=)
E Deputacion

DA CORUNA BOLETIN OFICIAL DA PROVINCIA DA CORUNA s{oINzy NN S TolV:Y Mol M W:\=Ix{o)V/[N[o1V:\ o) - Wo{o] U]/
www.dacoruna.gal D.L.: C-1-1958

V] alelo] = aln] NV \[oNn]Relolol} MIERCOLES, 7 DE MAYO DE 2025 | BOP NUMERO 85

ADMINISTRACION AUTONOMICA
XUNTA DE GALICIA

Conselleria de Emprego, Comercio e Emigracion
Departamento Territorial da Coruna
Servizo de Emprego, Relacidns laborais, Traballo Auténomo e Economia Social

Resolucion que inscribe e ordena publicar o acordo da comisién negociadora do convenio colectivo provincial para a industria siderometaltir-

xica da Coruna sobre o plan de igualdade e non discriminacion das persoas LGTBI (cddigo 15000825011982)

O 8 de abril de 2025 tivo entrada no rexistro de acordos e convenios colectivos de traballo da Comunidade Auténoma
de Galicia (REGCON) o acordo da comision negociadora do convenio colectivo provincial para a industria siderometalurxica
da Coruna, relativo ao plan de igualdade e non discriminacién das persoas Igtbi (cédigo de convenio 15000825011982).

No escrito asinado coa mesma data pola secretaria do Consello Galego de Relaciéns Laborais, explicitase que a
comisidn negociadora acordara asinar o referido plan e que se presentaba diante da autoridade laboral para os efectos de
rexistro, depdsito e publicacion oficial, se proceder, para dar cumprimento ao Real Decreto 713/2010, de 28 de maio, sobre
rexistro e depédsito de convenios e acordos colectivos de traballo e & Orde do 20 de outubro de 2010 pola que se crea o
Rexistro de Convenios e Acordos Colectivos de Traballo da Comunidade Auténoma de Galicia.

Consonte o Real Decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de
traballo, asi como a Orde do 29 de outubro de 2010 pola que se crea o rexistro de convenios e acordos colectivos de
traballo na Comunidade Autébnoma de Galicia e ao abeiro do Decreto 147/2024, do 20 de maio, polo que se establece a
estrutura organica da Conselleria de Emprego, Comercio € Emigracion, pode atenderse a solicitude, de xeito que RESOLVO:

1. Inscribir o referido acordo no rexistro de convenios e acordos colectivos de traballo da Comunidade Auténoma de
Galicia.

2. Ordenar que se remita, para a sua publicacion, ao Boletin Oficial da Provincia da Coruna.

A Coruna, 30 de abril de 2025
O director do Departamento Territorial da Coruna

Juan José Couce Prego
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ACTA DE LA COMISION NEGOCIADORA CONVENIO COLECTIVO PARA LAS INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS DE LA
PROVINCIA DE A CORUNA

En A Coruia, siendo las diecisiete horas del dia 3 de abril de 2025, en la sede de la Confederacion de Empresarios de
A Coruia (CEC), se retine la Comision Negociadora del Convenio Colectivo Provincial para las Industrias Siderometalurgicas
de la provincia de A Coruna, interviniendo:

Por la parte empresarial:

Dna Clara Iglesias Vazquez por Sidero; D. Rafael Suarez Méndez por Asinec; Diha. Belén Cao Montero por Talleres.
Actuan en condicion de asesora Dna. Beatriz Regos Concha

Por la parte social:

D. José Hurtado Amador, D. Arturo Julian Vazquez por CC.00.; Dia Iria Vazquez Varela, D. Juan R. Paseiro Parcero , Don

José Manuel Faquet Lépez y D. Andres Ansedes Gémez por U.G.T, y D. Eduardo Caamano Lestén, Dofa Amanda Casais
Pena por la CIG.

Realiza las funciones de secretario Don Juan Salle Barreiro Pérez.

El Secretario informa que esta reunion fue convocada para negociar el Plan de igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI de conformidad con el RD 1026/2024 del 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de
las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

Emplazadas las partes, y tras un debate , se alcanza el siguiente ACUERDO:

1°.- VIGENCIA

Las medidas acordadas tendran la misma vigencia que el actual convenio colectivo.

2°.- AMBITO DE APLICACION

De conformidad con lo establecido en el art. 2.1 del RD 1026/2024, se acuerdan un conjunto de medidas que seran
de obligado cumplimiento para las empresas que tengan mas de 50 personas trabajadoras.

3°.- MEDIDAS PLANIFICADAS

Primero. Igualdad de trato y no discriminacion.

Las partes integrantes de esta Comision manifiestan el total rechazo a cualquier conducta que sea discriminatoria
por razén de sexo, identidad u orientacion sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales de cualquier persona
trabajadora.

Se garantizara la igualdad efectiva de trato y oportunidades a todas las personas trabajadoras de la empresa. Con
este fin, se implantaran todas las medidas que sean necesarias para eliminar cualquier tipo de discriminacion por razén
de raza, etnia, edad, nacionalidad, lengua, educacion, capacidad, religién, por razén de sexo, orientacion sexual, expresion
o identidad de género.

Segundo. Acceso al empleo.

Las empresas deberan de erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas LGTBI, en especial a través
de la formacion adecuada de las personas que participan en los procesos de seleccion.

Para ello se debera garantizar un adecuado proceso de seleccion y contratacion que priorice la formacion o idoneidad
de la persona para el puesto de trabajo, independientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresion de género,
con especial atencidn a las personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

Tercero. Clasificacion y promocion profesional.

Los criterios para la clasificacion, promocion profesional y ascensos, han de garantizar la no discriminacién directa o
indirecta para las personas LGTBI, basandose en elementos objetivos, entre otros los de cualificacion y capacidad, garan-
tizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

Se garantizara el principio de igualdad de trato y no discriminacion en el acceso a los puestos de trabajo en la empresa,
en las condiciones de trabajo, igualdad salarial, en la formacién y en la promocion profesional de las personas con diversi-
dad sexual y/0 expresién de género, incluyendo acciones especificas para los colectivos mas vulnerables.

Cuarto. Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formaciéon médulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI
en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacién. La formacion
ira dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas trabajadoras con respon-
sabilidad en la direccién de personal y recursos humanos. Los aspectos minimos que deberan contener son:
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— Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en el o los convenios colecti-
vos de aplicacion en la empresa o los acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género contenidas en la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI.

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

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

Se fomentaran medidas para garantizar la utilizaciéon de un lenguaje respetuoso con la diversidad.
Quinto. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros. Para
ello se garantizara la proteccién contra comportamientos LGTBIf6bicos, especialmente, a través de los protocolos frente
al acoso y la violencia en el trabajo.

Sexto. Permisos y beneficios sociales.

Se debera atender a la realidad de las familias diversas, cényuges y parejas de hecho LGTBI, garantizando el acceso
a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual y expresion
de género.

En este sentido se garantizara a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de igualdad de los permi-
S0S que, para la asistencia a consultas médicas o tramites legales, con especial atencion a las personas trans.

4°.- PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y VIOLENCIA CONTRA LAS PERSONAS LGTBI

Todas aquellas empresas que cuenten con un Protocolo de acoso por razén de sexo, se entendera automaticamente
ampliado su objeto incluyendo acoso por orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Para todas aquellas empresas que no cuenten con un Protocolo de acoso, se aplicara el siguiente Protocolo:
PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO POR RAZON DE SEXO, ORIENTACION, IDENTIDAD SEXUAL y EXPRESION DE GENERO
DECLARACION DE PRINCIPIOS

Las partes firmantes de este convenio, empresas y sindicatos manifiestan su mas profundo rechazo a cualquier tipo
de situacion, actitudes y comportamientos constitutivos de acoso sexual o acoso por razén de sexo, orientacion e identidad
sexual y expresion de género en el ambito laboral.

Las empresas afectadas por este convenio se comprometen asi, a actuar de manera efectiva, poniendo en marcha los
mecanismos necesarios para conseguir que los lugares de trabajo estén libres de situaciones de acoso sexual y acoso por
razén de sexo, orientacion e identidad sexual y expresion de género en el ambito laboral mediante el establecimiento de
medidas preventivas y los procedimientos especificos descritos en este convenio.

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 discriminacion por cualquier condicion o
circunstancia personal o social son derechos fundamentales de la Constitucién espainola. En el ambito de la Unién Europea
se ha establecido un marco legal para proteger a las trabajadoras y los trabajadores que son objeto de discriminacion por
razones de orientacion sexual. Se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros:
la Directiva marco para la igualdad de trato en el empleo (2007/78 / CE), que incluye la orientacion sexual entre los moti-
vos de no discriminacion 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 discriminacion en el empleo. Por otra parte, el
Estatuto de los trabajadores dispone de manera especifica el derecho al respeto a la intimidad y a la consideracion debida
a la dignidad de toda persona trabajadora, comprendida la proteccién frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza
sexual, frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Las actuaciones dispuestas se llevaran a cabo con las debidas garantias y tomando en consideracion la normativa
laboral de referencia y las declaraciones de principios y derechos fundamentales en el trabajo.

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

1. “El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produz-
ca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo”.
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2. “Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”

3. Constituye el acoso por orientacion sexual o identidad de género es cualquier conducta que persiga denigrar, ofender
o humillar a las personas por su orientacion sexual o identidad de género.

MEDIDAS PREVENTIVAS
Se establecen como medidas preventivas de acoso en el ambito de aplicacion de este convenio, las siguientes:

1.- Sensibilizar al personal tanto en la definicién y formas de manifestacion de los diferentes tipos de acoso, como en
los procedimientos de actuacion determinados en este protocolo.

2.- Divulgar los principios enunciados y objetivos contemplados en materia de acoso, empleandose de ser necesarias,
las medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacion y el principio de corresponsabilidad en la vigilan-
cia de los comportamientos laborales, con especial encomienda a personal con mando y personal de direccion.

3.- Difundir el presente Protocolo, para conocimiento de toda la plantilla y su representacion legal, con objeto de
prevenir, desalentar y evitar comportamientos de acoso, divulgando lo mas ampliamente posible dentro da empresa su
contenido, por los canales habituales de comunicacion interna (tablén de anuncios, Internet, intranet, etc.)

PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

Se protegera en todo momento, la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, procurando la
proteccion suficiente de la victima, teniendo en cuenta las posibles consecuencias, tanto fisicas como psicolégicas, que
se deriven de esta situacion.

En el caso de terceras personas afectadas por el proceso, en su condiciéon de denunciantes y/o testigos, se garantizara
en todo momento que no sufran ningun tipo de represalias.

En las empresas afectadas por este convenio, la Direccion de la empresa designara a la persona o personas respon-
sables del tratamiento de los casos de acoso, dando traslado a la plantilla para su conocimiento.

La iniciaciéon de los procedimientos aqui descritos tendra lugar a partir de la comunicacion de los hechos, de forma
verbal o escrita, por parte de la persona victima o terceras personas con la aportacion de indicios suficientes.

En caso de denuncia presentada por terceras personas, la presunta victima debera ser conocedora de la denuncia y
confirmar la existencia del acoso, decidiendo ésta, en ultima instancia, si quiere que la misma se interponga, en base al
principio de respeto y proteccion a las personas, reconocido en el presente Protocolo.

Procedimiento informal:

De forma verbal la persona que se considere victima de acoso lo comunicara a quien ella considere oportuno: a la
persona designada como responsable del tratamiento de estos casos en la empresa, a los miembros de la Comision de
Igualdad constituida en la empresa (si la hubiere); a la direccion de la empresa y/o a los/ las representantes sindicales. En
caso de no existir representacion sindical, también podra dirigirse a los sindicatos firmantes de este convenio.

En atencién a que lo que se pretende es que la conducta indeseada cese, se procedera con el fin de que, con la mayor
brevedad, por la Direccion de la empresa, se proceda a advertir a la persona que ha sido acusada de cometer acoso, que
dicha conducta esta prohibida en la empresa, que es ofensiva o incémoda y que interfiere en su trabajo, requiriéndose para
que, de ser cierto, proceda a poner inmediatamente fin a la misma.

Si la victima no queda satisfecha con la resolucién adoptada, podra solicitar la apertura del procedimiento formal. En
todo caso, de este procedimiento informal se remitira informe a la direccion de la empresa y/o a la Comision de Igualdad
para su conocimiento y validez.

Procedimiento formal:

Como mecanismo de intervencién y denuncia, la comunicacion debera formalizarse por escrito, por parte de la persona
victima o tercera persona conocedora de los hechos. Se canalizara a través de la persona designada como responsable
del tratamiento de estos casos en la empresa, de los miembros de la Comision de Igualdad constituida en la empresa (si
la hubiere); de la direccion de la empresa y/o de los/ las representantes sindicales. En caso de no existir representacion
sindical, también podra dirigirse a los sindicatos firmantes de este convenio.

Recibida la denuncia, se procedera a la apertura de expediente informativo, en el cual el Instructor/a sera la persona
responsable del tratamiento de estos casos, y el secretario/a una persona de la representacion sindical, para el caso de
que lo hubiere. En su defecto, la victima elegira o bien a un companero/a de trabajo o a un/a representante de uno de los
sindicatos firmantes que la victima designe. Para realizar las oportunas investigaciones y resolver sera como maximo de
15 dias habiles, a partir de la recepcion de la denuncia
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En la denuncia, quedara documentada la identificacion de la persona victima, de la persona acosadora y si la denuncia
la interpone una tercera persona, esta debera también identificarse. Asi mismo, debera constar una descripcion detallada
de la conducta de acoso imputada y la firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

Finalizado el expediente, se pondra en conocimiento de la Comisién Paritaria de Igualdad Provincial de este convenio,
la existencia de un expediente informativo sobre acoso laboral, el cual ha concluido sin acoso o con acoso, en este Ultimo
caso se identificara si el acoso es horizontal o vertical.

La victima de acoso en prevencion de un deterioro de la situacién o de un posible riesgo para su salud y su seguridad,
podra solicitar que se adopten las medidas necesarias para evitar, durante la tramitacion del expediente, que victima y aco-
sador, compartan espacio, ni tiempo laboral, si estas medidas fueran posibles. En cualquier caso, las medidas no podran
suponer un empeoramiento de las condiciones laborales de la victima.

Este protocolo de actuacién no impide que la victima pueda iniciar acciones legales, si asi lo considera, y/o interponer
denuncia ante la Inspeccion de Trabajo.

REGIMEN DISCIPLINARIO

La constatacion de la existencia de acoso en cualquiera de las modalidades descritas en el presente protocolo sera
considerada como infraccion muy grave en materia de relaciones laborales.

Las infracciones en materia de acoso sexual, por razén de sexo, orientacion, identidad sexual o expresion de género,
cualquiera que sea el sujeto activo de la misma, siempre que, conocido por la direccion de la empresa, éste no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo, daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, y se sancionara atendiendo a las circuns-
tancias, de acuerdo con la normativa laboral vigente

En el caso de que se concluya que no hubo acoso se hara constar en el expediente.
REGIMEN DE INCOMPATIBILIDADES

En caso de que cualquiera de las personas implicadas en un procedimiento concreto (denunciante/ denunciado/a) tu-
viera una relacion de parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una relacion de amistad o enemistad manifiesta con
la persona encargada de tramitar y/o resolver, y para los supuestos en los que ésta estuviera adscrita al mismo organismo
y/0 departamento que el de la persona denunciante o denunciada, quedara automaticamente invalidada para formar parte
del procedimiento de resolucion.

PROTECCION DE DATOS
Toda la informacién relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presente Protocolo tiene la expresa
consideracion de reservada y secreta, teniendo tGinicamente acceso a ella las partes implicadas, la direccion de la empresa

y/0 la representacion sindical, sin perjuicio de los casos determinados por el régimen de incompatibilidades, que quedaran
excluidos de la misma.

Las partes acuerdan facultar al personal del Consello Galego de Relacions Laborais, para realizar cuantas actuaciones
sean necesarias para proceder al registro y publicacion del presente acuerdo

Y siendo las diecinueve horas de la fecha anteriormente senalada, se levanta la sesion de la cual yo, como Secretaria,
doy fe.

2025/2742

Pagina5/5

Nimero de anuncio 2025/2742



