagenes o videos de contenido sexual entre las personas
trabajadoras, ya se trate del envio por quien las haya recibido de forma legitima —el
llamado «porno vengativo»—, o de la mera difusion en redes sociales o de comunicacion
(Telegram, WhatsApp) de imagenes o videos de terceras personas.

— La publicacién o difusién de mensajes o contenido audiovisual (imagenes, memes,
etc.) que tenga por objeto menoscabar la dignidad de un trabajador y crear un entorno
humillante u hostil, especialmente —pero no solo— cuando estos supongan insinuaciones
relativas a la vida sexual de la persona trabajadora.

— La publicacién o difusion de comentarios despectivos, chistes ofensivos o demérito
de la valia profesional de una trabajadora o un trabajador en redes de mensajeria
instantanea o redes sociales ya tengan un caracter sexual (constitutivos de acoso
sexual), ya estén relacionados con el sexo de la persona trabajadora (acoso por razén
de sexo) o su orientacidon o identidad sexual, ya tengan un caracter general (acoso
laboral).

— El envio de mensajes o insinuaciones ofensivas de caracter sexual realizadas por
redes de mensajeria instantanea o redes sociales.

— La difusion de insultos o de rumores falsos empleando redes de mensajeria
instantdnea o redes sociales.

5. Medidas para la prevencion del acoso

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de
acoso detallados, CAF adoptara las siguientes medidas:

— Difundir entre todas las personas trabajadoras de la compafiia el Protocolo de
prevencion del acoso, que serd también publicado a través de todos los medios de
comunicacién corporativos oportunos, de forma que todas las personas trabajadoras
conozcan su contenido y el comportamiento que se espera de ellos.

— Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de
la personalidad. Asimismo, se desarrollaran campafas de sensibilizacién, por medio de
charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se estime
necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

— Impartir formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
por razon de orientacidon sexual, identidad y expresién de género a todos/as los/as
empleados/as.

— Favorecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida
inicial, sino también con posterioridad.

— Prohibird las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre
otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una
visién sexista y estereotipada de mujeres y hombres, una vision LGTBIfébica o incite a la
LGTBIfobia.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-22413



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Miércoles 5 de noviembre de 2025 Sec. lll. Pag. 145251

En todo caso, CAF mantendra una actitud activa en la adopcion de nuevas medidas
0 en la mejora de las existentes, de manera que se permita alcanzar una 6ptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores.

6. Procedimientos

Cualquier trabajador o trabajadora, o persona autorizada o la representacion de los
trabajadores y trabajadoras o cualquier otra persona que tenga conocimiento de
situaciones de acoso, pueden plantear una queja o denuncia relativa a acoso sexual,
acoso por razén de sexo 0 acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género, con arreglo a los procedimientos que a continuacion se regulan,
mediante el Canal Interno de Informacién y los canales especiales en materia laboral
puestos a disposicién de las personas trabajadoras. ElI Canal Interno de Informacién y
los canales especiales de materia laboral se encuentran disponibles en la pagina web de
la empresa.

En el caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona
afectada, se debe incluir su consentimiento expreso e informado para iniciar las
actuaciones del protocolo.

Los procedimientos establecidos guardaran, en todo caso, los siguientes principios y
garantias:

— Confidencialidad: Las personas que intervienen en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de
investigacion, o resueltas.

- Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento justo a todas las implicadas.

— Procedimiento de resolucidon urgente: Agilidad, diligencia y rapidez en la
investigacion y resolucion de la conducta denunciada, que seran realizadas sin demoras
indebidas, respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso y que
constan en el presente protocolo.

- Proteccion suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado
de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas
como psicolégicas que se deriven de esta situacion y considerando especialmente las
circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

- Prohibicidn de represalias: Queda expresamente prohibido y sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las
tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacién de
denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacion sobre acoso.

- Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para todas
las personas afectadas.

- Restitucién de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en una
modificacion de las condiciones laborales de la victima la empresa debe restituirla en sus
condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

- Investigacion exhaustiva de los hechos denunciados.

— Adopcion de las medidas oportunas contra la persona o0 personas cuyo
comportamiento de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género resulte probado, asi
como con la persona o personas que realicen de mala fe denuncias falsas

Se establecen dos procedimientos de resolucion para el esclarecimiento de
presuntas situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, uno informal y otro
formal.
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6.1 Procedimiento informal. La finalidad de este procedimiento informal es
solucionar la situacion a través de una relacion directa entre las partes o por medio de un
interlocutor.

Tras la recepcién de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacion de acoso
se podran adoptar medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima del
acosador mientras se desarrolla el procedimiento de actuacion hasta su resolucion.

En el supuesto de que se estime que la conducta no es constitutiva de acoso, pero
gue pudiera tratarse de una conducta sexista o de género que, de seguir produciéndose,
pudiera dar lugar a situaciones de acoso, se iniciard un procedimiento confidencial y
rapido de confirmacion de la veracidad de la queja, recabando y analizando toda la
informacion necesaria que se estime oportuna a tal efecto.

Una vez obtenidos indicios suficientes que doten de veracidad a la queja presentada,
se contactard de forma confidencial con la persona frente a la que se ha presentado la
queja, para manifestarle, por un lado, la existencia de una queja sobre su conducta, que,
de ser cierta y reiterarse o persistir en el tiempo pudiera llegar a calificarse como acoso
sexual, acoso por razon de sexo 0 acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género, y por otro, advertirle de las consecuencias que dicha
conducta pudiera tener en el entorno laboral.

La persona acusada de haber llevado a cabo la conducta sexista podra realizar las
alegaciones y manifestaciones que considere convenientes, que seran tenidas en cuenta
en el procedimiento.

En este procedimiento informal de solucién, con el objetivo de resolver el conflicto
extraoficialmente, se realizaran una serie de recomendaciones destinadas a reconducir
la situacion, que deberan obtener el mayor consenso posible y, procurar que sean
tenidas en cuenta por todos. Estas recomendaciones podran ser verbales o escritas, si
alguna de las partes implicadas asi lo solicitase.

El procedimiento se desarrollard en un plazo méaximo de siete dias laborales,
contados a partir de la presentacion de la queja. Transcurrido dicho plazo, se dara por
finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad
podra ampliarse el plazo en tres dias laborales.

La Jefatura de Relaciones Laborales o, en su caso, la persona del area de
Relaciones Laborales encargada de instruir el caso, debera llevar un registro escrito de
las actuaciones realizadas y sera el/la responsable de su guardia y custodia, pudiendo
Unicamente aportar datos globales, a requerimiento de la representacion social, con el
debido grado de discrecion que cada caso requiera.

6.2 Procedimiento formal. Cuando las actuaciones denunciadas sean constitutivas
de acoso directo o por haberse intentando sin éxito el procedimiento informal, se iniciara
un procedimiento por la via formal.

El procedimiento se iniciara con la presentacion de una denuncia por escrito a través
del Canal Interno de Informacién y los canales especiales en materia laboral puestos a
disposicion de las personas trabajadoras. El Canal Interno de Informacién y los canales
especiales de materia laboral se encuentran disponibles en la pagina web de la
Empresa. La denuncia se realizara por escrito y debera constar de la identificaciéon y
firma del denunciante o persona que la autorice y una relacién, lo mas clara y detallada
posible, de los hechos que se exponen como objeto de la misma. Podran proponerse los
medios de prueba que se consideren oportunos.

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

La denuncia presentada sera derivada a la Jefatura de Relaciones Laborales. Esta o,
en su caso, la persona del area de Relaciones Laborales asignada para instruir el caso,
con caracter inmediato a la recepcion de la denuncia, valorara la fuente, la naturaleza y
la seriedad de la misma y si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio investigando
la situaciéon denunciada.
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Se podran adoptar las medidas cautelares que se consideren oportunas tendentes
a minimizar al maximo posible el contacto entre el sujeto activo y pasivo, con el objeto
de garantizar la salud e integridad de la posible victima (cambios de puesto,
suspensiones, etc.).

La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo,
encaminado a la investigacion de los hechos denunciados y a la practica de cuantas
diligencias se estimen necesarias a fin de aclarar la veracidad de los hechos
denunciados. Asimismo, se trasladara de manera inmediata a la persona denunciada
informacion sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, concediéndole un plazo
de dos dias laborables para contestar a la misma.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una absoluta confidencialidad y
todas las investigaciones internas se llevardn a cabo respetando el derecho a la
intimidad de las personas que han presentado la denuncia, a la presunta victima de la
situacion de acoso, como a la persona denunciada que tendra el beneficio de la
presuncion de inocencia.

Durante el procedimiento tanto la presunta victima, como el denunciado/a, podra ser
asistido/a por un/a representante unitario 0 por una persona de su confianza, que sea
personal de la empresa.

En el plazo maximo de ocho dias laborales desde la presentacion de la denuncia, la
Jefatura de Relaciones Laborales o, en su caso, la persona del area de Relaciones
Laborales, debera resolver el expediente, con la elaboracién de un informe vinculante
sobre el supuesto acoso investigado, en uno de los sentidos siguientes:

a) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, propone la
apertura del expediente sancionador.
b) No apreciacion de indicios de acoso objeto del protocolo.

El informe debera incluir, como minimo, la descripcién de los hechos, la metodologia
empleada, la valoracion del caso, los resultados de la investigacion y las medidas
cautelares y/o preventivas, si procede.

Dicho informe se trasladard a la Direccion de la empresa de forma inmediata. La
Direccion, a través de los canales oportunos, en el plazo de dos dias laborales, adoptara
y comunicard la decision definitiva.

La sancion, el sobreseimiento o las medidas preventivas serdn comunicadas por
escrito a las partes que hayan tenido intervencién directa en el proceso, respetando en
todo caso los deberes de confidencialidad y sigilo profesional.

Asimismo, se podran, mantener las medidas cautelares acordadas en su momento o,
en su caso, la adopcion de nuevas medidas que se estimen oportunas.

En el supuesto de resolucién de expediente con sancidn que no conlleve el despido,
se adoptaran las medidas oportunas para que la persona agresora y la victima no
convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opcion de
permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado de centro o
de puesto de trabajo que sera resuelto favorablemente, en la medida de lo posible.

La Jefatura de Relaciones Laborales o, en su caso, la persona del area de
Relaciones Laborales asignada para la instruccién del caso, debera supervisar, mediante
las verificaciones de control oportunas, la situacion posterior para asegurarse que el
acoso ha cesado.

7. Medidas disciplinarias

Las medidas disciplinares se aplicaran respetando el procedimiento disciplinario que
en su caso resulte de aplicacion en base a lo dispuesto en el Convenio colectivo de
Empresa, Convenio colectivo para la Industria Siderometallrgica de Guipuzcoa y el
Convenio colectivo estatal de la Industria, la Tecnologia y los Servicios del Sector del
Metal (CEM).
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8. Disposicion final
El contenido del presente protocolo serd de obligado cumplimiento a partir de su
comunicacion a la plantilla a través de los medios habituales, manteniéndose en vigor en
tanto que la legislacion no obligue su adecuacién o se requiera un ajuste.
El procedimiento recogido en el presente documento no impide la utilizacion de las
vias administrativas o judiciales, tanto civiles como penales, legalmente establecidas.
Anexo Il.1
Conductas susceptibles de ser calificadas de acoso sexual
a) El condicionamiento del acceso al empleo, de una condicién de empleo o del
mantenimiento del empleo, por la aceptacion de la victima de un favor de contenido
sexual, aunque la amenaza de un favor explicita o implicita en ese condicionamiento no
se llegue a cumplir de forma efectiva (chantaje sexual).
b) Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas, pellizcos,
etc.).
¢) Llamadas telefénicas, enviar cartas, mensajes o fotografias u otros materiales de
caracter sexual ofensivo sobre cuestiones de indole sexual.
d) Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.
e) Amenazas o represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones o
peticiones sexuales.
f) Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Cédigo Penal.
g) La adopcion de represalias contra las personan que denuncien, atestigien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras
personas.
h) Realizar gestos, sonidos o movimientos obscenos reiteradamente.
i) Hacer preguntas sobre la vida sexual.
j) Invitar o pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado una negativa.
k) Acercamientos excesivos reiterados.
[) Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.
m) Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria.
n) Hacer insinuaciones sexuales.
0) Hacer valoraciones o0 comentarios continuos sobre el aspecto fisico o la
apariencia de una persona, su condicién u orientacion sexual.
p) Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.
g) Difundir rumores con connotacion sexual o sobre la vida sexual de una persona.
r) Observacién clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales
como vestuarios o bafos.
s) Uso de imagenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo (exponer
contenidos degradantes desde el punto de vista sexual, sugestivos o pornogréaficos).
t) Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada.
u) Hablar reiteradamente sobre habilidades o capacidades sexuales.
v) Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de alguna persona de forma
reiterada. »
Q
8
Anexo 1.2 o3
2
Conductas susceptibles de ser calificadas de acoso por razén de sexo § 2
=]
a) Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su 5%
trabajo, sus capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas, etc. por razén de uo%
Su sexo. @0
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b) La utilizacion de expresiones sexistas, denigrantes que impliquen la
minusvaloracién de esas capacidades, competencias, competencias, destrezas, etc.
(tales como: «mujer tenias que ser», «siendo hombre normal que no puedas hacer dos
cosas a la vez», «solo vales para fregar», «mujer a tus tareas», etc.)

c) Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segun el sexo de la persona que
los realiza (excluir, no tomar en serio).

d) Negarse a acatar 6rdenes o seguir instrucciones procedentes de superiores
jerarquicos que son mujeres.

e) Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad
inferior a su capacidad, a causa de su sexo.

f) Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios
adecuados para realizarlo (informacién, documentacion, equipamiento, etc.).

g) Tratar a las personas como si fuesen menores de edad, como si fuesen
personas dependientes, como si fueran personas intelectualmente inferiores, etc. (por la
forma de hablar, de tratar, etc.) por razén de su sexo.

h) Impartir 6rdenes vejatorias que tengan su causa en el sexo de la persona.

i) Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

j) Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido
en otro sexo.

k) Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y
por razén de su sexo.

[) Utilizar humor sexista.

m) Conductas discriminatorias por razon de sexo.

n) Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de en sexo sobre otro.
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