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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

4809 Resolucion de 27 de febrero de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica la modificacion de Convenio colectivo de Disa
Holding Energético, SLU.

Visto el texto del acuerdo de modificacion de Convenio colectivo de Disa Holding
Energético, SLU (cédigo de convenio: 90104412012023), que fue publicado en el BOE
de 2 de noviembre de 2023, acuerdo que ha sido suscrito con fecha 4 de diciembre
de 2024 y subsanado mediante acta de febrero de 2025, de una parte por las personas
designadas por la direccién de la empresa, en representacion de la misma, y de otra por
los representantes legales de los trabajadores (comité de empresa y delegados de
personal), 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 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero.

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

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

Madrid, 27 de febrero de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

ACTA REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL CONVENIO COLECTIVO
DE LA EMPRESA DISA HOLDING ENERGETICO, SLU

Delegados de Personal de Disa Holding Energético, SLU:
Por el centro de Madrid:

Dofa Elena Maria Parra Gordillo.
Dofia Maite Gonzalez Astobiza.

Por el centro de Santa Cruz de Tenerife:

Don Adrian Buenaventura Gonzalez Méndez.
Dofia Elena Maria Garcia Pefia.

Don JesuUs Yanes Suarez.

Don Jose Antonio Hernandez Gonzalez.

Don Juan Rodriguez Pefia.

Don Ignacio Campoy Expdsito.
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Por el centro de Parroco Villar Reina:
Dofia Priya Mukhi Daryanani (ausente).
Por Disa Holding Energético, SLU:

Dofia Luz Maria Pérez Truijillo.
Dofia Silvia Pérez Hernandez.

En Santa Cruz de Tenerife, Las Palmas de Gran Canaria y Madrid siendo las 11:30
horas (hora canaria) del dia 18 de febrero de 2025, se celebra la presente reunion de
manera telemética de la negociacion del Convenio Colectivo de la empresa Disa Holding
Energético, SLU.

Abierta la sesion se tratan los siguientes puntos:

Primero.

Con fecha 18 de febrero de 2025 se notifico por parte de la Subdireccion General de
Relaciones Laborales de la secretaria de Estado de Trabajo de la Direccion General de
Trabajo, la comunicacién de subsanacién con localizador de tramite MO_HL62YM83, en
el cual se requiere a la empresa a subsanar los siguientes puntos del convenio colectivo
de Disa Holding Energético, SLU:

1. Debera presentarse acta de la comision negociadora con las modificaciones
efectuadas.

Segundo.
En base a lo anterior, la comisién negociadora aprueba por unanimidad lo siguiente:

1. Aprobar las medidas especificas LGTBI a incorporar al convenio colectivo de
Disa Holding Energético, SLU, que incorporaran de la siguiente manera:

— Dentro del Capitulo IX se afiade una nueva clausula adicional séptima con la
siguiente redaccion:

Clausula adicional séptima: Igualdad colectivo LGTBI.

Las partes signatarias del presente Convenio Colectivo, con el objeto de dar
cumplimiento y desarrollo a una politica de Diversidad e Inclusién atendiendo a lo
establecido en la Ley 4/2023 de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas tras y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y 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 acuerda la adopcion de un conjunto planificado de medidas y recursos
para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluye un protocolo
de actuacion para la atencién de acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

En este sentido y atendiendo al contenido establecido en el mencionado real decreto:

Acceso al Empleo, promocion y clasificacion profesional:

Implementar politicas y desarrollar practicas de seleccidn, contratacion y promocion,
que atiendan Unicamente a criterios de méritos y capacidad en relacién con los requisitos
del puesto.

Se estableceran criterios claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de
seleccion y contratacion que priorice la formacién o idoneidad de la persona para el
puesto de trabajo, independientemente de su orientacién e identidad sexual o su
expresién de género y caracteristicas sexuales.
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Los criterios establecidos para la clasificacion profesional no conllevaran
discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose, por tanto, en
elementos objetivos, entre otros, los de cualificacion y capacidad, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

Para ello, se actualizaran los protocolos y politicas de los procesos de seleccion y
promocion vigentes en la empresa, asi como la Politica de Igualdad, Diversidad e Inclusion.

Formacion, sensibilizacién y lenguaje:

Con el fin de fomentar un ambiente de trabajo igualitario, sin estereotipos e inclusivo
gue incluya a todas las personas, independientemente de su orientacién e identidad
sexual o su expresion de género se instaurara programas formativos y de sensibilizacion
especificos para toda la plantilla, asi como para determinados colectivos laborales
(personal de seleccién y promocion y mandos intermedios con personal a cargo).

Promover la utilizacidon de un lenguaje inclusivo, libre de referencias discriminatorias
hacia las personas por su orientacion sexual, identidad y expresion de género. Por ello,
no se utilizaran en las comunicaciones corporativas (incluida las imagenes), en la
publicidad y en los materiales/documentos, tanto internos como externos, ninguna
referencia sexista, prejuiciosa o discriminatoria hacia ningun colectivo.

Se difundira las medidas planificadas y acordadas en el presente convenio, con el fin
de poner en conocimiento a la plantilla de estas.

Entornos seguros:

Garantizar entornos laborales diversos, inclusivos y seguros, para toda la platilla, en
especial se garantizard la proteccion contra comportamientos LGTBIfébicos, a través de
los protocolos frente al acoso y la violencia en el trabajo.

Se instaura en la Herramienta Acoso Laboral, sexual y por razén de sexo, un recurso
especifico para indicar las denuncias concretas que pudieran darse motivadas por
posibles conductas contra la libertad y/o orientacion sexual, identidad sexual y de
género. Se adjunta como Anexo VI el Protocolo de prevencién, detencidn y actuacion
frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI.

Conciliacion laboral:

Se garantizara a todas las personas trabajadoras el disfrute, en condiciones de
igualdad, de los permisos, licencias y beneficios sociales que, en su caso, establezcan
los convenios o acuerdos colectivos.

Régimen disciplinario:

Nos remitimos a los dispuesto al régimen disciplinario recogido en el presente
convenio colectivo.

— Se madifica el articulo 21.4.19 del convenio quedando redactado como sigue:

El acoso laboral, el acoso sexual o por razén de sexo y el acoso por razon de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién e identidad
sexuales, expresion de género y caracteristicas sexuales, desarrollado en el ambito laboral.
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— Se afiade un nuevo anexo al convenio con el numero de anexo VI denominado el
Protocolo de prevencion, detencidn y actuacion frente al acoso y la violencia contra las
personas LGTBI con la siguiente redaccion:

VI. PROTOCOLO DE PREVENCION, DETENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO Y VIOLENCIA CONTRAS LAS PERSONAS LGTBI

indice
1. Preambulo.

1.1 Compromiso empresarial y Declaracion de principios.
1.2 Marco normativo.

2. Disposiciones generales.

2.1 Ambito de aplicacion.

2.2 Objeto.

2.3 Vigencia y revision del protocolo.

2.4 Deposito y publicidad del protocolo.

2.5 Herramienta especifica para la denuncia de situaciones de Acoso.

3. Definiciones.
4. Medidas de sensibilizacién, informacién y formacion.
5. Protocolo de actuacion.

5.1 Objetivo.
5.2 Organos Competentes.

5.2.1 Persona Instructora.
5.2.2 Comision Instructora.
5.2.3 Incidente de renuncia y recusacion.

5.3 Procedimiento de Actuacion.

5.3.1 Iniciacion.
5.3.2 Desarrollo de la Instruccion.
5.3.3 Tipo de procedimiento.

5.3.3.1 Procedimiento abreviado.
5.3.3.2 Procedimiento formal.

5.3.4 Finalizacion.
5.3.5 Seguimiento de las medidas.

6. Otras consideraciones.
7. Anexo. Descripcién de conductas.

1. Preambulo

El articulo 10 de la Constitucidon espafiola declara que la «la dignidad de la persona,
los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el
respeto a la ley y a los derechos de los demés son fundamento del orden politico y de la
paz social».

El articulo 14 de la Constitucion espafiola proclama el derecho a la igualdad de todas
las personas sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

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 instaura las bases para
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la promocién y reconocimiento de una igualdad efectiva de todas las personas
independientemente de su orientacion e identidad sexual, expresion de género u otras
caracteristicas sexuales.

El objetivo del Protocolo de prevencion, detencién y actuacion frente al acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de
género y caracteristicas sexuales, es prevenir, sensibilizar y, en su caso, erradicar con
todas las garantias estas formas de violencia y discriminacion en el ambito laboral,
garantizando los derechos de las personas trabajadoras.

Los procedimientos de actuacion deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la
dignidad de las personas objeto de acoso. Ademas, se garantizaran y respetaran los
derechos de las personas denunciadas.

1.1 Compromiso empresarial y Declaracion de principios.

En Disa Holding Energético, SLU, en adelante la Empresa, se ha establecido un nivel
de TOLERANCIA CERO ante este tipo de comportamientos, incluido el acoso por
medios digitales, en el que se compromete a realizar las actuaciones que sean
necesarias para la investigacion, persecucion y, aplicacion en su caso, de las medidas
disciplinarias oportunas en caso de que se produzcan, facilitando a las personas
trabajadoras un procedimiento adecuado para que puedan poner en conocimiento de la
Empresa dichas situaciones, mediante la implantacién y divulgacién del presente
Protocolo en base a los siguientes principios:

1.° Respeto y Proteccion de las Personas: Toda persona trabajadora tiene derecho
a que se respete su integridad fisica y moral, no pudiendo ser sometido a tratos
degradantes ni humillantes. Quedara en todo momento garantizado su derecho al honor,
a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

Asi mismo, queda prohibida cualquier accion de intimidacion, amenaza o dafio entre
las personas trabajadoras.

2.° Confidencialidad: Las partes directamente implicadas en el proceso y aquellas
otras que intervengan en el mismo o puedan llegar a intervenir a lo largo del
procedimiento, asumen la obligaciéon y el compromiso expreso de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no pudiendo transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias o lo tratado en el proceso de investigacion.

3.° Diligencia: Una vez tramitada la denuncia, los procesos de investigacion y
posterior resolucién acerca de la conducta o préacticas denunciadas deberan ser
realizados sin demoras indebidas y dentro de los plazos temporales establecidos en
cada caso.

4.° Imparcialidad: Las personas que participan o forman parte activa en el proceso
de investigacién deberan garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas, manteniendo una visién objetiva de los hechos, sin sesgo
ni conducta estigmatizadora para ninguna de las dos partes implicadas, y sin olvidar el
obligado precepto de presuncién de inocencia.

5.2 Seguridad y Salud en el trabajo: Las personas trabajadoras de la empresa
tienen derecho a una proteccién eficaz y efectiva en materia de seguridad y salud en el
trabajo, entendiendo por ésta el estado de equilibrio entre el bienestar fisico, mental y
social, por tanto, las lesiones y patologias de caracter psiquico estan integradas dentro
de la obligacién de proteccién que corresponde a la empresa.

6.° Informacién y formacion: La empresa se compromete a desarrollar acciones
informativas y en su caso formativas entre el personal para prevenir conductas recogidas
en el presente protocolo.

7.° Procedimiento de resolucion de conflictos: Las personas trabajadoras que se
consideren victimas dispondran de un procedimiento para la resolucion del conflicto de la
manera mas beneficiosa posible para todas las partes implicadas.
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8. Garantia de actuaciéon: La empresa adoptara las medidas necesarias, incluidas
en su caso, las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas
de acoso resulten probadas, o contra la persona denunciante que haya interpuesto una
denuncia falsa cuando se compruebe que ha mediado mala fe en su actuacion.

1.2 Marco Normativo.

El presente protocolo se implanta en coherencia con el marco normativo estatal, asi
como de la normativa europea de aplicacion.

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, establece que:
«Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de
doce meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que
incluya un protocolo de actuacién para la atencion del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva
y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y
alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente».

En cumplimiento de esa prevision y contando con tal habilitacion, se publica 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, el cual adjunta como anexo modelo del mismo con las previsiones minimas.

2. Disposiciones generales
2.1 Ambito de aplicacion.

El Protocolo es aplicable al conjunto de personas que prestan servicios en la
empresa, independientemente del niumero de centros de trabajo, de la categoria
profesional de las personas trabajadoras, de la forma y lugar de prestacion de servicios y
de la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos
discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con contratos de puesta
a disposicion.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion y
las que realizan practicas no laborales.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo
gue se produzcan durante el trabajo, en relacidon con el trabajo o, como resultado de
este. Se expone a continuacion con caracter enunciativo y no exclusivo, los siguientes:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo;

b) en lugares de descanso, aseo personal, vestuarios o instalaciones sanitarias;

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion
(acoso digital, virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

2.2 Objeto.

El presente Protocolo persigue prevenir y actuar ante situaciones de acoso por
orientacion e identidad sexual y expresion de género.
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En consecuencia, el objeto del presente Protocolo estd conformado por las
siguientes actuaciones:

— Facilitar la identificacién de las conductas constitutivas de acoso.

— Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones constitutivas
de acoso o susceptibles de incurrir en acoso.

— Implantar un procedimiento interno de actuacién para los casos en que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produzca alguna situacién de acoso en el
ambito de la Empresa. En consecuencia, todas las denuncias que se produzcan en
relacién con las conductas y situaciones contempladas en el presente Protocolo,
deberan resolverse con arreglo a su procedimiento de actuacion.

2.3 Vigenciay revision del protocolo.

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su
vigencia mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacién o la
normativa legal o convencional no obligue a ello. En cualquier caso, la adecuacion
debera derivar de un proceso de negociacion entre la empresa y la representacion legal
de las personas trabajadoras.

2.4 Dep0sito y publicidad del protocolo.

El presente Protocolo estard depositado con acceso publico para todas las personas
trabajadoras en las siguientes ubicaciones dentro de DISA Contigo; Procedimientos de
Auditoria: «Centro Documental; Procedimientos; Procedimientos RRHH; Protocolo de
Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual y/o por razén de sexo, conductas contra
la libertad sexual y otras causas discriminatorias en el trabajo»; Herramienta de Acoso:
«Aplicaciones; Acoso Laboral, Sexual y/o por Razén de Sexo»;

2.5 Herramienta especifica para la denuncia de situaciones de Acoso.

La empresa cuenta con una herramienta especifica disefiada ad hoc para la
denuncia por parte de las personas trabajadoras de conductas constitutivas de acoso,
articulando de esta manera un canal confidencial, rapido y accesible para gestionar las
denuncias en el ambito interno de la empresa, permitiendo facilitar la gestién a la
persona denunciante.

3. Definiciones

Se considerara acoso por orientacion sexual o por identidad y expresién de género
aquellos comportamientos, verbal o fisico, que tengan el propésito o el efecto de atentar
contra la dignidad y crear un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo
dirigidos contra una persona por su orientacion sexual, por su identidad y expresion de
género o caracteristicas sexuales.

Concretamente se considera:

— Acoso LGTBIfébico: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio,
prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

— Acoso por expresion o identidad de género: toda conducta, u otras acciones,
contra una persona por su orientacion sexual que pueda considerarse ofensivo,
humillante, violento, intimidatorio, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y crear un entorno discriminatorio.

— Acoso por orientacion sexual: toda conducta, u otras acciones, contra una persona
por su orientacion sexual que pueda considerarse ofensivo, humillante, violento,
intimidatorio, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
discriminatorio.
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— Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razon de alguna de las
causas de discriminacion previstas en esta 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.

— Discriminacion por asociacion y discriminacion por error: Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona o0 grupo en que se integra, debido a su relacion con otra
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razon de orientacion e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio.

La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

— Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona o grupo en que
se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que
otras en situacion anéloga o comparable por razén de orientacion e identidad sexuales,
expresion de género o caracteristicas sexuales.

Se considerara discriminaciéon directa la denegacion de ajustes razonables a las
personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y
actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se
requieran en un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad
y la participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.

— Discriminacion indirecta: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona 0 puede ocasionar a una O varias personas una
desventaja particular con respecto a otras por razén de orientacion sexual, e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

— Discriminacion mdltiple e interseccional: Se produce discriminacion mdltiple
cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o
mas causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion.

Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactian diversas
causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de
discriminacion.

— Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas
caracteristicas biologicas, anatémicas o fisiologicas, una anatomia sexual, unos 6rganos
reproductivos o un patrén cromosémico que no se corresponden con las nociones
socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

— Orientacion sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

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 atraccion 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.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son
mujeres.

— ldentidad sexual: 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.

— Expresiéon de género: Manifestaciéon que cada persona hace de su identidad
sexual.

— Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo
asignado al nacer.
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— Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

— Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

— Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

4. Medidas de sensibilizacion, informacion y formacion

La empresa se compromete a fomentar el respeto y la consideracién entre todas las
personas, sensibilizando a su plantilla sobre la importancia de mantener un entorno
laboral respetuoso con su libertad y dignidad, asi como poner de relieve los valores de
igualdad.

Para ello se realizaran campafias de comunicacion, se promovera formacion
especifica y se realizaran las acciones que en cada momento se estimen necesarias
para el cumplimiento de los fines de este protocolo.

La empresa promueve la  tolerancia CERO ante cualesquiera
comportamientos LGTBIfébicos. Por ello, se compromete a las siguientes acciones
preventivas, teniendo las mismas caracter enunciativo y no exhaustivo:

— El presente protocolo estara a disposicion de todas las personas trabajadoras para
su consulta en las ubicaciones identificadas en el apartado 2.4.

— El protocolo se incluird en los itinerarios formativos de cada una de las personas
trabajadoras que se incorpore a la empresa, garantizando su conocimiento al ser
preceptiva la realizacion de la formacion.

— Se informar4d a toda la plantila de la existencia de una herramienta creada
especificamente para la denuncia de las situaciones de acoso, pudiendo acceder desde
DISA Contigo o través de la App.

5. Protocolo de actuacién
5.1 Objetivo.

El presente Protocolo se establece para tramitar cualquier denuncia interna
relacionada con las conductas o situaciones descritas en este documento, asi como
regular el procedimiento que deben seguir las denuncias y establecer las consecuencias
gue de ello se derivarian.

El Protocolo ha de ser un procedimiento &gil y rapido, ha de otorgar credibilidad y se
ha de proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas;
asimismo, procurara la proteccioén suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y su
salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas
gue se deriven de esta situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias
laborales que rodeen a las personas afectadas.

El ambito de aplicacién es interno, de manera que no excluye ni condiciona las
acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las personas afectadas.

Durante todo el procedimiento se asegurara el cumplimiento de la Ley Orgéanica de
Proteccidn de Datos y Garantia de los Derechos Digitales.

5.2 Organos Competentes.

La composicién de las personas que integran los 6rganos competentes quedara
debidamente formalizada. Deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad,
confidencialidad, sigilo profesional e imparcialidad que requiere el procedimiento.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-4809



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 11 de marzo de 2025 Sec. lll.

Pag. 32878

En este sentido, cualquier incumplimiento del deber de sigilo al que estaran sujetas
las personas sobre las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacion del
expediente, podra ser objeto de sancion. Asimismo, no podran tener relacion de
dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes, ni tener el caracter de
persona denunciada o denunciante, persona que actle como testigo de los hechos, o
que tenga una relacion de amistad o enemistad manifiesta con alguna de las partes. Es
obligacién de las personas trabajadoras de la empresa, cumplir con la Politica de
Conflicto de Intereses de la Compaifiia e informar de cualquier conflicto existente.

Cada integrante de la Comision Instructora tendra nombrado a una persona suplente
que debera sustituirle en los casos de renuncia, recusacion o ausencia. En el supuesto
de no concurrir dicha designacién se convocard a la representacion social de las
personas trabajadoras (RLPT) para su asignacion ad hoc.

Se podra solicitar la asistencia de profesionales externos en el procedimiento,
cuando asi se estime oportuno por los Organos Competentes, Persona Instructora o, por
la Directora de Personas y Organizacion.

5.2.1 Persona Instructora.

Sera la persona encargada de dar tramite a los procedimientos abreviados o
formales, designada por el area de Talento y Cultura (Personas y Organizacion) y
pudiendo ser estos delegados en la jefatura de Talento y Cultura o en la direccion de
Personas y Organizacion.

Su funcidn serd la de canalizar las denuncias registradas a través de la Herramienta
de Acoso.

Llevara a cabo la investigacion de los hechos denunciados, realizando cuantas
actuaciones y diligencias crea oportunas, incluyendo la adopcién de medidas cautelares.
Sera la persona encargada de elaborar el «informe de apertura», «informe de
actuaciones y conclusiones» (resolucién del expediente y medidas propuestas) vy,
comunicar la resolucion del expediente a las partes denunciante y denunciada.

Se encargara de informar a la Comision Instructora del inicio de sus actuaciones, y
una vez finalizada la instruccion, enviara «Informe anonimizado de Actuaciones y
Conclusiones» (no contendran datos que permitan la identificacion de aquellas personas
gue hayan intervenido o intervengan como parte en las actuaciones) a la Comision
Instructora con un resumen de las actuaciones llevadas a cabo, resolucion del
expediente, y medidas adoptadas, para recoger el convencimiento o no.

En el caso de que se determine la existencia de acoso o actos discriminatorios,
trasladara al area de relaciones laborales los informes y documentacion utilizada con
motivo de la investigacion llevada a cabo para que la autorizada de dicha area pueda
adoptar las medidas disciplinarias oportunas.

Llevara a cabo las labores de seguimiento con la finalidad de verificar la correcciéon
de las circunstancias que han generado la situacion denunciada e informara de las
mismas a la Comisidn Instructora.

5.2.2 Comision Instructora.

Se conformara ante cada denuncia por la representacion legal de los trabajadores y
de la empresa, en el nimero que estos determinen y de forma paritaria.

Las personas integrantes de la Comision Instructora se designaran de modo que no
tengan relacion de parentesco ni relacion de amistad o enemistad con las personas
implicadas en un procedimiento concreto (denunciante-denunciado/a).

La Comision recibird el informe que traslade la persona instructora con un resumen
de las actuaciones llevadas a cabo, resolucién del expediente, y medidas adoptadas,
para recoger el convencimiento o no, de las actuaciones llevadas a cabo, asi como la
aceptacion de las medidas propuestas 0, en su caso, la propuesta y aceptacion de
alternativas.
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5.2.3 Incidente de renuncia y recusacion.

Seradn causas de renuncia o de recusacién de las personas integrantes de la
Comisioén Instructora o de la persona instructora, las siguientes:

a) Tener amistad o enemistad manifiesta con la persona cuya conducta se
investigara o con la persona denunciante y/o persona denunciada.

b) Tener relacion de parentesco por consanguinidad o afinidad, en cualquier grado,
con la persona denunciante y/o persona denunciada.

c) Estarinvolucrada, directa o indirectamente, en los hechos investigados.

La Comision Instructora debera resolver el incidente de renuncia o de recusacion
dentro del plazo de 2 dias laborables siguientes a la fecha de inicio. La decision se
notificara por escrito a la persona denunciante.

Si la Comisién Instructora considerara la peticion de renuncia o recusacion, debera
acordar —dentro del plazo de 2 dias laborables siguientes a la fecha de inicio— la
sustitucién de las personas recusadas 0 que hayan renunciado por sus respectivas
personas suplentes.

Los plazos del procedimiento no comenzaran a computarse hasta que no se haya
resuelto el incidente de renuncia o recusacion.

5.3 Procedimiento de actuacion.
5.3.1 Iniciacion.

La denuncia se registrara en la aplicacién DISAContigo denominada «Acoso Laboral,
Sexual y/o por razén de sexo y actos contra personas LGTBI». Podra realizarla cualquier
persona trabajadora que se considere sujeto pasivo de acoso o una tercera persona que
tenga conocimiento de los hechos. En este caso, la persona afectada proporcionara su
consentimiento expreso para ello ante la persona instructora. La persona que denuncie
guedara identificada a través de la correspondiente aplicacion.

La denuncia debera contener la siguiente informacién: identificacion de la persona
denunciada, personas implicadas, tipo de conducta, cronologia de fechas y lugares en los
que se produjeron las conductas, posibles testigos, copia de toda la documentacion que
pueda acreditar los hechos y cualquier otra informacion que pueda resultar relevante.

La persona denunciante deberd indicar si quiere que el procedimiento se tramite de
manera abreviada o formal. Apartado 5.3.3.

En ese momento se procedera a la apertura de expediente de investigaciéon, por
parte de la persona instructora, el cual estard encaminado a comprobar los hechos y
cuya sustanciacion, no pudiendo durar mas de quince dias laborables, salvo que la
Comision Instructora o la persona instructora necesiten ampliar el plazo por razones
justificadas, con acuerdo de las partes que la componen.

En el caso de que la denuncia resulte incompleta se requeriran los datos necesarios
para su subsanacion. La falta de alguno de los siguientes datos: nombre de la persona
denunciada, denunciante y hechos motivadores de la denuncia, paralizara el inicio de la
investigacion.

Con el fin de garantizar la confidencialidad de la denuncia y de las partes implicadas
en el proceso, Unicamente tendra acceso a las denuncias de acoso o actos
discriminatorios, la Direccion de Personas y Organizacion, la Jefatura de Talento y
Cultura, y la persona que tenga asignado el puesto de Técnico/a de Cultura e Igualdad.

5.3.2 Desarrollo de la Instruccion.

La persona instructora, una vez registrada la denuncia a través de la aplicacion,
informara a la Comision Instructora a través de correo electronico, sin transmitir datos
que permitan identificar a las partes del expediente.

Durante la tramitacién del expediente se podra adoptar por la persona instructora las
medidas cautelares que se consideren necesarias para garantizar la salvaguarda de las
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personas afectadas, sin que en ningln caso suponga un menoscabo de sus condiciones
laborales.

Para la correcta tramitacion del expediente, la persona instructora, llevara a cabo las
gestiones y tramites oportunos para el correcto esclarecimiento de los hechos acaecidos,
recabando al efecto cuanta informacion/documentacion considere conveniente y
realizando las entrevistas y deméas actuaciones que considere necesarias, durante su
transcurso se guardara absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.

Asimismo, las partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas en sus
respectivas declaraciones, por una persona de confianza, sea 0 no representante de las
personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo de la informacion a la que tenga acceso.

La persona instructora podrd recurrir a personas expertas en las materias tratadas,
sean profesionales internos de la empresa o externos a la misma (contratadas a tales
efectos), para su asesoramiento y analisis.

El desarrollo de la Instruccion se reflejara en el «Informe de Actuaciones y
Conclusiones» que contendrd como minimo; los hechos denunciados, las actuaciones
llevadas a cabo, las conclusiones de la persona instructora del procedimiento y medidas
propuestas. Este informe tendrd caracter confidencial y exclusivo para la persona
Instructora, expertos en la materia que hayan colaborado en la tramitacion del
expediente (de manera enunciativa y no exhaustiva; abogados, psicologos, técnicos/as
de prevencion, etc.) y para su aportacion en organismos publicos autorizados
(Inspeccion de Trabajo, Sede judicial, etc.) al contener datos confidenciales e
identificativos.

La persona instructora dara traslado a la Comision Instructora una vez finalizada la
instruccion, del «Informe anonimizado de Actuaciones y Conclusiones» (no contendran
datos que permitan la identificacion de aquellas personas que hayan intervenido o
intervengan como parte en las actuaciones) a la Comision Instructora con un resumen de
las actuaciones llevadas a cabo, resolucion del expediente, y medidas adoptadas. El
mismo, recogerd el convencimiento o no, de una situacibn de acoso 0 acto
discriminatorio, asi como la confirmacion de las posibles medidas a adoptar.

5.3.3 Tipos de procedimientos.
5.3.3.1 Procedimiento Abreviado.

El objetivo de esta fase es resolver el problema de una forma agil y rapida; en
ocasiones, el hecho de reunirse y manifestar a la persona denunciada las consecuencias
ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento, teniendo a una
persona tercera experta en la materia que actie de mediador/a, es suficiente para que
se solucione el problema y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

La persona instructora se entrevistara con la persona denunciante y denunciada a los
efectos de conocer la version individual de cada una de las personas sobre los hechos.
Posteriormente, si lo considera adecuado para la solucién del expediente podra proponer a
ambas partes mantener una reunion conjunta donde actuara como mediadora, pudiendo
requerir la intervencion de otras personas necesarias, todo ello con la finalidad de alcanzar
una solucién aceptada y conseguir la subsanacién de la situaciéon denunciada.

El procedimiento abreviado no podra prolongarse mas de 10 dias laborables desde
su inicio, contando como fecha de inicio la entrevista con la persona denunciada.

La persona instructora elaborara un «Informe de Actuaciones y Conclusiones» en el
plazo de tres dias laborables desde el cierre del procedimiento abreviado.

Del mismo modo, se elaborard un «Informe anonimizado de Actuaciones y
Conclusiones», el cual sera puesto a disposicién de la Comisién Instructora, no pudiendo
demorarse en emitir el mismo més de dos dias laborables desde el cierre del Informe de
Actuaciones y Conclusiones. Dicho informe contemplara como minimo, los siguientes
datos; hechos denunciados, resumen de las actuaciones llevadas a cabo, conclusiones
de la persona instructora y medidas propuestas.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-4809



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Martes 11 de marzo de 2025 Sec. lll. Péag. 32881

5.3.3.2 Procedimiento formal.

Se recurrird al procedimiento formal cuando asi lo solicite la persona denunciante a
través de la herramienta, o cuando el procedimiento abreviado no dé resultado apropiado
para resolver la denuncia interpuesta.

El procedimiento formal no podra prolongarse mas de veinte dias laborables desde
su inicio, contando como fecha de inicio la entrevista con la persona denunciada. Los
plazos sefialados podran ampliarse cuando deban recabarse informes técnicos, pruebas
0 realizar entrevistas a varias personas que sean necesarias para el correcto
esclarecimiento de los hechos.

La persona instructora elaborard un «Informe de Actuaciones y Conclusiones» en el
plazo de cinco dias laborables desde el cierre del procedimiento formal.

Del mismo modo, se elaborard un «Informe anonimizado de Actuaciones y
Conclusiones», el cual sera puesto a disposicién de la Comisién Instructora, no pudiendo
demorarse en emitir el mismo mas de 2 dias laborables desde el cierre del Informe de
Actuaciones y Conclusiones. Dicho informe contemplara como minimo, los siguientes
datos; hechos denunciados, resumen de las actuaciones llevadas a cabo, conclusiones
de la persona instructora y medidas propuestas.

Recibido el «Informe anonimizado de Actuaciones y Conclusiones» la Comisién
Instructora debera reflejar la conviccion o no de haberse cometido los hechos
denunciados que han quedado objetivamente acreditados con base en las diligencias
practicadas, asi como la justificacion correspondiente a su decisién, dando traslado de
este, a través de un Acta o correo electrénico, a la persona instructora en el plazo de dos
dias laborales desde su recepcion.

En el seno de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

Una copia del informe emitido por la Comision Instructora junto con el «Informe
anonimizado de Actuaciones y Conclusiones» se remitira al Comité de FEtica y
Compliance para su debida informacion.

Si no se alcanza dicha mayoria en el seno de la Comision Instructora, una vez
emitida el acta o correo electrénico por dicho érgano, o en caso de concurrir desacuerdo
entre las conclusiones emitidas por la instruccion y la mayoria de la Comision instructora,
se elevara al Comité de Etica y Compliance para la valoracion y decision de los hechos
denunciados, emitiendo una resolucion que determinara el voto a favor de la mayoria.

5.3.4 Finalizacion.

En el caso de constatar la existencia de acoso, se dara traslado a la Directora de
Personas y al &rea de Relaciones Laborales, al objeto de que se adopten las medidas
correctoras y sancionadoras oportunas segun el régimen disciplinario que resulte de
aplicacion a la persona denunciada. Excepcionalmente, cuando las circunstancias
concurrentes asi lo justifiquen, podrd iniciarse el expediente disciplinario antes de la
finalizacién de la instruccion del expediente de acoso.

En el supuesto de que no se constaten situaciones de acoso o0 no sea posible la
verificacion de los hechos, se archivara el expediente, sin perjuicio de las
responsabilidades que pudieran ser inherentes a las conductas constatadas, incluidas
las disciplinarias.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no
honestas o dolosas, podran ser constitutivas igualmente de actuacion disciplinaria.

La resolucion adoptada serd comunicada a las personas denunciantes y
denunciadas.

5.3.5 Seguimiento de las medidas.

La persona instructora realizard labores de seguimiento de las medidas adoptadas
en el «Informe de Actuaciones y Conclusiones» con la finalidad de verificar la correccién
de las circunstancias que han generado la situacion denunciada y supervisara la
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evolucion de las personas afectadas, asi como el cumplimiento de las medidas
disciplinarias propuestas, informando del estado de la tramitacion a la Comisién
Instructora, si asi se hubiese estipulado.

6. Otras consideraciones

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente Protocolo no impiden que
en cada momento se puedan promover y tramitar cualquier otra acciéon para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales y/o judiciales, ya sean civiles o penales.

La empresa prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que
efectlien una denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se
lleven a cabo y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso
frente a si mismos o frente a terceros.

Cuando la denuncia se produzca dentro del departamento de Personas y
Organizacion, la misma se derivara con caracter inmediato para su conocimiento, a una
persona que se encuentre dentro del Comité de Etica y Compliance, distinta a la
Direccion de Personas y Organizacion.

Recuerda la existencia de nuestro canal para comunicar cualquier Conflicto de
Intereses con otra persona de la empresa o proveedores de la Compafiia. Informando a
través del correo electrénico conflictodeintereses@disagrupo.es.

Puedes consultar las politicas corporativas sobre Conflictos de Intereses en la pagina
de Auditoria Interna de DISAContigo.

7. Anexo. Descripcién de conductas.
Ejemplos identificativos de las distintas situaciones de Acoso.

Acoso por orientacién sexual:

Dirigirse con maneras ofensivas a la persona.

Ridiculizar a la persona en relacion a su orientacion sexual.

Utilizar humor homéfobo, lesbéfobo o bifobo.

Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacion sexual.
Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

El trato desigual basado en la homosexualidad, bisexualidad o identidad de género
o la percepcion de estas.

Acoso por expresién o identidad de género:

— Negarse a nombrar a una persona trans como requiere o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondientes al género con el que se identifique.

— Expulsar y/o cuestionar a las personas con expresiones o identidades de género
no normativas por estar en un bafo/vestuario determinado.

— Menospreciar las capacidades, las habilidades y el potencial intelectual de la
persona en relacién a expresion o identidad de género.

— Utilizar humor transfobo o intérfobo.

— Ignorar o excluir aportaciones.

En prueba de conformidad, firman el presente por la representacion de los trabajadores
todos los miembros asistentes de la representacion legal de los trabajadores.

cve: BOE-A-2025-4809
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 11 de marzo de 2025 Sec. lll.

Pag. 32883

Y sin m&s asuntos que tratar, se levanta la sesion en la ciudad y fecha indicado en el

encabezamiento.

https:/lwww.boe.es
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Dofa Elena Maria Parra Gordillo.
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Don Ignacio Campoy Expésito.
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Don Juan Rodriguez Pefa.
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