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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

25487 Resolucion de 27 de noviembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Acuerdo de maodificacion del Il Convenio
colectivo de Hewlett Packard Customer Delivery Services, SL.

Visto el acuerdo de madificacién del Il Convenio colectivo de la empresa Hewlett Packard
Customer Delivery Services, SL (Codigo de Convenio nimero 90008802011994), que fue
publicado en «Boletin Oficial del Estadox» el 19 de abril de 2016, mediante el que se aprueba
la adecuacion del citado convenio al 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, y que ha sido suscrito con fecha 17 de septiembre
de 2025, de una parte, por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion
de la misma, y de otra por el Comité intercentros, en representacion de los trabajadores
afectados, y ha sido finalmente subsanado en fecha 18 de noviembre 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 depoésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado acuerdo de modificacion del Il 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 notificacién a la Comision Negociadora.

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

Madrid, 27 de noviembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

ACTA DE LA REUNION DE LA EMPRESA Y EL COMITE INTERCENTROS

Fecha: 18 de noviembre de 2025.
Lugar: Remoto.
Asunto: Texto de protocolo LGTBI para publicacion.

REUNIDOS
18 de noviembre de 2025.

Por el Comité Intercentros:

Israel Hernandez Rueda, Presidente (remoto).
Miguel Angel Marqués Pozo, Secretario (remoto).
Rubén Nufiez Romero (remoto).

Milagros Lépez Pérez (remoto).

Pedro Garcia Lopez (remoto).
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Belén Igual de Castro (remoto).

Miguel Angel Romero (remoto).

Juan Manuel Lépez Diaz (remoto).
Angel Hermida Hermida (remoto).

Luis Pérez Arias (representado).
Santiago Mejias Lépez (representado).
Javier Herrero Valle (representado).

Por la empresa:

Juan Luis Moreno (presencial).
Concepcién Saez (presencial).
Adriana Fortuny (presencial).

Salma Ahouari Al-lal (remoto).

Las partes declaran validamente constituida la reunién entre el Comité Intercentros y
la empresa y con capacidad para adoptar validamente los siguientes

ACUERDOS

Primero. Composicion del Comité Intercentros de la empresa.

En virtud de las dUltimas modificaciones, las partes dejan constancia de la
composicién actual y cargos del Comité Intercentros para su comunicacion a la Direccion
General de Trabajo a los efectos del depdsito y publicacién de los acuerdos pendientes:

— Israel Hernandez Rueda (Presidente).
— Miguel Angel Marqués Pozo (Secretario).
— Rubén Nufiez Romero.

— Milagros Lopez Pérez.

— Luis Pérez Arias.

— Santiago Mejias Lopez.

— Pedro Garcia Lopez.

— Belén Igual de Castro.

— Javier Herrero Valle.

— Miguel Angel Romero.

— Juan Manuel Lépez Diaz.

— Angel Hermida Hermida.

Segundo. Delegacion de firmas.

Las partes acuerdan que los miembros del Comité Intercentros puedan delegar en el
presidente del Comité Intercentros la firma de este Acta y de sus apéndices mediante
escrito al efecto.

Tercero. Aprobacién, depdsito y publicacion del plan de medidas LGTBI y protocolo
frente al acoso discriminatorio.

De conformidad con el requerimiento de 7 de noviembre de 2025 de la Direccién
General de Trabajo y a los efectos de su presentacion ante las autoridades laborales
para su depdésito e inscripcion, las partes acuerdan que el Plan de medidas LGTBI y
protocolo contra el Acoso Discriminatorio por razon de orientacion sexual, identidad o
expresion de género de Hewlett-Packard Customer Delivery Services, SL (el Protocolo)
aprobado mediante acta de 17 de septiembre de 2025 se modifique segin redaccion
actualizada incluida en el apéndice | a este acta.
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Asimismo, se deja constancia de que el Protocolo constituye un anexo al Il Convenio
colectivo de empresa de Hewlett-Packard Customer Delivery Services, SL.

Sin otro particular, se firma esta acta en prueba de conformidad con su contenido en
la fecha arriba indicada.

Por parte de la empresa:

Juan Luis Moreno Fontela.
Concepcién Saez.
Adriana Fortuny.

Salma Ahouari Al-lal.

Por parte de la representacion legal de los trabajadores:

Israel Herndndez Rueda.
Miguel Angel Marqués.
Pedro Maria Lopez.
Juan Manuel Lépez Diaz.
Miguel Angel Romero.
Milagros Lépez Pérez.
Angel Hermida.

Javier Herrero.

Belén Igual.

Santiago Mejias.

Luis Arias Pérez.

Rubén Nufez.

«APENDICE |

Redaccidn actualizada del Plan de medidas LGTBI y protocolo contra el
Acoso Discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad o
expresion de género de Hewlett-Packard Customer Delivery Services, SL

1. Partes

Con caracter previo a su aprobacion, el borrador de este Plan de medidas
LGTBI y protocolo contra el Acoso Discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad o expresion de género de Hewlett-Packard Customer Delivery Services,
SL (conjuntamente, el Plan o el Protocolo) ha sido elaborado en el seno de la
Comision LGTBI+ de Hewlett-Packard Customer Delivery Services, SL (CDS o la
Empresa).

A los efectos de su negociacion final y aprobacion, en virtud del articulo 51 del
Il Convenio colectivo de empresa de CDS, el Comité Intercentros tiene, entre
otras, la atribucion de “[d]enunciar, negociar y firmar convenios colectivos que
afecten a la totalidad de la Empresa, o adoptar cualquier otro acuerdo que pudiera
afectar a todos los trabajadores de CDS".

En la medida que, conforme al articulo 8 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 Protocolo
tiene consideracion de modificacion del convenio de empresa, y es tanto aprobado
por el Comité Intercentros y la Empresa.

2. Objetivo del plan

Establecer la metodologia y el plan de accion para garantizar la
implementacién efectiva de las medidas acordadas para cumplir con la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, promoviendo la igualdad real y efectiva de las

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-25487



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Viernes 12 de diciembre de 2025 Sec. lll. Pag. 164186

personas LGBTI, en el ambito laboral. Estas medidas deberan erradicar cualquier
forma de discriminacién y violencia, asegurando que las personas LGBTI, con
especial foco en las personas trans, puedan vivir con plena libertad su orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y
diversidad familiar. El plan debe alinearse con los valores corporativos de inclusion
y respeto a la diversidad, integrando procedimientos claros que eliminen las
brechas histoéricas y protejan sus derechos laborales, garantizando que puedan
desarrollarse profesionalmente sin discriminacion, violencia u obstaculos.

3. Ambito personal, territorial y temporal

Este Plan de Medidas para la Inclusién de personas LGBTI es de aplicacion
para todas las personas que trabajen en la Compafia. Se entiende, por
consiguiente, que engloba a la totalidad de la plantilla, sea cual sea la modalidad o
forma de contratacién y para el personal de plantilla tanto fija como discontinua.

El presente Plan de Medidas para la Inclusion de personas LGBTI es de
aplicacion para todos y cada uno de sus centros actuales y futuros, en
comunidades vy territorios del estado espafiol.

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a
alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, entrard en vigor en el
momento de su firma y permanecera en efecto hasta que se realice una nueva
modificacion o reemplazo del Convenio colectivo de  Hewlett-
Packard Customer Delivery Services, SL.

4. Resolucién de conflictos

El procedimiento de resolucion de conflictos esta definido en el Protocolo
contra el acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género de Hewlett-Packard Customer Delivery Services.

5. Contexto
a) Situacion de las empresas LGBTI en los espacios laborales.

Espafia es reconocida internacionalmente como un pais avanzado en
derechos LGBTI, pero la igualdad legal no siempre se traduce en inclusion real en
el ambito laboral. Persisten discriminaciones, tanto explicitas como implicitas, que
afectan el bienestar y las oportunidades profesionales de las personas LGBTI.

Aun existen dificultades en el acceso al empleo y barreras dentro del espacio
de trabajo. Segin UGT (2023), un 75 % de las personas gays, lesbianas y
bisexuales consideran que su orientacion sexual supone un obstaculo para
encontrar trabajo, cifra que asciende al 83 % en el caso de personas trans y no
binarias. Ademas, solo el 38 % de las personas LGBTI estan completamente fuera
del armario en sus empleos por miedo a la discriminacion.

Las personas trans, en particular, enfrentan mayores obstaculos y precariedad
laboral. Un 62 % de ellas afirma no contar con apoyo en su entorno de trabajo
durante su transicidn de género.

Para garantizar un entorno de trabajo inclusivo, es clave que las empresas
promuevan una cultura de respeto y visibilidad. La sensibilizacion y la formacion
en diversidad son herramientas fundamentales para derribar estereotipos y
construir espacios laborales seguros para todas las personas.

Aunque Espafia ha progresado, la realidad internacional es diversa y, en
muchos paises, los derechos LGBTI alin no estan garantizados. Actualmente, 61
paises criminalizan la homosexualidad y en 12 de ellos puede castigarse con la
pena de muerte. Es esencial que las empresas con presencia global adopten
politicas que protejan a sus empleados LGBTI en cualquier contexto.
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La inclusion laboral es un compromiso continuo que requiere acciones
concretas para garantizar la igualdad de oportunidades y el respeto a la diversidad
en el entorno profesional.

b) Situacion de las personas LGBTI en la empresa.

En CDS optamos por unos objetivos generales y estratégicos que son los
siguientes:

Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre todas las personas,
garantizando la no discriminacion por razén de orientacidon sexual, identidad de
género, expresidon de género o caracteristicas sexuales en la empresa.

Integrar la perspectiva de género y diversidad en la gestién de la empresa en
todas las areas de actuacion, especialmente en el ambito de RRHH, promoviendo
un entorno inclusivo y respetuoso con las personas LGBTI.

Facilitar, en la medida de nuestras posibilidades, la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de todas las personas de la plantilla, considerando las
necesidades especificas de las personas LGBTI.

Definir, medir y estipular acciones y medidas de seguimiento para mejorar la
salud laboral de todas las personas de la empresa, incluyendo la atencién a
necesidades especificas del colectivo LGBTI.

Tolerancia 0 con cualquier tipo de discriminacion por razén de orientacién
sexual, identidad o expresion de género, garantizando la implementacion
inmediata de medidas correctivas y de proteccién ante cualquier vulneracién de
derechos.

Integrar la plena igualdad desde un enfoque interseccional, asegurando que la
diversidad sea un valor esencial en nuestra cultura empresarial.

6. Medidas planificadas
6.1 Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.
Obijetivos:

Crear un contexto favorable a la diversidad y avanzar en la erradicacion de la
discriminacion de las personas LGBTI.

N.° Medidas

Incluir clausulas de igualdad de trato y no discriminacion en los convenios colectivos o

1 acuerdos de empresa.
2 Politica de Diversidad e Inclusién con mencién explicita a la diversidad LGBTI.

Declaracion de compromiso por parte de la Alta Direccion para el cumplimiento de la
estrategia.

Crear 0 apoyarse en un érgano/comité de diversidad inclusivo con la comunidad
LGBTI o una figura sponsor de diversidad LGBTI.

Adhesién o firma de alguna declaracién o documento de organismos que trabajan estas
tematicas.

6.2 Acceso al empleo.
Objetivos:

Garantizar procesos de seleccidn basados en criterios objetivos de formacién y
competencias, eliminando cualquier sesgo por orientacion sexual, identidad o
expresion de género.
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Formar a las personas responsables de la seleccion para prevenir estereotipos
y asegurar evaluaciones justas e inclusivas.

N.° Medidas
1 Formacion a las personas que participan en los procesos de seleccion.

Definicion de criterios de seleccion y contratacion que erradiquen sesgos y actos
discriminatorios en el proceso y fomenten el respeto e inclusion del talento diverso.

3 Comunicar de manera inclusiva las ofertas laborales.

6.3 Clasificacién y promocién profesional.
Objetivos:

Regularan criterios para la clasificacion, promocion profesional y ascensos, de
forma que no conlleven discriminacion directa o indirecta para las personas
LGBTI, basdndose en elementos objetivos, entre otros los de cualificacion vy
capacidad, garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de
condiciones.

N.° Medidas

Definicién de criterios inclusivos para la clasificacion, promocién y ascenso
profesional.

Formacion a personas, equipos y lideres con responsabilidad en la toma de
decisiones, con relacion a las promociones de personas trabajadoras.

6.4 Formacion, sensibilizacién y lenguaje.
Objetivos:

Difundir las medidas LGBTI establecidas en los convenios o acuerdos de
empresa, asegurando su conocimiento y aplicacion.

Sensibilizar sobre diversidad sexual, familiar y de género, basandonos en la
Ley 4/2023.

Informar y aplicar el protocolo de acompafiamiento a personas trans en el
empleo, si esta disponible.

Garantizar la difusion y cumplimiento del protocolo de prevencién y actuacion
ante el acoso o violencia por orientacion sexual, identidad o expresion de género.

N.° Medidas

Formacién sobre los derechos de las personas LGBTI en el ambito laboral a toda la
plantilla, que cubra los contenidos previstos en la ley.

Formacién especifica para Alta direccion.
Formacién a equipo de comunicaciones.

Guias para uso de lenguaje inclusivo y respetuoso con las personas LGBTI.

a b~ W N

Celebracion de efemérides.

6.5 Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.
Objetivos:

Fomentar la diversidad en nuestras plantillas para crear un entorno laboral
inclusivo y seguro. Para ello, garantizaremos la proteccion frente a
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comportamientos LGBTIfobicos, reforzando los protocolos de prevencion y actuacion
ante el acoso y la violencia en el trabajo.

N.° Medidas

Protocolo frente al acoso y la violencia en el trabajo que garantice la proteccion contra
comportamientos LGBTIfobicos.

2 Plan de comunicaciones internas inclusivas, con foco en la comunidad LGBTI.

6.6 Permisos y beneficios sociales.
Objetivos:

Garantizar la igualdad de derechos para familias diversas, conyuges y parejas
de hecho LGBTI, asegurando el acceso a permisos y beneficios sin discriminacion.

Asegurar que todas las personas trabajadoras disfruten en igualdad de
condiciones de los permisos establecidos en convenios o acuerdos colectivos.

Prestar especial atencion a las necesidades de las personas trans en el
acceso a permisos para consultas médicas o tramites legales.

N.° Medidas

Revision y ajuste de beneficios corporativos, garantizando el acceso y asegurando
que sean los mismos que para el resto de Ixs trabajadorxs.

Protocolo de transicion de género que establezca y visibilice los beneficios especificos
y ayudas para este colectivo en dicho proceso.

6.7 Régimen disciplinario.
Objetivos:

Incluir en el régimen disciplinario de los convenios colectivos sanciones por
conductas que vulneren la libertad sexual, orientacion e identidad sexual y
expresién de género de las personas trabajadoras.

N.° Medidas

Incorporacion de infracciones y sanciones por comportamientos LGBTIf6bicos en el
régimen disciplinario.

Difusion del régimen disciplinario previsto en la empresa para
comportamiento LGBTIfébicos.

Revisar, ajustar y dar a conocer los canales de denuncia por
comportamientos LGBTIf6bicos, estableciendo indicadores de seguimiento.

7. Seguimiento de las medidas planificadas

La elaboracion de este Plan de Medidas para la Inclusion de personas LGBTI
ha sido negociada y acordada por unanimidad en la Comision de Negociacion del
Plan de Medidas para la Inclusion de personas LGBTI, formada por representacion
de representantes de la Direccion de la empresa, por una parte, y de
representantes del Comité de Empresa-Comité Intercentros-Delegados/as por otra
de manera paritaria y equilibrada.

Una vez aprobado el plan de medidas, se ha creado una Comision de
Seguimiento que serd la encargada de implantar, realizar el seguimiento y evaluar
sus resultados. Dicha Comisién de Seguimiento estara formada por los mismos
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integrantes, y en su defecto, por los suplentes que cada parte designe si existe
alguna baja definitiva.

Para ello, la Comision de Seguimiento tendra las reuniones ordinarias
trimestralmente una vez comience a implantarse el Plan de Medidas para la
Inclusion de personas LGBTI. Las reuniones se pueden convocar por cualquiera
de las partes. Se estipularan reuniones extraordinarias en funcion de las posibles
contingencias.

De dichas reuniones se levantara un acta, en el que queda reflejado el estado
de avance de cada accién y posibles acciones correctoras.

8. Protocolo contra el acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género

CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo 1. Declaracioén de principios.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho al respeto de su intimidad y a
la consideracién debida a su dignidad, asi como al libre desarrollo de su
personalidad, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna. La dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral y el principio de
igualdad y de no discriminacién por cualquier condicion o circunstancia personal o
social son derechos fundamentales de la Constitucion espafiola.

En Hewlett-Packard Customer Delivery Services, SL (la “Empresa” o la
“Compafiia”), estamos comprometidos con la creacidon de un entorno laboral libre
de cualquier forma de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresibn de género, donde todas las personas
trabajadoras puedan desarrollar su actividad en un ambiente de respeto, igualdad
y dignidad. Con el objetivo de garantizar un espacio seguro y justo para todas las
personas trabajadoras de la empresa, hemos elaborado este Protocolo contra el
Acoso Discriminatorio por Razén de Orientacion Sexual, Identidad de Género o
Expresion de Género (el “Protocolo”) que establece las bases para prevenir,
detectar y actuar ante cualquier situacién de acoso, asegurando el respeto a los
derechos y la integridad de todas las personas involucradas.

La Empresa se compromete a garantizar un entorno laboral seguro,
respetuoso y libre de cualquier forma de acoso discriminatorio por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género, adoptando
medidas de prevencién, sensibilizaciébn e informacion claras y accesibles para
todas las personas trabajadoras. Se velara por la confidencialidad y el respeto a la
intimidad y dignidad de las personas afectadas, asegurando que cualquier
denuncia sea tratada con el maximo respeto y discrecién. Se dard un trato
imparcial a todas las partes implicadas, permitiendo una audiencia justa. Al mismo
tiempo, se garantizard el principio de presuncién de inocencia de la persona
presuntamente acosadora, y se actuara con diligencia y celeridad en la tramitacion
de los procedimientos, para que todos los casos se resuelvan de manera justa y
en un plazo razonable.

La Empresa también prohibe expresamente cualquier tipo de represalia hacia
la persona que presente una denuncia, asi como hacia aquellos que, de alguna
forma, colaboren en el proceso de denuncia o brinden apoyo a la victima.
Asimismo, se garantizard la proteccién de los derechos laborales y sociales de las
personas que sufran acoso, sin que su situacion afecte a su estabilidad laboral o
desarrollo profesional. En este sentido, la Direccion de la empresa, en base a lo
dispuesto en nuestra Constituciéon y en el Estatuto de los Trabajadores, tiene el
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deber de garantizar que tales derechos sean respetados asegurandose de adoptar
las medidas necesarias al respecto. Es por ello que la Compafiia se compromete a
proporcionar a todas las personas que trabajan en ella o interactdan con ella un
ambiente de trabajo libre de acoso discriminatorio por razon de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

Por todo ello, las personas firmantes en representacion de la empresa y de la
parte social afirmamos tajantemente que no toleraremos ningln tipo de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género en la Empresa incluida en nuestro ambito de aplicacion y nos
comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del
acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género en el trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto
para prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad y la informacién, como
para resolver las reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con las
debidas garantias y tomando en consideracién las normas comunitarias,
constitucionales, autonémicas, laborales y las declaraciones relativas al derecho
de las personas trabajadoras a disfrutar de unos ambientes de trabajo respetuosos
con los derechos mencionados.

Articulo 2. Objeto.
El contenido del presente Protocolo persigue:

Adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier situacion de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género.

Facilitar que las personas trabajadoras puedan identificar cualquier situacion
de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género.

Establecer un procedimiento de actuacion (Protocolo) que permita investigar v,
en su caso sancionar, las posibles situaciones de acoso discriminatorio por razon
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

Garantizar un entorno laboral inclusivo.

Articulo 3. Ambito de aplicacién.

El contenido del presente documento debera observarse por todas las
personas trabajadoras de la Empresa, asi como el personal de contratas o
subcontratas y/o puesto a disposicion por las ETT's y personas trabajadoras
auténomas relacionadas con la empresa.

En aquellos supuestos en que el sujeto activo del presunto acoso quede fuera
del poder de direccién de la Empresa, esta se deberd dirigir a la empresa
competente con objeto de poner en conocimiento la situacion para que esta tome
las medidas pertinentes.

Esta politica es aplicable tanto en el lugar de trabajo como en todos aquellos
eventos relacionados con el trabajo, incluyendo reuniones, conferencias y eventos
sociales que acontezcan en el desarrollo de la actividad laboral,
independientemente de que se produzcan dentro de las instalaciones de la
empresa o fuera de ellas.

Articulo 4. Normativa de referencia y definiciones.
4.1 Normativa.

En el ambito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para
proteger a las personas trabajadoras que son objeto de discriminacion por razones
de orientacion sexual. Se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento
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para todos los Estados miembros: la Directiva marco para la igualdad de trato en
el empleo (2007/78/CE), que incluye la orientacién sexual entre los motivos de no
discriminacién y la Directiva relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre los hombres y mujeres en el empleo
(2006/54/CE), que prohibe la discriminacién en el empleo.

Por otra parte, el Estatuto de los Trabajadores reconoce de manera especifica
en el articulo 4.2.e) el derecho al respeto a la intimidad y a la consideracion debida
a la dignidad de toda persona trabajadora, comprendida la proteccion frente a
ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, frente al acoso por razén de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual.

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 en su articulo. 3 que se entiende por acoso discriminatorio cualquier
conducta realizada por razén 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.

En su articulo. 15 relativo a la Igualdad y no discriminaciéon LGTBI en las
empresas sefiala la obligacion en aquellas empresas de mas de cincuenta
personas trabajadoras de contar, en el plazo de doce meses a partir de la entrada
en vigor de la 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
actuacion 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.

La misma ley en su articulo 79.4.a) considera infraccion administrativa muy
grave el acoso discriminatorio, cuando no constituya infraccion penal, por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

4.2 Definiciones.
Acoso discriminatorio.

Cualquier comportamiento basado en orientacién sexual, identidad de género
ylo expresion de género de una persona que tenga la finalidad o provoque el
efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Asesor/a de investigaciones.

Es la persona designada por la Oficina de Etica y Cumplimiento de la Empresa
(ECO “Ethics and Compliance Office” por sus siglas en inglés) formada en materia
de género para conocer las denuncias en materia de Igualdad con relacion al
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y analizar las mismas.

En este caso sera: Angela Uria, como delegado de prevencion de delitos de la
Empresa.

Mediador/a.

Es la persona designada por la Direccién de Recursos Humanos formada en
materia de igualdad real y efectiva de las personas trans y LGTBI para conocer las
denuncias en relacion con el protocolo de acoso discriminatorio por razon de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género y analizar las
mismas.

En este caso ser&: Adriana Fortuny Martin.
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El/la Agente de Igualdad.

Es la persona designada por la Representacién Legal de los Trabajadores
formada en materia de igualdad real y efectiva de las personas trans y LGTBI para
conocer las denuncias en relacién con el protocolo de acoso discriminatorio por
razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género y
analizar las mismas.

En este caso sera: Milagros Lépez Pérez.

La Comisién Instructora.

La Comisién Instructora est4d formada por el Mediador, el/lla Asesor/a de
investigaciones y ellla Agente de Igualdad para conocer las denuncias y analizar
las mismas.

Acosado/a.

La persona que presuntamente ha sido victima de una situacion de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género dentro de la Compafiia.

Acosador/a.

Es la persona que presuntamente realiza acciones de acoso discriminatorio
por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género
dentro de la Compaiiia.

Comisién Paritaria de Igualdad.

Es la comisiébn compuesta por los representantes de la empresa y los
representantes de los trabajadores en igualdad de nimero para realizar el
seguimiento de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

Comité de Asesoramiento.

Es el comité que puede ser creado para apoyo técnico en los supuestos de
acoso si lo considera necesario la Comision Instructora.

Comité de Seguridad y Salud de Prevencion de Riesgos Laborales.

Es el comité compuesto por los representantes de la empresa y los
representantes de los trabajadores para promover y velar por la mejora continua
de la seguridad y la salud en el entorno laboral.

Discriminacién directa.

Situacion en que se encuentra una persona o0 grupo en que se integra que sea,
haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion
analoga o comparable por razén de orientacién sexual e identidad sexual,
expresién de género o caracteristicas sexuales. Se considerara discriminacién
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.
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Discriminacién indirecta.

Se produce cuando una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros
ocasiona o 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 mdultiple e interseccional.

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

Discriminacion por asociacion y discriminacion por error.

Existe discriminacién por asociacion cuando una persona 0 grupo en que se
integra, debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas
de discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género
0 caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio. La discriminacién
por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

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 Gnicamente hacia personas del mismo sexo; o
bisexual, cuando se siente atraccién 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.

Identidad 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.

Expresién de género.
Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.
Persona trans.

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

Represalia discriminatoria.

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como
consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la
discriminacion o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.
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CAPITULO Il

Procedimiento de actuacién ante situaciones de acoso discriminatorio por
razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género

Fase de denuncia: Presentacién de denuncia.

Si una persona trabajadora de la Compafiia estima estar padeciendo, por parte
de sus compafieros/as y/o superiores jerarquicos, una situacion de acoso
discriminatorio por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién
de género, y considera que el hecho de comunicar, a quien origina esta situacion,
su disconformidad con la misma no va a solucionar el conflicto, podra dirigirse de
forma verbal o escrita a las personas que desempefien las funciones de Asesor de
Investigaciones, Mediador o Agente de Igualdad e iniciardn juntos el
procedimiento. La cuenta de correo electrénico para la recepcién de las denuncias
por escrito sera la siguiente: corporate.compliance.hpe@hpe.com.

Cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones acosadoras
también podra dirigirse a cualquiera de los anteriores, verbalmente o a través del
correo indicado. Asimismo, los superiores jerarquicos estaran atentos a posibles
situaciones de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresién de género respecto a sus subordinados, informando sobre
cualquier conducta reprobable a Recursos Humanos y/o a los cargos
mencionados anteriormente. En caso de que la denuncia no sea presentada
directamente por la persona afectada, se recabara su testimonio, pero no obstante
no sera necesario su consentimiento para iniciar las actuaciones del protocolo.

Cualquiera de las personas que desempefien las funciones indicadas y que
tengan conocimiento de una denuncia tendran la obligacion de informar a las otras
con objeto de analizar conjuntamente la situacién y para que, en su caso, puedan
adoptarse a la mayor brevedad posible, las medidas que fueren necesarias.

Procedimiento:
Podemos distinguir dos procedimientos de actuaciones en materia de acoso:
Procedimiento informal.

El objetivo del procedimiento informal ser& resolver el problema sin la apertura
de un procedimiento formal completo; en ocasiones, el hecho de manifestar al
sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento es suficiente para que se solucione la situacion.

En los supuestos en que las actuaciones de acoso no revistan la gravedad
suficiente para la apertura de un procedimiento formal en esta materia por tratarse
de situaciones leves, y siempre que la persona trabajadora afectada esté de
acuerdo, las personas que desempefien las funciones de Asesor de
Investigaciones, Mediador de la empresa y Agente de Igualdad iniciaran un
procedimiento confidencial y rapido de confirmacion, pudiendo para ello acceder a
cualquier lugar de la empresa y en cualquier momento y recabar las declaraciones
de quien considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios que puedan ser constitutivos
de Acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, entrar4 en contacto de forma confidencial con la persona
denunciada, sola o en compafiia de la persona denunciante, a eleccion de esta,
para manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las
responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las
conductas denunciadas, la persona denunciada podra incurrir. La persona
denunciada podra ofrecer las explicaciones que considere convenientes.
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En este procedimiento informal de solucion, el/la Mediador/a y el/la Agente
de Igualdad se limitaran exclusivamente a transmitir la denuncia y a informar a la
persona denunciada de las eventuales responsabilidades disciplinarias.

El procedimiento se desarrollara en un plazo méaximo de diez dias laborables;
en principio el/la Mediador/a y ellla Agente de Igualdad deberan partir de la
credibilidad de la persona denunciante y tiene que proteger la confidencialidad del
procedimiento y el anonimato y dignidad de las personas; a tal efecto, para la
identificacion de las partes afectadas en toda la documentacion y comunicaciones,
y al inicio de este les seran asignados codigos numéricos.

En el proceso y posteriormente al mismo, cualquiera que sea su resultado,
todas las personas intervinientes estardn obligadas a guardar absoluta
confidencialidad y reserva para salvaguardar la intimidad, dignidad y honorabilidad
de las personas.

Asimismo, se procurard la proteccion suficiente de la victima y de la persona
denunciante, en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la
continuidad de las presuntas situaciones de acoso. A este efecto se propondran
las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicologicas que se deriven de esta situacion, atendiendo
especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima con el fin de
evitar el contacto de las personas afectadas y sin causar perjuicio de la persona
denunciante.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando
la consecucién o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se
propondran las actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de
un proceso formal (en el que se tendran en cuenta las acciones realizadas en el
procedimiento informal, en el caso de que la solucion propuesta no fuera admitida
por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por
la victima).

Del resultado del procedimiento informal se comunicar4 de inmediato y de
forma anénima, a la Comision de Igualdad y a la Comision de Seguridad y Salud
de Prevencion de Riesgos Laborales.

Procedimiento formal.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso
grave 0 muy grave o bien por producirse reiteracion en las conductas denunciadas
en el procedimiento informal, se seguira el siguiente proceso:

Presentaciéon de denuncia:

Presentacion de denuncia: la persona trabajadora podra dirigirse a las
personas que desemperfien las funciones de Asesor de Investigaciones, Mediador
0 Agente de Igualdad, en persona o a través de la direccién de correo electronico
corporate.compliance.hpe@hpe.com para presentar una denuncia por acoso
grave, muy grave o reiterado. Una vez recibida la denuncia, se creara la Comision
Instructora y se valorard conjuntamente el contenido de la denuncia dando
audiencia a la persona afectada, entendiendo por ello la destinataria de la
conducta denunciada, con objeto de proceder a formalizar un escrito, con fecha y
firma, detallando aquellos hechos que, a juicio de la persona afectada, constituyan
una situacion de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresion de género.

Presentacion de denuncia por persona distinta a la persona afectada:
Cualquier persona que tenga conocimiento de algin acto de acoso podra
denunciar personalmente a las personas y por los medios indicados en el parrafo
anterior. En tal caso se procedera igualmente la Comision Instructora para valorar
conjuntamente el contenido de la denuncia dando audiencia a la persona afectada
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con objeto, en su caso, y siempre con consentimiento expreso e informado para
iniciar las actuaciones del protocolo, de proceder a formalizar un escrito, con fecha
y firma, detallando aquellos hechos que, a juicio de la persona afectada,
constituyan una situacion de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

En caso de que se denuncie, la existencia de una situacion de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género sin que en la misma se haga constar de forma expresa el nombre de la
persona acusada, sino que se denuncie la existencia de dicha practica en un
departamento concreto, las personas que desempefien las funciones de Asesor de
Investigaciones, Mediador y Agente de Igualdad realizaran una investigacion de la
denuncia para determinar si es necesario poner en conocimiento el protocolo en
esta materia e informaran a los/las Delegados/as y departamento de Prevencion.

Confidencialidad durante el proceso:

Cualquier persona involucrada en el proceso, en particular las personas que
desempefien las funciones de Asesor de Investigaciones, Mediador o Agente de
Igualdad, deberan garantizar el tratamiento con la maxima diligencia y
confidencialidad de todas las denuncias formales, bajo apercibimiento de sancion
en caso de que no se respete este principio.

Fase de investigacion y actuacion.

Una vez recibida la denuncia, la Comision Instructora analizara su contenido y
escuchard con atencién aquellos detalles que sean narrados por la persona
acosada.

Si fuese posible y la situacién lo aconsejase, la Comision Instructora debera
citar a aquellas personas trabajadoras que, como compafieros y compafieras de
trabajo y, en su caso, testigos de la presunta situacién de acoso, puedan aportar
su declaracion sobre los hechos producidos.

Una vez analizado el caso y las pruebas que se presenten, la
Comision Instructora, salvo que las circunstancias del caso lo desaconsejen, citara
a la presunta persona acosadora para conocer su version de los hechos y que
manifieste lo que a su derecho convenga. Se le dara audiencia en presencia o0 no
de la victima, a eleccién de esta Ultima. Tanto una como otra podran solicitar la
presencia de otra u otras personas integrantes de los érganos de representacion,
0 si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar
la prueba testifical.

La Comision Instructora utilizara los procedimientos de investigacion que
considere convenientes para la confirmacion de la veracidad de la denuncia,
respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas,
sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.

Debera dar notificacion de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente
posible a la persona denunciada.

Se intentara recabar toda la informacién con una Unica explicacion de los
hechos por parte de la victima (salvo que resultase imprescindible establecer
posteriores entrevistas para la resolucion del caso), garantizando la
confidencialidad y la agilidad en el tramite, con el fin de valorar si los
comportamientos del presunto acosador son constitutivos o no de acoso
discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género.

Finalmente, la Comisién Instructora concluira su fase de investigacion con la
elaboracién de un informe en el que se recojan todas las actuaciones practicadas
desde que tuvo lugar la denuncia por parte de la persona presuntamente acosada
gue sera elevado a la Direccion de Recursos Humanos. Dicho informe debera ser

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-25487



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO Zas3
Viernes 12 de diciembre de 2025 Sec. lll. Pag. 164198

realizado en el plazo de 15 dias laborables desde el inicio de la investigacion y
mantendra el anonimato de las personas implicadas. Este Informe vinculante debe
incluir, como minimo, la descripcidon de los hechos, metodologia empleada en el
procedimiento, la valoracion del caso (constatar los indicios de acoso y proceder a
la apertura del expediente sancionador o bien para no apreciar indicios de acoso),
el resultado de la investigacion y medidas cautelares o preventivas, si procede.

Del resultado del procedimiento formal se comunicara, de forma totalmente
andnima, de inmediato a la Comision de Igualdad y a la Comisién de Seguridad y
Salud de Prevencion de Riesgos Laborales.

La Direccion de Recursos Humanos comunicara a la Comision Instructora en
el plazo de diez dias laborables a la recepcion del informe de la Comisiéon su
decision sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicaran las
conclusiones alcanzadas junto con las propuestas de las medidas de adopcion. La
Comision dard trasladado a la persona objeto del acoso ya la persona denunciada
para que, en un plazo de cinco dias laborables, pueda presentar alegaciones en
caso de desacuerdo con la misma.

La Comision Instructora dara traslado de las alegaciones a la Direcciéon de
Recursos Humanos en un plazo de cinco dias laborables.

La Direccion de Recursos Humanos en un plazo de diez dias laborables
notificara a la Comision su decision.

Procedimiento disciplinario:
Direccién de Recursos Humanos:

La Direccion de Recursos Humanos se reserva el derecho a adoptar las
acciones disciplinarias apropiadas, incluido el despido para el caso de faltas muy
graves, frente a la persona que hubiere incurrido en una conducta tipificada como
de acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género, de conformidad con las sanciones establecidas por la
normativa aplicable y el convenio colectivo de empresa, y segun indicado en los
apartados siguientes.

Asimismo, en caso de demostrarse que una queja, por parte de una persona
que manifiesta ser acosado/a, es maliciosa y falsa, podra imponerse, a la persona
gue la hubiere realizado, la sancion que se considere adecuada igualmente segun
la normativa y el convenio de empresa.

En consecuencia, se deja constancia de que el incumplimiento de las normas
del presente Cdédigo constituye una violacién de las obligaciones del equipo
Directivo y la plantilla. La Direccion de Recursos Humanos podra adoptar las
medidas disciplinarias que se consideren oportunas.

Se garantizard que no se produciran represalias contra las personas que de
buena fe y sin falsedad maliciosa denuncien, atestiglien, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o
critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a
terceras. La adopcidn de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de
alguno de los sujetos sefialados (personas denunciantes, testigos, o
coadyuvantes) serdn sancionadas de acuerdo con el régimen disciplinario
regulado a continuacion.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima
durante el acoso, esta serd restituida en las condiciones en que se encontraba
antes del mismo.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacion realizada y del
expediente sancionador, se dard conocimiento suficiente en el &mbito en que la
actuacion sancionada fue llevada a cabo.
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Por tanto, la Direccion de Recursos Humanos podra adoptar las medidas
disciplinarias que se consideren oportunas, sin perjuicio de las acciones civiles y
penales que, ademds, puedan resultar pertinentes en cada caso.

Tipificacién de faltas:

Seran consideradas como muy graves las siguientes faltas:

El acoso discriminatorio por razdn de orientacion sexual, identidad de género
y/lo expresion de género, es decir, cualquier comportamiento basado en
orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion de género de una persona
que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su
integridad fisica o psiquica o de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante, ofensivo o molesto.

La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien,
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.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial firme
condenatoria de la persona denunciada.

Se consideraran como graves las siguientes faltas:

Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su
trabajo.

Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la
opcidn sexual.

La imparticion de 6rdenes vejatorias.

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

La orden de aislar e incomunicar a una persona.

Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideraran leves las siguientes faltas:

Observaciones desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto.

Uso de imagenes inadecuadas por su contenido o contexto en los lugares y
herramientas de trabajo siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerara en todo caso condicion agravante cualificada, el abuso de
situacion de superioridad jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas
ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los procedimientos de
solucion. también se considera agravante la alevosia (esto es, empleo de medios,
modos o formas en la ejecucion que tiendan directamente a asegurar la
indemnidad del sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes, aunque no siempre seran por si solas
suficientes para descartar la existencia de incumplimiento:

No tener anotada sancién alguna en su expediente.

Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontaneo a reparar o "
disminuir los efectos de la falta, dar satisfaccion a la persona ofendida, o a §
confesar el hecho. <

~
[ee]
:

Sanciones: 8

g g

Las sanciones correspondientes en funcion del principio de proporcionalidad 8%

seran las siguientes: § %
o Q
Faltas leves: Amonestacion por escrito. g §
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Faltas graves: Amonestacion por escrito; suspension de empleo y sueldo de
dos a veinte dias.

Faltas muy graves: Amonestacion por escrito; suspension de empleo y sueldo
de veintiuno a sesenta dias; despido.

Para la aplicacion de las sanciones que anteceden se tendran en cuenta el
mayor o menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, categoria
profesional del mismo y repercusién del hecho en los demas trabajadores y en la
Empresa.

Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas
del desconocimiento del Protocolo, equivocaciones y percepciones equivocadas
de la situacion provocada podran ser complementadas por jornadas de formacién
fuera de horas de trabajo cuando esta medida sea considerada adecuada por la
Direccidn de la empresa para evitar la repeticién de las infracciones de que se
trate.

La utilizacion de este procedimiento no impedird en absoluto a la victima la
utilizacion en el momento que considere conveniente el procedimiento judicial de
tutela correspondiente con base en el derecho fundamental de «tutela judicial
efectiva».

Nombramiento opcional del Comité de Asesoramiento:

Si la Comisidn Instructora lo considera necesario se procedera a formar un
Comité de Asesoramiento con el objetivo de ayudar a la toma de decision y que
tendra la siguiente composicion:

Dos personas, que tengan la condicion de Asesores confidenciales y que no
hayan participado ninguno de ellos en la tramitacion del expediente.

Un o una representante de los delegados de Prevencion correspondiente al
centro de trabajo al que pertenezca la persona trabajadora.

Una persona experta en materia de igualdad y acoso discriminatorio por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género designado/a al
efecto por la Direccidn de Recursos Humanos.

En la designacion de las personas integrantes del Comité se garantizara la
distancia del parentesco, por afinidad o consanguinidad, asi coma las relaciones
de amistad o enemistad manifiesta, y/o relacion de ascendencia o dependencia
funcional u organica entre ellas y las personas implicadas en el procedimiento.

Las personas involucradas en el proceso (acosado/acosadora) quedaran
automaticamente invalidadas para formar parte de la comision Instructora de Igualdad.

Todos los componentes de este Comité vendran obligados a guardar la
maxima confidencialidad en relacién con los casos en que puedan intervenir. No
pudiendo transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias y
guejas presentadas, en proceso de investigacion o ya resueltas pudiendo ser
sancionado en caso contrario.

CAPITULO Il
Cuestiones generales
Contenido del informe de conclusiones-recomendaciones.

El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, come minimo, la
siguiente informacion:

Relacién nominal de las personas que integran el Comité de asesoramiento e
identificacion de las personas supuestamente acosada y acosadora mediante el
correspondiente codigo numeérico.

Verificable en https://www.boe.es
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Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de esta.

Actuaciones previas: Informe de valoracion y propuesta de conclusiones
elaborado por la Comision Instructora.

Otras actuaciones: Testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos,
etc.

Informe de conclusiones y medidas propuestas concretas (incluyendo las
propuestas que estime oportunas, y las establecidas en este punto del Protocolo,
asi como la propuesta de las personas responsables de su implantacion y
ejecucion, y las medidas cautelares y de compensacion a la victima, en su caso).

Identificacion de una fecha a corto y/o medio plazo para la supervision y
revision posterior de la implantacion de las medidas y de verificacion de la
ausencia de acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

Deber de sigilo.

Toda persona que haya participado en cualquiera de las fases previstas en el
presente Protocolo estara sujeta a un deber de sigilo consistente en la obligacion
de no revelar ninguna informacion a cualquier otra persona no implicada en el
procedimiento.

Proteccion del derecho a la intimidad.

Se garantiza la proteccion del derecho a la intimidad de las personas que han
formado parte en cualquiera de las fases de este procedimiento.

Divulgacion del Protocolo contra el Acoso discriminatorio por razon de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

La Direccion de la Compafila a se compromete a que todas las personas
trabajadoras conozcan la existencia del presente Protocolo y Cédigo de Actuacion.

Evaluacion y seguimiento.

La Comisién Instructora llevara el control de las denuncias presentadas y de
las que se presentaran a la direccion y a la Comision de Igualdad.

ANEXOS
a) Glosario diversidad LGBTI:

Asexual: orientacién sexual de las personas que carecen de interés sexual.
Estas, pueden experimentar atraccion de otros tipos; como la romantica,
intelectual u otra. Si carecen de atraccion romantica, se denominan personas
arromanticas.

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

Bisexual: persona que siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes sexos o géneros, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma
manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad. El término bisexual 0 «bi+»
suele utilizarse como un término paraguas que recoge todas las orientaciones no
monosexuales (atraccion sexual, fisica, afectiva u otra hacia un solo sexo o
género), como por ejemplo la pansexualidad, polisexualidad, etc.

Cisgénero: persona cuya identidad de género coincide con el sexo que se le
asigno al nacer.

Discriminacion: tratamiento desigual o injusto que puede basarse en una
variedad de motivos, como edad, origen étnico, discapacidad, orientacion sexual,

Verificable en https://www.boe.es
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identidad de género, expresion de género y/o caracteristicas sexuales (ver tipos
de discriminacion).

Expresion de género: manifestacion que cada persona hace de su identidad de
género a través de su comportamiento, vestimenta, forma de actuar o
interaccionar, etc. Esta no tiene obligacion de cumplir con los estereotipos y/o
estandares culturales comunes; por eso, debemos tener especial cuidado de no
asumir la identidad de género y/o orientacion sexual en base a la expresion de
género de las personas, para evitar sesgos que podrian llevarnos a un acto
discriminatorio.

Familia LGBTI: aquella en la que uno o méas de sus integrantes son personas
LGBTI; englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las
compuestas por personas lesbianas, gays o bisexuales con descendientes, ya sea
menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria
potestad, o mayores de edad con discapacidad, a cargo.

Gay: persona que se siente atraida sexual y/o emocionalmente por personas
del mismo sexo o género. Tradicionalmente se refiere a los hombres, pero otras
personas que se sienten atraidas por el mismo género o por multiples géneros
también pueden definirse como gay.

Género: construccion social y cultural conforme a la cual se crean y asientan
las expectativas sobre como debe ser y comportarse cada persona segun su Sexo
asignado al nacer.

Género binario: es la idea de que el género es una opcidn estricta entre
macho/hombre/masculino o hembra/mujer/femenino, con base en el sexo
asignado al nacer. Se considera limitante y problemético para quienes no encajan
0 no se auto-perciben en estas categorias.

Género no binario: identidad de género que escapa del binarismo hombre —
mujer. Es un espectro amplio de identidades; por ejemplo, personas que no se
identifican con ningln género (no binarias, agénero), que se identifican con mas
de uno (bigénero, pangénero) o que fluctian entre uno y otro (género
fluido). Algunas se identifican como personas Trans, ya que su identidad de
género es distinta al sexo asignado al nacer, pero depende de cada persona, al
igual que generalmente prefieren el pronombre neutro «elle»; pero no todas. Es
importante recalcar que las personas no binarias no necesariamente tienen una
expresion de género “neutra”; por lo que debemos evitar asumir su género en
funcion de como se ven.

Heteronormatividad: conjunto de creencias y practicas que consideran que el
género es un binario absoluto e incuestionable, y por lo tanto describe y refuerza
la heterosexualidad como una norma. Implica que las caracteristicas de género y
sexo de las personas son por naturaleza y siempre deben estar alineadas.
Considera, por lo tanto, que la heterosexualidad es la Unica orientacion sexual
concebible y la Gnica forma de ser "normal".

Homofobia: toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacién o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de
serlo, o ser percibidas como tales.

Identidad de género o identidad sexual con relacion al género: se refiere a la
vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la auto-percibe y
define, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Intersexualidad: caracteristicas sexuales (6rganos reproductivos o un patrén
cromosomico, por ejemplo) que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos. Existen muchas formas de
intersexualidad y hoy no se considera una patologia o enfermedad, sino sélo una
variacion en las caracteristicas sexuales.

Lesbiana: mujer que se siente atraida sexual, fisica, romantica y/o
emocionalmente hacia las mujeres.

cve: BOE-A-2025-25487
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LGBTI: acronimo de lesbianas, gays, bisexuales, trans e intersexuales. Este es
el acrénimo que utiliza ILGA-Europa. También existen diferentes formulaciones
como LGBT, LGBTQ, LGTB+, etc. para visibilizar otras realidades dentro de la
comunidad. Todas estas formas son validas para referirse al Colectivo.

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

Medidas de accion positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar
y, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su
dimension colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las
situaciones de discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser
razonables y proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo y los
objetivos que persigan.

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 o género;
homosexual (lesbianas, gays), cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
Unicamente hacia personas del mismo sexo o género; o bhisexual (bi+), cuando se
siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos o
géneros, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo
grado ni con la misma intensidad.

Pansexual: persona que siente atraccion fisica, sexual o afectiva por las
personas mas alla de su sexo o género.

Queer: anteriormente utilizado como un término despectivo para referirse a las
personas LGBTI en el idioma inglés. Las personas que se identifican mas alla de
las categorias tradicionales de género y las normas sociales heteronormativas han
resignificado el término queer. Sin embargo, dependiendo del contexto, algunas
personas todavia pueden encontrarlo ofensivo. También se puede referir a la
teoria queer, un campo académico que desafia las normas sociales
heteronormativas relacionadas con el género y la sexualidad.

Salir del armario/closet: desvelar la propia identidad sexual (orientacién sexual,
identidad de género o diversidad de caracteristicas sexuales). Esto es, ser
abiertamente gay, lesbiana, bisexual, trans o intersexual. ES un proceso que puede
vivirse una o varias veces en la vida, en distintos contextos y momentos y podria
suponer ciertas barreras dependiendo de ello.

Trans: persona cuya identidad sexual con relacién al género no se
corresponde con el sexo asignado al nacer. Es un término general inclusivo o
término paraguas que puede incluir, pero no se limita a: personas que se
identifican como transexuales, transgénero, travestis, andréginas, no binarias, no
conformes con el género, o con cualquier otra identidad y/o expresién de género
que no cumple con las expectativas sociales y culturales que se tienen sobre la
identidad de género.

Transgénero: describe a las personas cuya identidad de género difiere del
sexo que les fue asignado al nacer. Transgénero es una identidad de género, no
una orientacion sexual, es decir, una persona transgénero puede ser heterosexual,
gay, lesbiana o bisexual.

Transexual: término antiguo y medicalizado que se usa para referirse a
personas que se identifican y viven en un género diferente. El término aln es
preferido por algunas personas que tienen la intencibn de someterse, 0 se
someten a un tratamiento de reasignacion de sexo (0 que pueden incluir terapia
hormonal o cirugia). Como en el caso anterior, la identidad de género o identidad
sexual referida al género es ajena a la orientacion sexual que tenga la persona.

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.

Verificable en https://www.boe.es
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Transicion de género: se refiere a una serie de pasos que las personas pueden
tomar para vivir conforme a su identidad de género. La transicién de género de una
persona puede ser social; lo que incluiria por ejemplo vestirse y actuar (expresion de
género) de cierta forma; cambiar su nombre y/o sexo registral en documentos
legales, etc. O bien, biomédica; lo que podria significar (aunque no necesariamente)
someterse a tratamientos que incluyen terapias hormonales y posiblemente uno o
mas tipos de cirugia y otros procedimientos de afirmacion de género. Es importante
destacar que cada persona vive su proceso de transicion de género de manera
personal, no existe una Unica forma de vivir la transicion de género. Los tiempos,
decisiones y formas, serdn determinados por la propia persona y deben estar
alejados de exigencias, estereotipos o expectativas socioculturales.

b) Tipos de discriminacion:

La Ley 4/2023 diferencia y define los siguientes tipos distintos de
discriminacion:

Discriminacion directa: situacién en la que a una persona o grupo de personas
son tratadas de manera menos favorable que otras en situacion similar, por razén de
su orientacion sexual, identidad y expresion de género o caracteristicas sexuales.

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

Discriminacion multiple: se produce cuando una persona es discriminada, de
manera simultdnea o consecutiva, por dos o mas causas distintas.

Discriminacion interseccional: se produce cuando concurren o interactdan
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma
especifica de discriminacién.

Discriminacion por asociacién: se produce cuando una persona o grupo en que
se integra, debido a su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las
causas de discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.

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

Por parte de la empresa:

Juan Luis Moreno Fontela.
Concepcién Saez.
Adriana Fortuny.

Salma Ahouari Al-lal.

Por parte de la representacion legal de los trabajadores:

Israel Herndndez Rueda.
Miguel Angel Marqués.
Pedro Maria Lépez.
Juan Manuel Lépez Diaz.
Miguel Angel Romero.
Milagros Lopez Pérez.

— Angel Hermida.

Javier Herrero.

Belén Igual.

Santiago Mejias.

Luis Arias Pérez.

Rubén Nufez.»
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