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INTRODUCCION GENERAL

La negociacion colectiva constituye el principal instrumento de ordenacién de las relaciones
laborales y de equilibrio entre los intereses de las personas trabajadoras y de las empresas. Su
desarrollo y adecuada articulacién territorial son elementos esenciales para garantizar la eficacia
de los acuerdos alcanzados y su adaptacién a la realidad econdmica y social de Aragdn.

Los Agentes Sociales mas representativos de la comunidad auténoma de Aragdn (CCOO Aragon,
CEOE Aragdn, CEPYME Aragdn y UGT Aragdn) coincidimos en la necesidad de avanzar hacia una
estructura de negociacion colectiva acorde con la realidad autondémica, evolucionando la actual
configuracion basada en la demarcacion provincial y sectorial.

El andlisis de los datos disponibles pone de manifiesto que los convenios colectivos registrados
en Aragdn de ambito autondmico no alcanzan el 10% del total, lo que refleja la persistencia de
una estructura predominantemente provincial y la necesidad de promover marcos de
negociacién que permitan abordar los retos comunes de la Comunidad Auténoma desde una
perspectiva mas amplia y coordinada.

En este contexto, durante el afio 2024, los Agentes Sociales mas representativos en Aragdn
impulsamos la elaboracién de una Guia de Buenas Practicas para la Negociacidon Colectiva,
concebida como una herramienta util para orientar a las comisiones negociadoras en su labor,
facilitar la interpretacion homogénea de las clausulas y promover la calidad técnica de los
convenios.

Siguiendo la linea de trabajo iniciada el pasado afio, la presente edicion profundiza en el estudio
realizado y amplia su alcance incorporando nuevas materias de especial relevancia, como el
tratamiento de la incapacidad temporal en los distintos convenios colectivos y las medidas
adoptadas para dar cumplimiento a 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, asi como
a su desarrollo mediante 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 discriminacién de las personas LGTBI
en las empresas.

Al igual que en la pasada edicién, se han tomado como referencia convenios colectivos de
particular relevancia, incluyendo nuevos convenios que debido a su impacto y el tratamiento
qgue realizan sobre las materias objeto de estudio, se ha considerado necesario incluir y
evaluando aquellas cldusulas que, por su efectividad y utilidad, puedan ser trasladadas y
aplicadas en futuros convenios colectivos, sin importar su dmbito territorial.

Con esta nueva guia se persigue profundizar en el conocimiento del contenido de los convenios
colectivos, identificar las mejores practicas en su redaccion y aplicacidn, y fomentar un marco
de negociacion que refuerce los valores de equidad, inclusion y cohesidn social que caracterizan
al modelo aragonés de didlogo social.



INCAPACIDAD TEMPORAL

INTRODUCCION
Qué entendemos por incapacidad temporal.

En palabras de la propia Seguridad Social, es la situacién en la que se encuentra una persona
trabajadora que, debido a una enfermedad o accidente, estd imposibilitada temporalmente para
trabajar y precisa asistencia sanitaria de la Seguridad Social.

Conlleva la prestacion econdmica por incapacidad temporal, incluida dentro de la accidn
protectora del Régimen General y de los regimenes especiales de la Seguridad Social. Se precisa,
por tanto, la concurrencia de tres requisitos:

e Laalteracion de la salud.

e Laimposibilidad temporal para trabajar.

e la necesidad de asistencia sanitaria.

Son causas determinantes de la incapacidad temporal:

e Laenfermedad, comun o profesional. Se incluye, entre las contingencias comunes, unas
situaciones especiales: la menstruacién incapacitante secundaria, la debida a
interrupcion del embarazo (voluntaria o no, mientras se reciba asistencia sanitaria y se
esté impedida para el trabajo, todo ello sin perjuicio de la interrupciéon por accidente de
trabajo o enfermedad profesional, en cuyo caso tendra la consideracidn de situacion de
incapacidad temporal por contingencias profesionales), la incapacidad en caso de
gestacion de la mujer trabajadora desde el dia primero de la semana 39.2, y la situacion
de la persona trabajadora donante de érganos o tejidos para su trasplante.

El accidente, sea o no laboral.

® Los periodos de observacion por enfermedad profesional cuando sea necesaria la baja

médica.

Requisitos para beneficiarse de la prestacién por incapacidad temporal.

Para causar derecho a la prestacién econémica por incapacidad temporal, se precisa:
® Recibir prestacidn de asistencia sanitaria.
e Estar afiliado y en alta o en situacion asimilada al alta.

A efectos de incapacidad temporal se consideran situaciones asimiladas al alta:
o El desempleo involuntario, total y subsidiado, en su modalidad contributiva.
o Traslado por la empresa fuera del territorio nacional.
o Convenio de diputados y senadores.
o Convenio de gobernantes y parlamentarios de Comunidades Auténomas.
o También se considera por la jurisprudencia situacion asimilada el periodo de
devengo de los salarios de tramitacion.



o Debe tenerse en cuenta, a los mismos efectos, que si la incapacidad temporal
procede de accidente de trabajo o enfermedad profesional la persona
trabajadora se encontrard en situacion de alta de pleno derecho.

O Y, por ultimo, que durante la situacién de huelga o cierre patronal las personas
trabajadoras se encuentran, a efectos de las prestaciones de la Seguridad Social,
en alta especial, de manera que -por ejemplo- iniciado un proceso de
incapacidad temporal durante la huelga la prestacién sdlo se percibira a partir
de la finalizacién de la huelga.

® Reunir un periodo minimo de cotizacion:

o Siprocede de enfermedad comun se exige un periodo de carencia de 180 dias
dentro de los 5 afios inmediatamente anteriores al hecho causante (en las
situaciones especiales por menstruacién incapacitante y alteracién del
embarazo no se exige periodo minimo de cotizacion; en la de la gestante, el
periodo minimo se requiere segun la edad que se tenga en el momento del inicio
del descanso).

O En caso de accidente, sea o no de trabajo, y de enfermedad profesional, no se
exige periodo previo de cotizacién.

Consecuentemente, seran beneficiarias las personas que reunan los anteriores requisitos, es
decir, que estén afiliadas y en alta o en situacion asimilada al alta en la fecha del hecho causante,
mientras reciban asistencia sanitaria de la Seguridad Social y estén impedidas para el trabajo,
reuniendo, en caso de enfermedad comun, el periodo de carencia sefialado. Ahora bien, si la
incapacidad deriva de accidente de trabajo o enfermedad profesional, se consideraran de pleno
derecho afiliados y en alta, aunque el empresario haya incumplido sus obligaciones.

Accion protectora por incapacidad temporal.

La incapacidad temporal genera siempre el derecho a la prestacion de asistencia sanitaria de la
Seguridad Social y, ademas, puede generar una prestacion consistente en un subsidio cuya
cuantia estd en funcién de la base reguladora y de los porcentajes aplicables a la misma.

Base reguladora de cotizaciones.

La norma general es que la base reguladora es el resultado de dividir el importe de la base de
cotizacidn de la persona trabajadora por contingencias comunes o profesionales en el mes
anterior al de la fecha de iniciaciéon de la incapacidad por el nimero de dias a que dicha
cotizacidn se refiere. Ahora bien, esta regla se aplica a los supuestos en los que se abone una
retribucién diaria; asi, cuando la persona trabajadora ingresa en la empresa en el mismo mes en
que se inicia la incapacidad, se tomara para la base reguladora la base de cotizacion de dicho
mes, dividida por los dias efectivamente cotizados.

Si la retribuciéon es mensual, se divide por treinta la base de cotizacidn por contingencias
comunes o profesionales del mes inmediatamente anterior, con independencia del nimero de
dias de dicho mes.



La base reguladora por contingencias profesionales se obtiene por adicién de dos sumandos:
e La base de cotizacidn por contingencias profesionales del mes anterior, sin horas
extraordinarias, dividida por el nimero de dias a que corresponda dicha cotizacion; el
divisor sera 30, si la persona trabajadora percibe salario mensual, o serd 28, 29,30 0 31,

segun los dias naturales que tenga en mes correspondiente, si percibe salario diario.
e La cotizacidon por horas extraordinarias de los doce meses inmediatamente anteriores,
dividida entre 365 dias, si percibe salario diario, o entre 360, si percibe salario mensual.

Cuando la persona trabajadora no ha permanecido en alta durante todo el mes natural
inmediatamente anterior, se divide la base de cotizacidn del mes anterior por el nUumero de dias
efectivamente cotizados.

e Porcentaje

En caso de enfermedad comun y accidente no laboral:
e EI60 por 100, desde el dia 4 hasta el 20 inclusive.
e El75por 100, desde el dia 21 en adelante.

En caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional:
e EI75 por 100 desde el dia en que se produzca el nacimiento del derecho (es decir, desde
el dia siguiente al de la baja).

El dia de la baja, el empresario debe abonar el salario a la persona trabajadora.

Como excepcidn a este sistema, en la incapacidad temporal por donacién de drganos o tejidos
para su trasplante, la prestacion consiste en un subsidio equivalente al 100% de la base
reguladora de la prestacidon temporal derivada de contingencias comunes.

Por otra parte respecto a la incapacidad temporal destacar también los siguientes supuestos:
m Menstruacion incapacitante secundaria.
m Interrupcién del embarazo, voluntaria o no, mientras reciba asistencia sanitaria por
el Servicio Publico de Salud y esté impedida para el trabajo.
m Gestacion de la mujer trabajadora desde el dia primero de la semana trigésima
novena.

Estas tres casuisticas presentan una excepcién al funcionamiento habitual de la prestacién por
incapacidad temporal.

¢ Las mejoras voluntarias

A través de la negociacion colectiva se pueden pactar mejoras voluntarias del subsidio por
incapacidad temporal, bien complementando los porcentajes sefialados durante la duracién del
proceso y, dependiendo de la causa de la incapacidad temporal, su duracién y distintos procesos
(hospitalizaciones, intervenciones quirudrgicas, periodo temporal, etc.)



En la presente guia se pretenden analizar aquellas cldusulas presentes en los convenios
colectivos objeto de estudio que vienen a complementar la accién protectora de la seguridad
social en lo referente a la incapacidad temporal y extraer buenas practicas que puedan ser de
utilidad para futuras comisiones negociadoras.

PERSPECTIVA DEL V ACUERDO PARA EL EMPLEO Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA SOBRE LA MATERIA

Cddigo de acuerdo: 99100015092012

Fecha de publicacién: 31 de mayo 2023

Ambito funcional: aplicacién a nivel estatal
Ambito temporal: desde 01/01/2023 a 31/12/2025

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2023/05/31/pdfs/BOE-A-2023-12870.pdf

En la apuesta por el didlogo social bipartito como eje del autogobierno de las relaciones
laborales, siendo el ambito de la negociacidn colectiva donde encuentra su maxima expresion
que, especialmente en los Ultimos afios, han mostrado la vitalidad, presencia y capacidad de
adaptacion de los interlocutores sociales y nuestra decidida apuesta por ocupar un espacio
propio.

En el marco del V Acuerdo de Negociacion Colectiva, las organizaciones empresariales y
sindicales han expresado una preocupacién compartida en torno a la incidencia de la
incapacidad temporal (IT) derivada de contingencias comunes. Esta cuestién, que afecta tanto a
la salud de las personas trabajadoras como a la eficiencia de las empresas y al propio sistema
publico de salud, se plantea como un dmbito prioritario de actuacién dentro de la negociaciéon
colectiva.

Capitulo VII. Incapacidad temporal derivada de contingencias comunes del V acuerdo, marca
como lineas de actuacion:

® Analizar, mediante ambitos paritarios en la negociacidn colectiva, las causas, incidencia
y duracién de los procesos de IT.
Implementar y evaluar medidas para reducir nimero y duracién de los procesos.
Favorecer el aprovechamiento de los recursos de las Mutuas colaboradoras de la
Seguridad Social para acelerar diagndsticos y tratamientos, con respeto a la privacidad
y coordinacion con la sanidad publica.

e Instar a las administraciones a promover convenios con Mutuas, especialmente para
procesos traumatoldgicos.

® Activar ambitos de andlisis y seguimiento tanto a nivel nacional como autondmico, para
monitorizar resultados e impacto del sistema sanitario sobre la IT.

Todo ello se llevara a cabo con respeto de las garantias de intimidad, sigilo, confidencialidad,
consentimiento informado y coordinacion con el profesional sanitario del Sistema publico de
salud.


https://www.boe.es/boe/dias/2023/05/31/pdfs/BOE-A-2023-12870.pdf

ANALISIS DE CLAUSULAS SOBRE LA MATERIA EN CONVENIOS COLECTIVOS

CONVENIOS ESTATALES

XXI CONVENIO COLECTIVO GENERAL DE LA INDUSTRIA QUIMICA

Cddigo de convenio: 99004235011981

Fecha de publicacidn: 17 de febrero de 2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 270.000, n.2 de empresas: 22.303
Ambito temporal: desde 01/01/2024 a 31/12/2026

Link de acceso: https://boe.es/boe/dias/2025/02/17/pdfs/BOE-A-2025-3083.pdf

Este convenio contempla en su articulo 37 un complemento hasta el 100% de las retribuciones
fijas (salario base, plus convenio, complementos personales y complementos de puesto de
trabajo), sélo en caso de incapacidad temporal por hospitalizacion, enfermedad profesional,
accidente de trabajo, situaciones de violencia de género acreditadas legalmente y nacimiento
de hijo, riesgo durante el embarazo y como consecuencia de convalecencias por intervenciones
quirdrgicas en Ambulatorios u Hospitalizaciones de menos de 24 horas cuando la convalecencia
sea superior a quince dias ininterrumpidos. El limite del citado complemento es de 18 meses.

Asi mismo, en su articulo 36 establece la posibilidad de que las empresas que superen un indice
del 3 por 100 a nivel colectivo en el periodo de doce meses negocien planes de reduccion de
absentismo (100 x n.2 de horas de ausencia en el periodo no justificadas / total de horas de
trabajo disponibles en ese mismo periodo). En ausencia de acuerdo, cuando la cifra individual
de absentismo excediera del 3 por 100 de la jornada/hora a trabajar durante el periodo de tres
meses naturales, la persona trabajadora afectada dejara de percibir el complemento de IT.

IV CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE LA INDUSTRIA, LAS NUEVAS TECNOLOGIAS Y
LOS SERVICIOS DEL SECTOR DEL METAL

Cddigo de convenio: 99003435011900

Fecha de publicacidn: 12 de enero de 2022

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 1.312.138, n.2 de empresas: 220.000
Ambito temporal: desde 01/01/2021 a 31/12/2023

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2022/01/12/pdfs/BOE-A-2022-479.pdf

El IV CEM no contempla mejoras relativas al tratamiento de la incapacidad temporal.


https://boe.es/boe/dias/2025/02/17/pdfs/BOE-A-2025-3083.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2022/01/12/pdfs/BOE-A-2022-479.pdf

Si que se hace una pequena referencia en su articulo 44. 2 en relacién con los desplazamientos
establece que la direccidn de la empresa podra repatriar a la persona trabajadora si, transcurrido
un periodo de treinta dias, la persona trabajadora permaneciera en situaciéon de IT.

VI CONVENIO COLECTIVO GENERAL DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Cddigo de convenio: 99005585011900

Fecha de publicacién: 23/09/2023

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 995.949, n.2 de empresas:141.788
Ambito temporal: desde 01/01/2022 hasta 31/12/2026

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2023/09/23/pdfs/BOE-A-2023-19903.pdf

En materia de complemento de IT, el convenio estatal de la construccion establece un minimo
comun para todo el sector, que deja margen a la negociacidn provincial para adaptarse a la
realidad econdmica y social de cada territorio para articular esta materia.

El VIl Convenio General del Sector de la Construccion fija la existencia de un complemento por
incapacidad temporal (IT) de manera especifica en el supuesto de hospitalizacidn,
concretamente en el:

Articulo 70. Complemento en caso de hospitalizacidn.

e Cuando una persona trabajadora esté en situacion de IT (ya sea por enfermedad comun
o profesional, accidente laboral o no laboral) y sea necesaria la hospitalizacién, las
empresas deben abonar un complemento econémico.

e Este complemento garantiza que, sumado a la prestaciéon de la Seguridad Social, el
trabajador perciba el 100 % del salario base y de los pluses salariales fijados en el
convenio provincial correspondiente.

e Lacobertura se extiende durante toda la hospitalizacion y los 60 dias siguientes, siempre
gue continde la IT.

Por tanto, el resto de los supuestos de IT (por ejemplo, sin hospitalizacion, por accidente de
trabajo leve, o por enfermedad comun sin ingreso) quedan normalmente al desarrollo de los
convenios provinciales, que pueden mejorar o ampliar esta cobertura.


https://www.boe.es/boe/dias/2023/09/23/pdfs/BOE-A-2023-19903.pdf

CONVENIOS AUTONOMICOS

ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS DE HOSPITALIZACION Y ASISTENCIA PRIVADA DE
ARAGON

Cddigo de convenio: 72000205012003

Fecha de publicaciéon: 10/06/2025

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 7.000, n.2 de empresas:300
Ambito temporal: desde 01/01/2024 hasta 31/12/2027

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1397974720808

El tratamiento de las mejoras del complemento de Incapacidad Temporal que establece el
Convenio Colectivo Autonémico del Sector de Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion y
Asistencia Privada de Aragén lo regula en su articulo 62, que denomina Enfermedad y Accidente
y ademas de las mejoras en estas situaciones, aclara que los dias de ausencias se computaran
como efectivamente trabajados.

Baja por accidente laboral o enfermedad profesional:

o Se abona la diferencia hasta completar el 100% de la retribucidn desde el primer dia de
baja hasta el alta o incorporacion.

Baja por enfermedad o accidente no laboral:

e Tras 6 meses en la empresa, desde el 102 hasta el 702 dia de baja, la empresa abonara
la diferencia entre la prestacion de la Seguridad Social y el 100% de las retribuciones
habituales.

e Este abono podra extenderse hasta 90 dias por afio natural en casos de baja relevante
y con diagnéstico, salvo informe médico desfavorable designado por la empresa.

® Las bajas por enfermedad o accidente no laboral en las que sea necesario ingreso
hospitalario en planta tienen las mismas bonificaciones que las bajas por accidente
laboral o enfermedad profesional (100% de la retribucién desde el primer dia de baja
hasta el alta o incorporacion)

Controles médicos:

e Laempresa puede investigar la veracidad de la baja mediante sus servicios médicos.
e Las bajas fraudulentas se consideraran faltas muy graves y se notificardn a la Inspeccién
de la Seguridad Social.

Establece la consideracion de los dias de IT:

® Los dias cobrados bajo este complemento se computan como de trabajo efectivo a
todos los efectos.

10


https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1397974720808

MONITORES DE COMEDORES ESCOLARES PUBLICOS DE ARAGON

Cddigo de convenio: 72000135012001

Fecha de publicacién: 10/12/2024

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 1500, n.2 de empresas: 11

Ambito temporal: desde 01/01/2024 hasta 31/12/2026

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1365277041212

El Convenio autonémico de comedores escolares, regula de manera especifica el complemento
por incapacidad temporal (IT) y las garantias adicionales por incapacidad permanente en caso
de accidente o invalidez en dos preceptos:

Articulo 32. Complemento de incapacidad temporal

El convenio establece que la empresa abonara, o en su caso complementara, el salario
hasta alcanzar el 100% del salario base desde el primer dia de la baja médica derivada
de enfermedad comun o accidente no laboral, siempre que el nivel de absentismo en la
empresa por estas causas no supere el 3%, segun el mecanismo de cémputo fijado en el
propio articulo.

En caso de superarse dicho nivel de absentismo, o bien en el segundo y sucesivos
procesos de IT por estas mismas causas, la cobertura se limita al 80% del salario desde
el primer dia de baja.

Para las situaciones de accidente de trabajo, el convenio garantiza el 100% del salario
desde el primer dia, sin condicionamiento alguno.

El articulo precisa ademds cémo se computa el absentismo a efectos de esta clausula,
delimitando exclusivamente a IT por enfermedad comun y accidente no laboral, con
referencia a periodos semestrales (febrero-junio y septiembre-enero) y obligacién de la
empresa de informar a la representacion legal de los trabajadores (de todas las
situaciones de IT independientemente de su causa).

TRANSPORTE DE ENFERMOS Y ACCIDENTADOS EN AMBULANCIA DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE ARAGON

Cddigo de convenio: 72000275012007

Fecha: publicacién: 15/06/2016

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1200, n.2 de empresas: 5

Ambito temporal: desde 01/01/2015 a 31/12/2018

Link de acceso:
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https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1365277041212

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=913062123535

Contempla en su articulo 33 que en caso de enfermedad con una duracién minima de tres dias,
se complementara hasta el 90% de la base reguladora reconocida por la Entidad Gestora, desde
el primer dia.

Por otra parte en los supuestos de enfermedad comun y accidente no laboral que no requiera
intervencién quirdrgica u hospitalizacion se complementara hasta el 100% del Salario Base mas
la antigliedad, el Plus Ambulanciero, Plus Transporte y el de Actividad, desde el tercer dia,
excepto en la primera IT del afio que se contempla desde el primer dia.

Para los supuestos de Accidente de trabajo y enfermedad profesional se complementara hasta
el 100% de la base reguladora reconocida por la Entidad Gestora, desde el primer dia.

CONVENIOS PROVINCIALES

CONVENIO COLECTIVO DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE
TERUEL

Cddigo de convenio: 44000365011989

Fecha de Publicacion: 20/02/2024.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.105, n.2 de empresas: 52.
Ambito temporal: desde 01/01/2022 hasta 31/12/2026

Link de acceso: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2024/20febrero.pdf

El convenio colectivo de limpieza de edificios y locales de la provincia de Teruel contempla en
su articulo 24 un complemento para las bajas por contingencias comunes del 50% del salario
real sin horas extraordinarias durante los tres primeros dias de baja, y para para contingencias
profesionales un complemento hasta el 100% del salario real sin horas extraordinarias durante
todo el proceso.

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION Y OBRAS
PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE HUESCA

Cddigo de convenio: 22000105012002
Fecha de publicacién: 22/11/2023
Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 6000, n.2 de empresas: 400.

Ambito temporal: desde 01/01/2022 - 31/12/2026
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Link de acceso:

https://bop.dphuesca.es/index.php/mod.bopanuncios/mem.visualizarpdf/relcategoria.60008/i
dbopanuncio.227213/seccion.portal/chk.d09f60883728c2c604670933f34b99d3.html

En su articulo 46 contempla un complemento por incapacidad temporal para aquellos casos de
incapacidad temporal por enfermedad comun en los que la persona trabajadora tenga mas de
seis meses de antigliedad consistente en el abono a partir del 312 dia de baja y durante un plazo
maximo de 60 dias, de la cantidad correspondiente para garantizar el 100% de su base
reguladora.

Para los supuestos en que la incapacidad temporal derive de accidente de trabajo o enfermedad
profesional, ese abono complementario quedara garantizado a partir del dia siguiente de la baja
y mientras dure dicha situacidn. Para el nacimiento de esta obligacion la persona trabajadora
debe tener mas de seis meses de antigliedad.

Con independencia de la antigliedad de la persona trabajadora, cuando por incapacidad
temporal debida a enfermedad comun, accidente laboral o enfermedad profesional sea
necesaria su hospitalizacion, la empresa abonara la cantidad correspondiente para garantizar el
salario normal del mismo, mientras dure la aludida incapacidad temporal en régimen de
hospitalizacidn. Este supuesto no regird para los casos de accidentes no laborales.

Para las empresas y trabajadores afectados por el convenio regird, dado el caracter mas
beneficioso, la regulacidn de la mejora de la prestacidn por incapacidad contenida en el presente
articulo.

Una vez clausurado el centro cesard este subsidio al extinguirse la relacidn laboral.

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR HOSTELERIA DE LA PROVINCIA DE ZARAGOZA

Cddigo de convenio: 50000655011982

Fecha de publicacién: 13/04/2024

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 46.842, n.2 de empresas: 5000.
Ambito temporal: desde 01/01/2023 a 31/12/2024.

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2024\84\Edictos\bop 2466 2024.pdf

El convenio colectivo de hosteleria de Zaragoza, suscrito el dia 3 de noviembre de 2023, para los
anos 2023 a 2025, contempla un complemento de IT a cargo de la empresa y adicional a la
prestacion de la Seguridad Social.

Articulo 53 — Complemento de incapacidad temporal

El convenio establece que las empresas sujetas a su dmbito de aplicacion, esto es todas las
empresas, tanto fisicas como juridicas que en el ambito territorial de la provincia de Zaragoza,
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se dediquen a las actividades de hosteleria y desarrollen la misma en los establecimientos e
instalaciones recogidos en el acuerdo laboral de ambito estatal para el sector de Hosteleria (aun
cuando el domicilio central de la empresa radique fuera de este territorio), vienen obligadas a
complementar la prestacidon de IT en los procesos de enfermedad, con la cantidad necesaria
para complementar el 85% del salario real durante los veinte primeros dias y el 100% a partir
del vigésimo primero, con una duracién mdaxima de 18 mensualidades.

Es el limite mas amplio de la propia IT (maximo legal de 12 meses prorrogables 6), lo que significa
que el complemento se mantiene durante toda la posible duracién de la IT.

En caso de accidente de trabajo se complementara la prestacién hasta el 100% del salario real
desde el primer dia. Sin periodos de espera ni porcentajes reducidos.

La mejora no distingue entre hospitalizacién o no.

La disposicidn adicional del convenio establece que en lo no previsto en este convenio, se estara
a lo dispuesto en el vigente acuerdo laboral de dmbito estatal para el sector de Hosteleria, y
demas disposiciones aplicables.

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR OFICINAS Y DESPACHOS DE LA PROVINCIA DE
ZARAGOZA

Cddigo de convenio: 50000895011981

Fecha de publicacién: 07/06/2025

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras: 33.784, y n.2. de empresas: 4.189.
Ambito temporal: desde 01/01/2024 - 31/12/2025

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\128\Edictos\bop 4138 2025.pd
f

El actual Convenio Colectivo del Sector Oficinas y Despachos de la Provincia de Zaragoza
establece de forma clara y precisa el complemento de mejora sobre la Incapacidad temporal en
su Articulo 24. Enfermedad y muerte el complemento mejora de IT:

e Complemento hasta el 100% del salario real para cualquier baja por IT (cualquier
contingencia).
® Se abona desde el primer dia de la baja, con un limite maximo de 9 mensualidades.
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CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE INDUSTRIA, TECNOLOGIA Y SERVICIOS DEL
SECTOR DEL METAL DE ZARAGOZA

Cddigo de convenio: 50000675011982

Fecha de publicacién: 23/12/2023. Firmado, 02/11/2023

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 52.800, n.2 de empresas 2.890.
Ambito temporal: desde 01/01/2023 hasta 31/12/2026

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-
bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&amp;MLKOB=1309373420303

El vigente convenio colectivo del sector metal de Zaragoza recoge en su articulo 24 un
complemento del 25% de su base reguladora con un maximo de 6 meses, sélo para
determinados casos de accidente de trabajo (hospitalizacidon de al menos 48 horas, intervencion
quirdrgica con ingreso hospitalario de noche y comida, mutilacién traumatica o quirdrgica, de
un miembroy érgano, initinere) y siempre que no hubiera recargo de prestaciones por el mismo
hecho reconocido en resolucién administrativa o judicial.

También incluye un compromiso de negociar la inaplicacién del complemento en casos
injustificados o fraudulentos con el fin de reducir el absentismo injustificado

“Las personas trabajadoras percibirdn durante el periodo de baja, y con un mdximo de
seis meses, un complemento del 25% de su base reguladora, adicional a la prestacion de
la Sequridad Social, siempre que no hubiera recargo de prestaciones por el mismo hecho
reconocido en resolucion administrativa o judicial, en los siguientes casos:

a) En los supuestos de incapacidad temporal derivada de accidente de trabajo, que
requiera hospitalizacion de al menos 48 horas

b) En los supuestos de incapacidad temporal derivada de accidente de trabajo, con
intervencion quirurgica con ingreso hospitalario. Se entenderd por ingreso hospitalario
el que suponga al menos el conjunto de pernocta y el tiempo que corresponde al
suministro de una comida principal en el centro hospitalario.

¢) En los supuestos de incapacidad temporal derivada de accidente de trabajo, cuando
la persona trabajadora sufra la mutilacion traumdtica, o quirurgica de un miembro o la
pérdida completa de un dérgano.

d) En los supuestos de incapacidad temporal derivada de accidente de trabajo in itinere.

Se procederd al abono del complemento con cardcter de anticipo cuando acaezca el
hecho, si bien en este supuesto, si se declarara a posteriori el recargo de prestaciones,
se realizard el descuento en su retribucion de la cantidad percibida por el citado
complemento.”

“Articulo 9.0 Absentismo.
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No obstante, con la intencion de reducir el absentismo injustificado (entendiendo por tal,
tanto el debido a causas injustificadas como los supuestos fraudulentos), en el articulo 9
del convenio las partes firmantes se comprometen a:

Renegociacion de los complementos econdmicos en situaciones de incapacidad temporal
(IT) a cargo de la empresa, de acuerdo con los siguientes criterios: 1. Con el importe de
dichos complementos se buscard la adecuada aplicacion para cubrir efectivas
necesidades de las personas trabajadoras con enfermedad y evitar asignaciones que
fomenten situaciones fraudulentas. El destino que se dé al importe de estos fondos se
decidird con la participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras.”

CONVENIOS DE EMPRESA

Il CONVENIO COLECTIVO DE TELEFONICA DE ESPANA, SAU; TELEFONICA MOVILES
ESPANA, SAU Y TELEFONICA SOLUCIONES DE INFORMATICA Y COMUNICACIONES, SAU

Cddigo de convenio: 90100303012015.
Fecha de publicacién: 28/02/2024.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 16.581, en las 3 empresas que lo
suscriben y en todos los centros que tiene implantados en 52 ciudades de capital.

Ambito temporal: desde 01/01/2024 hasta 31/12/2026.

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2024/02/28/pdfs/BOE-A-2024-3854.pdf

El Il Convenio colectivo de Telefénica de Espafa, SAU; Telefénica Mdéviles Espafia, SAU vy
Telefdénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU, de ambito estatal aborda el
complemento de IT en su articulo 183. Incapacidad Temporal (IT):

e Laempresa complementara las prestaciones de la Seguridad Social hasta el 100% de las
retribuciones fijas desde el primer dia de la baja.

Incluye elementos de control que indica como absentismo y que prevén:

e Medidas preventivas y restauradoras.

e Justificacidn obligatoria de las bajas mediante partes médicos.

e Facultades de verificacion y control, incluida la suspensién del complemento si
corresponde.

Por otro lado en el Articulo 184, aborda una figura como la Prérroga de IT

e En casos de prérroga de IT, la empresa paga la diferencia entre la prestacion recibida y
la ultima cantidad liquida percibida en el mes anterior a la prérroga.
Este complemento es fijo, no revisable ni absorbible.
Se requiere el envio mensual de partes médicos de confirmacidn para mantener el
derecho al complemento.
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o Laempresa puede verificar en cualquier momento el estado de salud. La negativa o falta
de justificacion médica implica suspensidon del complemento.

CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA STELLANTIS ESPANA, S.L.

Cddigo de convenio: 50100921012023

Fecha de publicacién: 15/07/2023.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 4.222. Centro de trabajo de Zaragoza.
Ambito temporal: 01/01/2023 a 31/12/2027.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1286789600202

Convenio colectivo de la empresa Stellantis Espafia, S.L. (Opel Espafia, S.L.U.), para los afios 2023
al 2027 (cédigo de convenio 50100921012023), suscrito el dia 5 de mayo de 2023. Los
representantes de la parte empresarial y los representantes de UGT y CCOO que representan un
54% de la parte social en la comisidon negociadora del convenio, aprueban y suscriben este 15
convenio colectivo de Stellantis Espafia, S.L., centro de trabajo de Zaragoza (Figueruelas),
firmando un acuerdo de materias que surtird efectos y tendrd vigencia durante el periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2023 y el 31 de diciembre de 2027.

Dentro de este marco temporal de cinco afios, el convenio regula en su articulo 73 un sistema
especifico de complemento a la prestacién de incapacidad temporal (IT) que amplia y modula
las coberturas econdmicas reconocidas en la normativa general de la Seguridad Social.

En este articulo los negociadores establecen un sistema muy detallado y condicionado de mejora
de la IT con algunos aspectos resenables:

1. Cobertura escalonada: porcentajes del 50%, 70%, 80%, 90% y hasta 100% segun dias y
contingencias.

2. Condicionamiento colectivo e individual: el acceso al 100% depende tanto del
absentismo global de la planta como de la situacién personal del trabajador.

3. Refuerzo de la gestidn empresarial del absentismo: con enumeraciéon de causas de
pérdida del complemento.

Complemento de la prestacion por IT.
1. Enfermedad comun o accidente no laboral:

o Dias 1 a 4: 50% del salario de tablas (salario base, complemento voluntario y
pagas extra) mas antigiiedad.

o Dias4a15:70% del salario de tablas mas antigiiedad, condicionado a no haber
estado en IT en los 365 dias anteriores.

o0 Desde el dia 16 hasta la duracién maxima estandar del proceso definida por el
INSS:
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= Sila prestacion oficial es 60% entonces complemento hasta el 80% del
salario de tablas mas antigliedad.

= Sila prestacion oficial es 75% entonces complemento hasta el 90% del
salario de tablas mas antigliedad.

0 Prdrroga si se produce cambio de diagndstico que requiera mayor tiempo de
recuperacion.

0 Exclusiones: no se computan conceptos variables (horas extra, nocturnidad,
pluses de turnos especiales).

2. Accidente de trabajo o enfermedad profesional
0 Desde el dia 16: 100% del salario real.
o0 Con hospitalizacidn acreditada: 100% desde el primer dia.
Condiciones para percibir el complemento.
El derecho al cobro mensual del complemento se condiciona a tres factores:
1. Porcentaje mensual de absentismo por IT del conjunto de la planta.
2. Absentismo individual por IT del trabajador.

3. Comunicacién al centro médico de la patologia que origina la baja.
Si el absentismo por incapacidad temporal global se encuentra < que objetivo:

o0 Enfermedad comun: 100% del salario real desde el dia 21 (si no hubo IT en el
ultimo afio).

0 Accidente de trabajo o enfermedad profesional: 100% del salario real desde el
primer dia.

Si el absentismo global se encuentra > al objetivo o el trabajador estuvo en IT en el ultimo afio
solo se aplican los porcentajes basicos del apartado 1 del articulo.

Supuestos de exclusién del complemento

El convenio recoge un listado de causas de pérdida del derecho:

e Ser declarado en situacidn de incapacidad permanente, en cualquiera de sus grados.

e No presentar los documentos necesarios en el departamento correspondiente dentro
del plazo establecido.

e Huelga, siempre que la baja por enfermedad se produzca dentro de los cinco dias
anteriores al comienzo de ésta, o durante su transcurso (salvo aquellos casos graves que
qgueden acreditados suficientemente).

® Permiso no retribuido.

® Vacaciones.

o No cumplir con las obligaciones impuestas por la empresa en esta materia.
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e Cuando el trabajador perciba pago o pagos de acuerdo con la legislacién vigente o
cualquier otro concepto de la procedencia que fuese, que no fuera el beneficio normal
de la Seguridad Social.

® No haber comunicado al centro médico la patologia causante de la incapacidad
temporal.

e Cuando haya constancia de abandono de tratamiento recomendado.

e Cuando haya un comportamiento inadecuado del trabajador con relacidn a su proceso
de baja, por realizacidn de actividades que perjudiquen su recuperacion.

e Cuando se supere la duracién maxima estandar definida por el INSS en su manual de
tiempos dptimos de incapacidad temporal, salvo casos de cambio de diagndstico que
requieran un mayor tiempo de recuperacién o previo dictamen de los servicios médicos
de la empresa. Los servicios médicos de empresa podrdn autorizar, en casos
excepcionales, la no retirada del complemento.

® Rechazar un puesto de trabajo propuesto por el centro médico acorde a su limitacion.

e No cumplir con las normas establecidas en materia de seguridad y salud laboral, segun
valoracion del departamento de prevencion de la empresa.

Control médico

La empresa puede exigir revisiones médicas por facultativos propios o designados.
Negarse implica perder el complemento.

Si se determinase en el examen médico aptitud para el trabajo, cesa el derecho desde
esa fecha.

El trabajador debe notificar cualquier variacidn de su situacidon que afecte al complemento de
modo inmediato.

VIIl CONVENIO COLECTIVO PARA EL PERSONAL LABORAL DE LA ADMINISTRACION DE
LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON

Cddigo de convenio: 72000082011998.

Fecha de publicacién: 19/05/2023.

Ambito funcional: N.2 de personas trabajadoras afectadas: 4.757.
Ambito temporal: desde 01/05/2023 / 31/12/2024.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1277434930505

Establece en su articulo 54 dedicado a la incapacidad temporal, que la persona trabajadora en
situaciéon de baja por incapacidad temporal continuard percibiendo el total de sus haberes
reales, o la diferencia para completar los mismos cuando reciba prestaciéon de la Seguridad
Social, desde el primer dia hasta que finalice dicha situacién. A tal efecto, para hallar la parte
variable del total de haberes reales se tendran en cuenta la media de actos de dicha naturaleza
realizados por la persona trabajadora en los Ultimos once meses de actividad, o en su defecto el
periodo menor acumulado.
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Todo el periodo que dure la situacién de incapacidad temporal sera considerado como tiempo
trabajado a efectos de abono de pagas extraordinarias y vacaciones.

Asimismo recoge la posibilidad de que previo informe favorable del Servicio de Prevencidn, se
conceda la incorporacién progresiva al puesto de trabajo una vez finalizada la Incapacidad
Temporal de larga duracién y a peticion de la persona trabajadora.

El personal que se reincorpore al servicio efectivo a la finalizacién de un tratamiento de
enfermedades de naturaleza oncoldgica podra solicitar una adaptacién progresiva de su jornada
de trabajo ordinaria.

CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA ROCHLING AUTOMOTIVE TERUEL SLU

Cddigo de convenio: 44100261012025.

Fecha de publicacién: 30/01/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 52.
Ambito temporal: Desde 01/01/2025 hasta 31/01/2027.

Link de acceso: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2025/17marzo.pdf

Este convenio de la empresa ROCHLING AUTOMOTIVE TERUEL SLU incluye en su articulo 29 un
complemento en caso de accidente de trabajo o enfermedad del 100% de retribucidn y desde
el primer dia en bajas por contingencias profesionales Unicamente y riesgo durante el embarazo.

CONVENIO COLECTIVO CASTING ROS, S.L.U. (DRAXTON TERUEL)

Cddigo de convenio: 44000462012003.

Fecha de publicacién: 08/02/2024.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 236.
Ambito temporal: desde 01/05/2023 hasta 31/12/2026.

Link de acceso: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2024/08febrero.pdf

El convenio colectivo de Casting Ros, S.L.U. (DRAXTON TERUEL) no regula de forma directa los
complementos de mejora de IT. Al establecer como norma complementaria e incluir dentro de
sus cldusulas normativas que es de aplicacién las condiciones pactadas en el Convenio Colectivo
del Sector Industria, Tecnologia y Servicios del Sector del Metal de la Provincia de Teruel. Este
procedimiento lo establece en su articulo 24- Régimen de aplicacion:

“En lo no previsto en el presente Pacto, serd de aplicacion lo previsto en el Convenio Colectivo de
la Industria Siderometalurgica de Teruel, y demds normas de general aplicacion.”

Datos del Convenio Colectivo del Sector Industria, Tecnologia y Servicios del Sector del Metal de
la Provincia de Teruel,

Cddigo convenio: 44000235011981.
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Fecha: publicacién: 08/02/2024.

Ambito temporal: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2024/21agosto.pdf

Por ello, el convenio de empresa de Casting Ros SLU (Draxton Teruel) al establecer como norma
supletoria el convenio colectivo de la Industria, Tecnologia y Servicios del Metal de Teruel, su
regulacién en materia de IT se establece en su articulo 37. Incapacidad Temporal por accidente
de trabajo o enfermedad profesional:

Complemento econdmico:

® En bajas por accidente de trabajo o enfermedad profesional (no aplica a accidentes “in
itinere”), la persona trabajadora recibird un 15% de su base reguladora, ademas de la
prestacion de la Seguridad Social.
Limite maximo: Se abona durante un periodo maximo de seis meses.
Condicién: no se abonard si existe recargo de prestaciones reconocido
administrativamente o judicialmente sobre el mismo hecho.

e Forma de pago: el complemento se abonara anticipadamente desde la ocurrencia del
hecho.

e Si posteriormente se reconoce el recargo de prestaciones, la cantidad anticipada se
podra descontar de la retribucion del trabajador/a.

OTROS CONVENIOS COLECTIVOS NO ANALIZADOS EN LA GUIA 2024

TEKA INDUSTRIAL S.A.

Cddigo de convenio: 50100041012013.

Fecha de publicacion: 08/02/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 230.
Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2027

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\31\Edictos\bop 795 2025.pdf

El convenio colectivo de TEKA Industrial (Zaragoza) para los afios 2024 a 2027, suscrito el dia 11
de noviembre de 2024 regula la Incapacidad Temporal en el capitulo quinto, estableciendo en
su articulo 30 un régimen de prestaciones complementarias a la cobertura de la Seguridad
Social. Modifica la cobertura temporal y cuantitativa de las prestaciones en contingencias
comunes, acortando el periodo sin percepcidn y elevando el porcentaje sobre la base reguladora
en tramos donde la Seguridad Social cubre menos.

El régimen de prestaciones complementarias se materializa en:

Cobertura en caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional.
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e El convenio garantiza el 100 % de las percepciones no cubiertas por la Mutua de
accidentes durante todo el periodo de vigencia del convenio.

e Elevala cobertura al 100 % desde el inicio y durante todo el periodo legal de IT.

e Incluye accidentes ocurridos en el centro de trabajo, in itinere y enfermedades
profesionales.

Intervencién quirdrgica y hospitalizacion derivadas de contingencias laborales o comunes.
e Sieslaboral: 100 % del salario en jornada ordinaria durante la hospitalizacion.

e Siesenfermedad comun: también cubre el 100 %, salvo que la intervencion derive de la
practica de deporte.

e Tras el alta hospitalaria: complemento hasta el 100 % de la prestacion de Seguridad
Social por un maximo de 30 dias.

Enfermedad comun o accidente no laboral (sin hospitalizacién).
e Deldia 1 al 20: Complemento hasta el 75 % de la base reguladora.
e Primeros 3 dias:

o Enla primera baja del aio, se abona el 75 %.
0 En bajas posteriores, no se abonan esos tres dias.

BSH ELECTRODOMESTICOS ESPANA, S.A. (SERVICIO AL CLIENTE, ALMACEN CENTRAL Y
CENTRO DE RECUPERACION)

Cddigo de convenio: 50002542011994.

Fecha de publicacién, 14/06/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 135.
Ambito temporal: Desde 01/01/2024 hasta 31/12/2028

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\134\Edictos\bop 4335 2025.pd
f

Este convenio de la empresa BSH ELECTRODOMESTICOS ESPANA, S.A. (SERVICIO AL CLIENTE,
ALMACEN CENTRAL Y CENTRO DE RECUPERACION) en casos de accidente contempla un
complemento hasta el 100% del salario base, el complemento personal y la media de conceptos
de horarios especiales (art. 35).

Para los casos de enfermedad incluye un complemento desde el primer dia de la baja hasta un
porcentaje del salario determinado por el indice de absentismo general de la empresa que va
desde el 100% si es inferior al 4,65% al 90% si esta entre el 5,5% y el 6,10%, y si supera este
ultimo porcentaje no hay compensacion.
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Z+M UTE

Cddigo de convenio: 50100022012012.

Fecha: publicacién: BOPZ nim. 184, 10 de agosto de 2024.
Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 90.
Ambito temporal: desde 01/05/2024 / 31/12/2026.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1346874410202

La regulacion que establece el Convenio Colectivo de la empresa Z + M UTE, viene establecido
en el Articulo 17. Complemento de incapacidad temporal (IT), donde establece:

Cobertura general:

e La empresa garantiza el 100% de la base reguladora (sumando prestaciones publicas y
complemento) durante los 50 primeros dias de baja por IT anuales.
e Para empleados/as mayores de 55 afios, este periodo se amplia a los 75 primeros dias.

A partir del dia 51 (o 76, segun el caso):

® Se abona el 50% de la diferencia entre la prestacién de la entidad gestora y el 100% de
la base reguladora.

Literalmente afiade excepciones donde no se aplicaria la mejora seialada anteriormente en los
siguientes supuestos:

Accidentes laborales y no laborales.
Embarazo de riesgo.

Descanso maternal.

Bajas con hospitalizacion.

Bajas con intervencion quirurgica.

FUNDACION DFA

Cadigo de convenio: 72100022012011.

Fecha de publicacién: 26/02/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 486.
Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2025.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1380295500707
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El VII convenio colectivo interprovincial de la empresa Fundacidn DFA, suscrito el dia 13 de enero
de 2025 con vigencia 2024-2025, regula esta materia en el articulo 66, dentro de un Capitulo VIII
de mejoras voluntarias, estableciendo un régimen de mejora sobre la prestacidon econémica de
Incapacidad Temporal (IT) prevista en la Ley General de la Seguridad Social (LGSS), mediante
complementos a cargo de la empresa en determinados supuestos. Estas mejoras tienen
naturaleza extrasalarial, pero constituyen condiciones mds beneficiosas pactadas en convenio
colectivo, de obligado cumplimiento para la empresa durante su vigencia.

La regulacidn contenida sobre la materia en el convenio de la Fundacidn contempla seis
casuisticas:

IT por enfermedad profesional o accidente laboral:

e La empresa complementa el subsidio hasta alcanzar el 100 % de la base reguladora del
mes anterior a la baja.

e Condicidon: que no suponga recaida de un proceso anterior a la vigencia del convenio.

e Elprimerdiade IT en estos casos lo abona integramente la empresa, conforme a la LGSS
(art. 173.2).

IT por hospitalizacion derivada de enfermedad comun o accidente no laboral:

e Complemento empresarial hasta el 100 % de la base reguladora del mes anterior a la
baja.

e Duracion: mientras dure la hospitalizacion.
e Requiere justificante médico de hospitalizacion.
e Entradaenvigor diferida: 1 de enero de 2025 (disposicidn especifica al final del articulo).

IT por enfermedad comun o accidente no laboral (sin hospitalizacién): El convenio replica la
cobertura legal.

e Subsidio del 60 % de la base reguladora desde el 4.2 dia al 20.9.
e Subsidio del 75 % de la base reguladora a partir del 21.2 dia.
e Los tres primeros dias estan a cargo de la persona trabajadora.
IT por menstruacion incapacitante secundaria:
e Subsidio del 60 % de la base reguladora desde el primer dia hasta el 20.2 dia.
e Subsidio del 75 % de la base reguladora a partir del 21.2 dia.
IT por interrupcién del embarazo (voluntaria o no):

e Requisitos: recibir asistencia sanitaria por el Servicio Publico de Salud y estar impedida
para el trabajo.

e Primer dia de baja: salario integro a cargo de la empresa.
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e Del 2.2 a3l 20.2 dia: 60 % de la base reguladora.

e A partir del 21.2 dia: 75 % de la base reguladora.

e El convenio establece una mejora parcial al incluir el abono integro del primer dia.
IT por gestacion desde la semana 39:

e Régimen idéntico al de la interrupcién del embarazo: primer dia salario integro; del 2.2
al 20.2 dia 60 %; del 21.2 en adelante 75%.

e Equipara su regulaciéon a la de la IT por interrupcién del embarazo, estableciendo una
mejora parcial al incluir el abono integro del primer dia.

En definitiva, el convenio equipara el tratamiento de la IT por enfermedad profesional o
accidente laboral con la hospitalizacidon por causas comunes (en este ultimo caso a partir de
2025), y establece coberturas especificas para situaciones vinculadas a la salud sexual y
reproductiva (menstruacion incapacitante, interrupcidén del embarazo, gestacidén avanzada).

Los complementos y subsidios regulados suponen en su conjunto un plus sobre la prestacién de
IT reconocida en la LGSS (arts. 169 a 180), y tienen fuerza vinculante para la empresa por estar
pactados en convenio colectivo (art. 37 CE, art. 82 ET).

BSH ELECTRODOMESTICOS ESPANA - PLANTAS MONTANANA Y LA CARTUJA

Cddigo de convenio: 50002962011996.
Fecha publicacién: 19/04/2025.

Ambito funcional: Plantilla de los centros de trabajo de Montafiana y de La Cartuja ubicados en
Zaragoza excluyéndose Unicamente de las condiciones econdémicas del mismo al personal
«Exento» del anexo |, cuyas condiciones econdmicas son pactadas de forma individualizada en
base al sistema de compensacion del grupo y a los trabajadores contratados en practicas.

N.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.819.
Ambito temporal: 01/11/2024 hasta 31/12/2028.
Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\88\Edictos\bop 2664 2025.pdf

En este caso en su articulo 41 sobre “Mejora prestacion IT, enfermedad, accidentes y
absentismo”, el convenio liga el complemento de incapacidad temporal para el caso de la
incapacidad temporal por enfermedad al indice de absentismo del mes anterior a la liquidacion
de la ndmina. Asi establece que la empresa, en caso de baja por incapacidad temporal derivada
por enfermedad mejorard las prestaciones obligatorias de la Seguridad Social, desde el primer
dia de baja en base a los siguientes requisitos:
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e La cuantia de la mejora salarial se establecerd en base al indice de absentismo general
de enfermedad de la empresa, cuyo indice serd el que se determine en el cuadro de
mando de la Direccion de Personal.

e Si el indice de absentismo por enfermedad del mes anterior a la liquidacién de ndémina
es inferior al 5,61% se compensara el 100% del salario.

Entre el 5,61% y el 6,10% se compensara el 90% del salario.
Si es superior al 6,10% no se compensara ninguna cantidad.

Los conceptos salariales sobre los que se aplicaran los porcentajes son: salario base, antigliedad,
C.F.A., complemento de permanencia, prima de produccidon y complementos de nivel, plus
comida y los siguientes conceptos que ahora estan incluidos en el complemento personal y
sirven solo a efectos de calcular este complemento de mejora: gratificaciones profesionales,
primas de calidad y competitividad en sus tramos garantizados y prima «consecuciones 2008»
(se revisaran con el incremento para tablas y conceptos pactado). Los conceptos de puesto de
trabajo, penoso, nocturnidad, cuarto turno y horarios especiales se abonaran en proporcion a
lo percibido durante los tres meses anteriores al mes de inicio de la baja, siempre y cuando se
mantengan las condiciones por las que se abonan. El resto de los conceptos no entrardn en la
compensacion.

Para el caso de incapacidad temporal, derivada de accidente nos encontramos con la misma
situacion ya que no distingue entre accidente de trabajo y aquellos producidos fuera del entorno
laboral. Para mejorar las percepciones obligatorias de la Seguridad Social desde el primer dia de
baja en el 100% del salario segun los conceptos indicados anteriormente.

Asimismo establece que la empresa podra verificar el estado de IT por enfermedad o accidente
del trabajador mediante reconocimientos médicos a cargo de los Servicios Médicos de la
empresa en la periodicidad que considere pertinente. En caso de negativa del trabajador a
dichos reconocimientos, la empresa podrd determinar la suspension de la mejora de la
prestacion al trabajador.

GRUPO ARAMON

Cddigo de convenio: 72100023012014.

Fecha: Publicado, 13 de mayo de 2025. Firmado, 13 de marzo de 2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.000, n.2 de empresas: 4.
Ambito temporal: 01/11/2024 hasta 31/10/2028.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1392751960606

En el caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional el convenio del Grupo Aramdn
establece en su articulo 47 un complemento hasta 100% del salario integro del/la trabajador/a
desde el primer dia de duracion de la baja y mientras el/ la Trabajador/a permanezca dado de
alta en la misma.
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Para el caso de enfermedad comun o en un accidente no laboral garantiza el 100% del salario si
es superior a 20 dias, comenzando el cobro desde el 52 dia y como maximo 18 meses.

También establece la compensacidn de los gastos de transporte derivados de las revisiones que
fueran exigidas por la empresa para verificar el estado de enfermedad de la plantilla.

SOCIEDAD ARAGONESA DE GESTION AGROAMBIENTAL S.L.U. (SARGA)

Cddigo de convenio: 72100142012017.

Fecha de publicacién: 14/05/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.423 entre las 3 provincias.
Ambito temporal: 01/01/2025 hasta 31/12/2028

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1393017960808

Articulo 6. COmputo del tiempo en IT

El tiempo en situacidn de incapacidad temporal (IT) por contingencias comunes se considera
como permanencia efectiva en el grupo profesional del trabajador/a.

Articulo 46. Complementos econdmicos durante la IT

Derecho al complemento durante la totalidad de la baja por IT (por contingencias comunes o
profesionales). El personal percibird un complemento retributivo que, sumado a la prestacion
publica, garantice el 100% de las retribuciones fijas del mes anterior a la baja.

No se incluyen en el complemento:
® Pagas extraordinarias.
® Productividad variable.
e Indemnizaciones o gratificaciones percibidas el mes anterior.
e Complemento de atencién continuada, salvo si la incapacidad tiene origen profesional.

Los plazos del complemento se computan por dias naturales.

27


https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1393017960808

PRINCIPALES CONCLUSIONES DERIVADAS DEL ANALISIS DE LA
REGULACION DE LA INCAPACIDAD TEMPORAL.

Del examen comparado de los convenios colectivos analizados se desprende que, de forma
generalizada, la negociacion colectiva incorpora mejoras voluntarias de la accidn protectora
de la Seguridad Social en materia de incapacidad temporal (IT), principalmente mediante el
reconocimiento de complementos econdémicos que elevan la prestacion publica hasta
porcentajes préoximos o equivalentes al 100 % del salario real o de referencia.

Estas mejoras pueden presentarse con un caracter progresivo y condicionado, articulandose
sobre criterios que limitan o modulan su percepcion, tales como:

® la causa de la incapacidad (enfermedad comun, accidente no laboral o contingencias
profesionales);

® la duracion temporal del proceso; o

® el cumplimiento de obligaciones de control y justificacion médica.

En convenios sectoriales o de empresa con mayor complejidad organizativa o productiva, se
observa una tendencia a vincular el derecho al complemento a indicadores de absentismo, tanto
individual como colectivo, introduciendo mecanismos de corresponsabilidad y control en la
gestién de la IT.

Se constata no obstante, la existencia de convenios que no incorporan mejoras efectivas
respecto al régimen legal, limitandose bien a reproducir el contenido vigente de la Ley General
de la Seguridad Social, bien a remitir expresamente a la normativa aplicable en cada momento.

En ambos supuestos, el resultado juridico es equivalente y el trabajador no obtiene una
proteccion superior a la prevista legalmente.

Es importante destacar que la reproduccion literal de la norma legal genera un texto
estaticamente vinculado a la legislacion del momento de la firma, con riesgo de obsolescencia
ante futuras reformas y deberia evitarse.

La remisién a la normativa vigente garantiza la actualizacion automatica del régimen aplicable,
aportando mayor seguridad juridica y coherencia temporal, aunque si bien no representa una
mejora convencional en sentido estricto.

Por tanto, se constata la existencia de clausulas reguladoras de la incapacidad temporal que, en
la practica, no mejoran la prestacion de la Seguridad Social ni modifican sus porcentajes o tramos
temporales. En estos supuestos, la cldusula convencional desempefia una funcién meramente
declarativa, sin repercusién econdmica ni ampliacion efectiva del derecho a la prestacién y
ademas como se ha visto su reproduccion literal puede generar obsolescencia si la normativa
legal se modificara, al quedar el texto convencional desalineado respecto al nuevo marco
regulador.
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En relaciéon con aquellos convenios que supeditan el acceso al complemento del 100 % a la
concurrencia del “requisito de no haber existido recaida anterior”, especialmente en supuestos
de contingencias profesionales, resulta aconsejable que las clausulas convencionales definan
con precision su alcance temporal y los medios de acreditacion documental correspondientes,
con el fin de evitar controversias interpretativas respecto del concepto de recaida, conforme a
lo previsto en el articulo 169 de la Ley General de la Seguridad Social y a la doctrina
jurisprudencial aplicable.

En cuanto al contenido econédmico, se aprecia que varios de los convenios colectivos analizados
acercan la cobertura del complemento de IT al 100 % para los supuestos vinculados a
contingencias profesionales, reforzando asi la proteccién derivada de accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales. En estos supuestos, se aconseja cuidar la redaccién del
correspondiente precepto para evitar ambigliedades sobre el alcance del término
“retribuciones integras”, recordando que el articulo 26.1 del Estatuto de los Trabajadores
considera salario la totalidad de las percepciones econdmicas del trabajador, en dinero o en
especie, por la prestacidn de servicios o por periodos de descanso computables como de trabajo.

Desde una perspectiva de técnica negociadora, resulta recomendable que los convenios
colectivos incorporen definiciones y precisiones conceptuales que eviten interpretaciones
controvertidas, especialmente en lo relativo a:

e ¢l alcance y la composicion de los conceptos salariales incluidos en el complemento;
e |a determinacién del salario real o de referencia aplicable;
o el tratamiento juridico de las recaidas y los medios de acreditacién correspondientes; y

e |as condiciones que determinen la pérdida o suspension del derecho al complemento.

Asimismo, cabe sefialar que en algunos convenios colectivos analizados no se establece una
diferenciacion expresa entre la enfermedad comiin y la enfermedad profesional, ni entre el
accidente de trabajo y el accidente no laboral, a efectos del reconocimiento del complemento
de incapacidad temporal.

Esta ausencia de distincion puede generar inseguridad interpretativa, dado que el ordenamiento
juridico (articulos 156 y siguientes de la Ley General de la Seguridad Social) otorga a las
contingencias profesionales un tratamiento mas favorable que a las comunes, tanto en la
cuantia de la prestacién como en el inicio del derecho.

Finalmente, en los convenios que vinculan el complemento de IT al nivel de absentismo, debe
atenderse a la jurisprudencia del Tribunal Supremo (STS 20 de enero de 2025, Ar. 6630) y de la
Audiencia Nacional (Sentencia 1 de julio de 2025), que han precisado los limites constitucionales
y legales de estos mecanismos. La jurisprudencia recuerda que la lucha contra el absentismo es
un objetivo legitimo, pero no puede desarrollarse vulnerando los principios de igualdad y no
discriminacidn recogidos en la Ley 15/2022, de igualdad de trato y no discriminacidn, ni en la
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Ley Organica 3/2007, de igualdad efectiva de mujeres y hombres, siendo posible considerar
ausencias injustificadas o permisos que no supongan discriminacion.

Es importante sefialar que el reconocimiento de complementos de incapacidad temporal debe
ir acompafiado de una adecuada vigilancia de la salud de las personas trabajadoras y de una
correcta evaluacion de riesgos laborales.
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MEDIDAS LGTBI

INTRODUCCION

Entendemos por medidas LGTBI el conjunto de actuaciones, procedimientos y compromisos
incorporados en la normativa interna de la empresa y, en su caso, pactados en la negociacion
colectiva que tienen por objeto prevenir, detectar y actuar frente a cualquier forma de
discriminacién, acoso o trato desigual por motivos de orientacién sexual, identidad o expresién
de género, asi como promover la igualdad real y la visibilidad del colectivo en el entorno laboral.

La inclusion de clausulas especificas en la negociacidn colectiva para garantizar la igualdad de
trato y la no discriminacion por razén de orientacién sexual, identidad o expresidon de género
constituye una manifestacién del principio constitucional de igualdad (art. 14 CE) y del derecho
a no ser discriminado en el acceso y mantenimiento del empleo (art. 17 del Estatuto de los
Trabajadores).

En los ultimos afios, el marco normativo espafiol se ha visto reforzado con instrumentos que
reconocen y protegen de manera especifica los derechos de las personas LGTBI:

e 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, que impone a las empresas
determinadas obligaciones como la adopcidon de medidas y protocolos frente a la
discriminacién y el acoso, asi como la promocién de entornos laborales inclusivos. En
concreto en su articulo 15.1 establece la obligacién para las empresas de mas de 50
personas trabajadoras de adoptar medidas planificadas y protocolos especificos para
garantizar laigualdad y prevenir el acoso o la violencia contra las personas LGTBI a través
de la negociacidn colectiva.

e Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en
las empresas, que viene a desplegar la exigencia del articulo 15.1 de la Ley 4/2023.

Para determinar el contenido de las medidas planificadas, los convenios colectivos o
acuerdos de empresa deberan contemplar, al menos, las medidas planificadas que se
disponen en el anexo |. Estas son:

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacién.
Acceso al empleo.

Clasificacién y promocién profesional.

Formacion, sensibilizacién y lenguaje.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos
Permisos y beneficios sociales

Régimen disciplinario

Asimismo, en todos los casos, las medidas planificadas deberdn incluir un protocolo frente al
acoso y la violencia donde se identifiquen prdcticas preventivas y mecanismos de deteccién y de
actuacion frente a estos. Su contenido se ajustard, como minimo, a lo dispuesto en el anexo |l
del citado real Decreto.
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En este contexto, la negociacidon colectiva se convierte en un instrumento clave para concretar,
adaptar e incluso ampliar estas garantias legales en el seno de cada sector o empresa.

Respecto a los plazos para su implementacion, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre que
desarrolla reglamentariamente este mandato establece:

Articulo 5.

1. Las empresas obligadas a negociar las medidas planificadas que regulen sus condiciones
laborales a través de convenios colectivos o acuerdos de empresa, asi como aquellas empresas
que carezcan de convenio colectivo de aplicacion y cuenten con representacion legal de las
personas trabajadoras, deberdn iniciar el procedimiento de negociacion de las medidas
planificadas mediante la constitucion de la comision negociadora dentro del plazo mdximo de
los tres meses siguientes a la entrada en vigor de este real decreto.

Para aquellas empresas que, al momento de la entrada en vigor de este real decreto, no
estuviesen incluidas en su dmbito de aplicacion, el plazo anterior empezard a contarse desde el
momento en que alcancen el numero de personas trabajadoras indicado en el articulo 2.

2. En las empresas que, teniendo la obligacion de negociar medidas planificadas, no cuenten
con convenio colectivo de aplicacion y carezcan de representacion legal de las personas
trabajadoras, el plazo mdximo para la constitucion de la comision negociadora serd de seis
meses contados desde la entrada en vigor de este real decreto.

3. Transcurridos tres meses desde el inicio del procedimiento de negociacion de las medidas
planificadas al que se hace referencia en los dos apartados anteriores, sin que se haya alcanzado
un acuerdo sobre las mismas o en el supuesto de que el convenio colectivo de aplicacion no
incluya las medidas planificadas, las empresas obligadas a negociar las medidas planificadas
aplicaran el conjunto de medidas establecidas en este real decreto. Dichas medidas se
continuardn aplicando hasta que entren en vigor las que posteriormente se puedan acordar
mediante convenios colectivos o acuerdos de empresa.

Supuesto empresarial Plazo maximo para | Fecha limite | Observaciones

constituir comision | estimada

negociadora
Empresa con convenio o con | 3 meses desde el 9/10/2024 | 9 enero 2025 Inicia  negociacion  de
RLPT medidas planificadas
Empresa sin RLPT 6 meses desde el 9/10/2024 | 9 abril 2025 Constituye comision ad hoc

trabajadores tras la entrada en
vigor

RLPT) desde ese momento

Falta de acuerdo tras iniciar | 3 meses desde el inicio del | Segun fecha de | Se aplican medidas del Real
negociacion proceso inicio Decreto
Empresa que alcanza = 50 | 3 meses (0 6 meses si sin | — Inicia negociacién cuando

supere el umbral
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PERSPECTIVA DEL V ACUERDO PARA EL EMPLEO Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA SOBRE LA MATERIA

Cédigo de acuerdo: 99100015092012

Fecha de publicacion: 31 de mayo 2023

Ambito funcional: aplicacién a nivel estatal

Ambito temporal: 01/01/2023 a 31/12/2025

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2023/05/31/pdfs/BOE-A-2023-12870.pdf

El V Acuerdo para el Empleo y la Negociacidn Colectiva (2023-2025), suscrito por las principales
organizaciones sindicales y empresariales (CCOO, UGT, CEOE y CEPYME), dedica una atencion
especifica a la igualdad y no discriminacion, incluyendo referencia expresa a la proteccién de los
derechos de las personas LGTBI.

En este marco, el V AENC:

Reafirma el compromiso de incorporar en los convenios colectivos clausulas que
garanticen la igualdad de trato y la ausencia de discriminacién por orientacién sexual,
identidad o expresion de género.

Impulsa la adopcién de protocolos para prevenir y actuar frente al acoso discriminatorio,
incluyendo el que pueda derivarse de motivos LGTBI, de forma anéloga a los protocolos
contra el acoso sexual o por razén de sexo.

Promueve la sensibilizacién y la formacion, recomendando que la negociacidn colectiva
incluya medidas que fomenten entornos inclusivos y respetuosos.

Reconoce el papel de la diversidad como elemento que mejora la cohesién social y la
competitividad de las empresas.

Capitulo XIV. Diversidad. LGTBI.

Se destaca la importancia de la diversidad en las plantillas y su potencial humano, social y
econdmico.
Los convenios colectivos deben:

Promover plantillas heterogéneas.

Crear espacios de trabajo inclusivos y seguros.

Favorecer la integracion y no discriminacién de las personas LGTBI, mediante medidas
especificas (conforme a la Ley 4/2023).

Asegurar que los protocolos de acoso y violencia en el trabajo contemplen la proteccion
de las personas LGTBI en el ambito laboral.
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ANALISIS DE CLAUSULAS SOBRE LA MATERIA EN CONVENIOS COLECTIVOS

CONVENIOS ESTATALES

XXI CONVENIO COLECTIVO GENERAL DE LA INDUSTRIA QUIMICA

Cédigo de convenio: 99004235011981.

Fecha de publicacion: 17/02/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 270.000, n.2 de empresas: 22.303
Ambito temporal: desde 01/01/2024 hasta 31/12/2026.

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2025/02/17/pdfs/BOE-A-2025-3083.pdf

El XXI Convenio colectivo de la industria quimica contempla en el articulo 119 el Protocolo de
prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, acoso y violencia
contra las personas LGTBI y actos discriminatorios, y en el articulo 120 se recopilan las medidas
transversales para hacer efectivo el principio de accidn positiva y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas, repartidas en distintos articulos del convenio:

e 12 (ingresos), “En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de seleccion
deberdn ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta desfavorable por razdn de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial
o étnico, estado civil, religion o convicciones, opinion politica, orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, dfiliacion sindical,
condicion social o lengua.”

e 19 (ascensos), “En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos de ascenso
deberdn ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta desfavorable por razén de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial
0 étnico, estado civil, religion o convicciones, opinidon politica, orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, dfiliacion sindical,
condicion social o lengua.”

e 21 (clasificacién profesional), -” Las empresas, a través del sistema de clasificacion
profesional establecido en el presente convenio, garantizardn que no se produzca ningun
tipo de discriminacion directa o indirecta por razén de edad, discapacidad, género,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion o convicciones, opinion politica,
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales,
dafiliacion sindical, condicion social o lengua.”

e 65 (régimen disciplinario), “Se entenderd por faltas graves de respecto los comentarios
peyorativos o denigrantes con referencia al origen racial o étnico, sexo, religion o
convicciones, discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales, sin perjuicio de su posible consideracion como
situaciones de acoso en funcion de las circunstancias particulares y la reiteracion en el
tiempo.”

e 89 (formacion),” Las empresas integrardn en los planes de formacion que puedan
desarrollar médulos especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el dmbito
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laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no
discriminacion. La formacion ird dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos
intermedios, puestos directivos y personas trabajadoras con responsabilidad en la
direccion de personal y recursos humanos.”

e 109 (igualdad de trato), “acuerdan los siguientes objetivos sectoriales generales: a)
Establecer directrices para la negociacion de medidas de gestion de la igualdad y la
diversidad en las empresas, con el fin de prevenir la discriminacion directa o indirecta
por cuestiones de edad, discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado
civil, religion o convicciones, opinidn politica, orientacion o identidad sexual (LGTBI),
afiliacion sindical, lengua o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.”

IV CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE LA INDUSTRIA, LAS NUEVAS TECNOLOGIAS Y
LOS SERVICIOS DEL SECTOR DEL METAL

Cadigo de convenio: 99003435011900.

Fecha de publicacién: 12/01/2022.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 1.312.138, n.2 de empresas: 220.000.
Ambito temporal: 01/01/2021 hasta 31/12/2023.

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2022/01/12/pdfs/BOE-A-2022-479.pdf

El convenio no recoge ningun apartado especifico en su articulado sobre la materia no contando
con medidas especificas ni protocolos al respecto.

En estos momentos el convenio se encuentra en periodo de negociacién.

VIl CONVENIO COLECTIVO GENERAL DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

El ultimo convenio general estatal del sector de la construccidon en vigor es el VIl Convenio
General del Sector de la Construccién.

Cddigo de convenio: 99005585011900.

Fecha de publicacion: 23/09/2023.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 995.949, n.2 de empresas:141.788
Ambito temporal: desde 01/01/2022 hasta 31/12/2026

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2023/09/23/pdfs/BOE-A-2023-19903.pdf

Con fecha 22 de abril de 2025 se publicé en el Boletin Oficial del Estado (BOE) el acuerdo de
inclusién en el convenio colectivo del conjunto planificado de medidas para la igualdad efectiva
e inclusion de las personas LGTBI.

https://www.boe.es/boe/dias/2025/04/30/pdfs/BOE-A-2025-8627.pdf
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Las medidas que se incorporan al VIl Convenio General del Sector de la Construccion constituyen
un conjunto planificado de acciones dirigidas a garantizar la igualdad real y efectiva y la no
discriminacién de las personas LGTBI en el ambito laboral, en coherencia con el articulo 15 de la
Ley 4/2023 y su desarrollo mediante el Real Decreto 1026/2024. Estas medidas han sido
negociadas y acordadas por la comisién negociadora del Convenio el 14 de marzo de 2025 y se
incorporan mediante la disposiciéon adicional novena y los anexos XVII (Medidas) y XVIII
(protocolo frente al acoso y la violencia).

Las medidas son de aplicacién obligatoria a todas las empresas del sector comprendidas en el
ambito del VII Convenio que cuenten con mas de cincuenta personas trabajadoras, no obstante,
las empresas con plantilla inferior podran aplicarlas voluntariamente. Las medidas rigen en todo
el territorio del Estado y tienen la misma vigencia que el convenio.

Las medidas se desarrollan en el marco de los siguientes ejes de actuacion:

® Prevencion, correccidn y erradicacién de cualquier tipo de discriminacion en el
acceso al empleo, condiciones de trabajo, promocién profesional, formacion, etc.

e lgualdad de trato y oportunidades de las personas LGTBI e integracidon plena de
todas las personas trabajadoras.

® Formacion, sensibilizacion y difusién de las medidas acordadas a toda la plantilla.

Medidas y Plan LGTBI incluidos en el VIl Convenio general de la construccion.
Se incluyen dos anexos:
Anexo XVII: Medidas para la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI+

El anexo supone una transposicién convencional del mandato legal (Ley 4/2023 y RD 1026/2024)
e introduce un conjunto ordenado de medidas destinado a garantizar la igualdad real y efectiva
de las personas LGTBI en el sector para la prevencién, correccidon y erradicaciéon de cualquier
forma de discriminacidn y la promociéon de entornos inclusivos y seguros.

Clausulas de eficacia general, vinculantes para todas las empresas comprendidas en el &mbito
funcional y personal del convenio.

Contenido esencial de las medidas:

a) Clausulas de igualdad y no discriminacidn
- lgualdad de trato en todas las condiciones de trabajo.
- Cultura empresarial inclusiva y respeto expreso a la diversidad.
- Declaracién empresarial de tolerancia cero frente a practicas discriminatorias.
- Traslado de compromisos a auxiliares, proveedoras y subcontratas.

b) Acceso al empleo
- Procesos de seleccidn libres de elementos discriminatorios.
- Lenguaje inclusivo en todas las ofertas.
- Formacién de responsables de seleccion para evitar sesgos.
- Colaboraciones con entidades de inserciéon laboral LGTBI.

c) Clasificacion y promocion profesional
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- Garantia de igualdad de oportunidades en desarrollo y ascensos.
- Uso de criterios objetivos.

d) Formacidn, sensibilizacién y lenguaje inclusivo
- Formacién transversal en diversidad para toda la plantilla, mandos y RR. HH.
- Contenidos minimos: glosario, guia de lenguaje inclusivo, protocolo de
prevencion del acoso.
- Formacién especifica para quienes gestionen canales de denuncia.
- Jornadas de sensibilizacién sobre acoso, igualdad y entornos inclusivos.
- Uso de comunicacidn y material audiovisual inclusivo.

e) Entornos laborales seguros e inclusivos
- Prevencion del acoso y violencia.
- Eleccidn libre de tallaje y EPIs sin estereotipos de género (siempre que sea
posible).
- Posibilidad de incluir preguntas sobre acoso en encuestas de clima y riesgos
psicosociales.
f)  Protocolo frente al acoso y violencia contra personas LGTBI
- Silaempresaya cuenta con protocolo general que incluya LGTBI, sera aplicable.
- En empresas con >50 personas sin protocolo previo, aplica el Anexo XVIII.
- Difusidn obligatoria del protocolo a toda la plantilla.

g) Permisosy beneficios sociales
- Respeto a la diversidad familiar.
- lgualdad en acceso a permisos y beneficios sociales.
- Equiparacion matrimonio/parejas de hecho inscritas.

h) Régimen disciplinario
- No se toleran conductas que atenten contra la libertad sexual, la orientacion,
identidad o expresién de género.
- Adaptacion del régimen sancionador del convenio (arts. 103-106).

Anexo XVIII: Protocolo frente al acoso y violencia contra las personas LGTBI.

Se incorpora al convenio sectorial un protocolo de actuacion de aplicacidn en las empresas del
sector con mas de cincuenta personas trabajadoras, salvo que dispongan ya de un protocolo
especifico o uno general frente al acoso que contemple expresamente medidas para las
personas LGTBI o lo amplie para incluirlas. Sera de aplicacién voluntaria en aquellas empresas
con plantillas inferiores.

Se aplicaran también los protocolos correspondientes a quienes soliciten un puesto de trabajo,
al personal de puesta a disposicidn, proveedores, clientes y visitas de las empresas.

Se incluye un listado de definiciones y conductas constitutivas de acoso por razén de orientacién
o identidad sexual. Igualmente, se explicitan los principios rectores y garantias del
procedimiento bajo los principios de:
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- Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion.
- Procedimientos claros de denuncia, investigacion y resolucién interna.

- Garantias de confidencialidad, proteccién de la victima frente a represalias y derecho a
medidas cautelares.

- Difusidn del protocolo entre las personas trabajadoras.

El procedimiento se inicia mediante denuncia presentada por la propia persona afectada o por
quien ésta autorice (mediante consentimiento expreso e informado). La denuncia se presenta
bien ante las personas designadas por la empresa para encargarse del proceso de investigacion
o bien a través del canal de denuncias que tuviera establecido ésta.

El protocolo establece garantias procedimentales relevantes desde la perspectiva juridica:
e Confidencialidad en la tramitacion,

e Prohibicién expresa de represalias y nulidad de pleno derecho de las medidas adoptadas
contra quienes denuncien,

e Derecho a la contradiccidén, y

e Posibilidad de contar con representacion sindical en las declaraciones de la persona
afectada.

e Causas de abstencién en la investigacidn.

En cuanto a los plazos, el protocolo introduce la obligacidn de resolver en un maximo de treinta
dias laborables y de emitir un informe vinculante en veintiun dias laborables desde la recepcién
de la denuncia, con posibilidad de prdrroga por causas justificadas que establecerd la
constatacion de indicios de acoso y si procede proponer la apertura de expediente sancionador
o la no apreciaciéon de indicios de acoso. Esta concrecion temporal resulta importante ya que, si
los protocolos internos adolecen de vaguedad en los plazos, se vacia de eficacia las garantias de
las personas denunciantes.

En el caso de existir evidencias de una situacidon de acoso se incoara expediente sancionador y
la adopcion de medidas correctoras (y en su caso se seguiran aplicando medidas de protecciéon
a la victima). Si no hubiera evidencias de situacion de acoso se archivaria la denuncia.

Aspecto destacable es la obligacion de informacidn estadistica semestral al érgano de
seguimiento del plan de igualdad (si lo hubiera) y a la representacion legal de las personas
trabajadoras. Esta obligacion, aunque abstracta en cuanto a contenidos (se limita al nimero de
denuncias y si hubo indicios 0 no), introduce un mecanismo de control colectivo sobre la
aplicacion del protocolo. Se trata de una clausula que refuerza la transparencia y el control
sindical en un ambito que tradicionalmente queda confinado a la esfera de la gestidn
empresarial.

Desde el punto de vista sancionador, se modifica expresamente su régimen disciplinario para

tipificar como faltas (leves, graves o muy graves segun su entidad y reincidencia) las expresiones
ofensivas, los actos de acoso o discriminacion por orientacion sexual, identidad o expresién de
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género. Con ello, se dota de respaldo sancionador a las obligaciones de respeto en el centro de
trabajo, vinculando la prevencion y correccién de conductas discriminatorias no solo a la
normativa general, sino también al catdlogo de sanciones convencionales, lo que facilita su
aplicacion directa.

El protocolo, ademas, se conecta con medidas de prevencion y formacion previstas en el anexo
XVIl, como la formacién especifica para quienes tramiten las denuncias, el uso de lenguaje
inclusivo en la empresa, la incorporacion de cuestiones de diversidad en las encuestas de clima
laboral y el derecho de la persona trabajadora a escoger tallaje o equipamiento de protecciéon
conforme a su identidad de género.

Ademas, se han modificado los articulos 103 a 106 del convenio para incluir faltas y sanciones
relacionadas con comportamientos que atenten contra la libertad sexual, orientacion e
identidad sexual y la expresidn de género de las personas trabajadoras. Se consideran faltas de
respeto utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias en el entorno laboral contra las
personas por razén de su orientacion e identidad sexual, expresién de género, caracteristicas
sexuales o diversidad familiar.

CONVENIOS AUTONOMICOS

ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS DE HOSPITALIZACION Y ASISTENCIA PRIVADA DE
ARAGON

Cddigo de convenio: 72000205012003.

Fecha de publicaciéon: 10/06/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 7.000, n.2. de empresas: 300.
Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2027

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1397974720808

El Convenio Colectivo de Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion y asistencia Privada de
Aragon, incorpora una disposicién adicional PLAN LGTBI, tomando como referente 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, que establece el marco legal concreto para este colectivo.
Recordemos que el articulo 15.1 de la citada Ley establece que las empresas de mas de 50
trabajadores deben implementar un conjunto de medidas y recursos para lograr la igualdad
efectiva de las personas LGTBI.

Con el fin de dar respuesta a la necesidad de establecer medidas que garanticen la igualdad
efectiva en el sector, el convenio dispone expresamente “la politica destinada a atender las
necesidades del personal laboral de los Hospitales y Clinicas, asi como a dar cumplimiento a la
legislacidn vigente en la materia”, definiendo las directrices y pasos que deben seguirse para tal
fin.
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Objeto y ambito

El Plan LGTBI se adapta a la Ley 4/2023, que obliga a empresas de mas de 50 empleados
a articular medidas para la igualdad de las personas LGTBI.

Aplicable a toda la plantilla, ademads de personal asimilado, subcontratas y personas
relacionadas con la empresa (clientes/as, proveedores/as, aspirantes a empleo).

Objetivos clave

Garantizar la dignidad, integridad y proteccidn frente al acoso discriminatorio por
motivos de orientacion sexual, identidad o expresion de género y caracteristicas
sexuales.

Prevenir, evitar, resolver y sancionar todas las formas de acoso y discriminacion LGTBI-
fobica.

Definiciones y tipos de discriminacién

Acoso LGTBI-fébico: cualquier comportamiento verbal/fisico ofensivo, intimidatorio u
hostil relacionado con la orientacidon o identidad sexual.

Tipos de discriminacién: directa, indirecta, multiple/interseccional, por asociacion, por
error y represalia discriminatoria.

Acoso jerarquico: descendente, ascendente y horizontal.

Medidas preventivas y de control

Difusidn obligatoria del protocolo a toda la plantilla, direccidon y nuevas incorporaciones.
Fomento del respeto, comunicacién, equidad, discrecidn en las advertencias laborales y
prohibicién de trato arbitrario o retaliaciones por denuncias.

Accesibilidad y maxima divulgacion del protocolo.

Procedimiento de denuncia y actuacién

Canal interno de denuncias y posibilidad de informar al Departamento de Personas o
representacion legal de trabajadores/as.

Activacion de una Comision Instructora paritaria ante cada denuncia, sin conflicto de
intereses ni parentescos.

Investigacion rapida y reservada, con posibilidad de medidas cautelares y méaxima
confidencialidad.

Informe final de la comisidn, propuesta de medidas disciplinarias o archivo.

Obligacién de remitir a la Inspecciéon de Trabajo o Fiscalia en caso de indicios de
responsabilidad empresarial o delito.

MONITORES DE COMEDORES ESCOLARES PUBLICOS DE ARAGON

Cédigo de convenio: 72000135012001.

Fecha de publicacién: 10/12/2024.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 1.500, n.2 de empresas: 11.

Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2026.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1365277041212
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El convenio colectivo de comedores escolares publicos de Aragdn, suscrito el 17 de septiembre
del 2024, que despliega su vigencia en el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2024 y el
31 de diciembre de 2026 (salvo los efectos econdmicos en 2024 contenidos que se retrotraen al
1 septiembre), no incorpora regulacidn especifica sobre medidas y protocolo en materia LGTB.

Tampoco consta en el Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad (REGCON) acuerdo de modificacidn para ajustar el contenido a lo
previsto en la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI y el RD 1026/2024 de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las
personas LGTBI en las empresas.

TRANSPORTE DE ENFERMOS Y ACCIDENTADOS EN AMBULANCIA DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE ARAGON

Cddigo de convenio: 72000275012007.

Fecha de publicacién: 15/06/2016.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1200, n.2 de empresas: 5.
Ambito temporal: 01/01/2015 a 31/12/2018

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=913062123535

El convenio no recoge ningln apartado especifico en su articulado sobre la materia.

Tampoco consta en el Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad (REGCON) acuerdo de modificacién para ajustar el contenido a lo
previsto en la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI y en el RD 1026/2024 de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI en las empresas.

CONVENIOS PROVINCIALES

CONVENIO COLECTIVO DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA PROVINCIA DE
TERUEL

Cddigo de convenio: 44000365011989.
Fecha de publicacién, 20/02/2024.
Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.105, n.2 de empresas: 52.

Ambito temporal: 01/01/2022 hasta 31/12/2026
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Link de acceso: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2024/20febrero.pdf

El convenio colectivo de limpieza de edificios y locales de la provincia de Teruel no contempla
medidas planificadas ni protocolos especificos para garantizar la igualdad y prevenir el acoso o
la violencia contra las personas LGTBI.

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION Y OBRAS
PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE HUESCA

Cadigo de convenio: 22000105012002.

Fecha: publicacion: 22/11/2023.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 6000, n.2 de empresas: 400
Ambito temporal: 01/01/2022 hasta 31/12/2026.

Link de acceso:

https://bop.dphuesca.es/index.php/mod.bopanuncios/mem.visualizarpdf/relcategoria.60008/
idbopanuncio.227213/seccion.portal/chk.d09f60883728c2c604670933f34b99d3.html

El convenio no recoge ningln apartado especifico en su articulado sobre la materia.

Tampoco consta en el Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad (REGCON) acuerdo de modificacién para ajustar el contenido a lo
previsto en la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI y en el RD 1026/2024 de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI en las empresas.

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR HOSTELERIA DE LA PROVINCIA DE ZARAGOZA

Cddigo de convenio: 50000655011982.

Fecha de publicacién: 13/04/2024.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 46.842, n.2 de empresas: 5.000
Ambito temporal: 01/01/2023 hasta 31/12/2024.

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2024\84\Edictos\bop 2466 2024.pdf

El convenio de hosteleria de la provincia de Zaragoza, firmado en diciembre de 2023 con efectos
para los afios 2023 a 2025 no incorpora regulacidon especifica sobre el colectivo LGTBI, ni
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protocolos, ni cldusulas de igualdad, ni medidas de formacién o no discriminacidén por
orientacion o identidad sexual.

Revisado el REGCON, no consta ningln acuerdo de modificacién registrado a la fecha de
elaboracidn de esta guia que dé cumplimiento al Real Decreto 1026/2024.

El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, que desarrolla esta obligacién, entré en vigor el 9
de octubre de 2024, e introdujo un nuevo plazo de 3 meses para constituir la comisidn
negociadora (hasta el 9 de enero de 2025) y negociar las medidas, por lo que a esta fecha podria
haberse abierto una mesa negociadora para incorporar las medidas LGTBI al convenio colectivo
de referencia.

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR OFICINAS Y DESPACHOS DE LA PROVINCIA DE
ZARAGOZA

Cddigo de convenio: 50000895011981.

Fecha: publicacién: 07/06/2025.

Ambito funcional: n.2. de personas trabajadoras afectadas 33.784, n.2. de empresas: 4189.
Ambito temporal: desde 01/01/2024 - 31/12/2025

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServiet?ruta=Boletines\2025\128\Edictos\bop 4138 2025.pd
f

El Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y despachos de la Provincia de Zaragoza, establece
en un capitulo bajo la denominacion MEDIDAS LGBTI, aspectos que garantizan y establecen un
marco legal concreto para este colectivo. Estas medidas se aplicardn a todas aquellas empresas
comprendidas en el articulo 1.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
gue cuenten con mas de cincuenta personas trabajadoras en su plantilla y seran de aplicacion
voluntaria en las empresas de cincuenta o menos personas trabajadoras.

Ambito de aplicacién

® Obligatorias para empresas con mas de 50 trabajadores/as.
e Voluntarias en empresas con 50 o menos personas trabajadoras.

Principales medidas y garantias
Igualdad y no discriminacion (art. 39)

e Promocidn de un entorno favorable a la diversidad.
e Erradicacidn de la discriminacién por orientacidn, identidad sexual, expresidon de género
o caracteristicas sexuales.

Acceso al empleo (art. 40)

e Eliminacidn de estereotipos en la seleccidn.
® Formacion en seleccién inclusiva, especialmente respecto a personas trans.
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Clasificacién y promocién (art. 41)

® Ascensos y promocion basados en criterios objetivos, evitando discriminacién directa o
indirecta.

Formacién y sensibilizacién (art. 42)

e Planes de formaciéon con mddulos sobre derechos LGTBI, igualdad de trato y no
discriminacidn.
Formacién para toda la plantilla, incluidos mandos y responsables de RRHH.
Difusién del conocimiento y protocolos LGTBI.

Entornos diversos y seguros (art. 43)

Plantillas heterogéneas y seguras.

Proteccion contra conductas y comportamientos LGTBIfébicos, amparados bajo
protocolos de acoso y violencia.

Permisos y beneficios sociales (apartado Sexto)

Acceso igualitario a permisos y beneficios sociales en funcién de la realidad familiar,
orientacién, identidad y expresién de género (incluidas parejas LGTBI y familias
diversas).

Régimen disciplinario (art. 44).

e Comportamientos contra la libertad sexual, identidad, orientacién sexual y expresion
de género seran faltas muy graves.

Definiciones (art. 45).

e Conceptos: orientacion sexual, identidad sexual, expresidon de género, persona trans,
intersexualidad, familia LGTBI, Igtbifobia, homofobia, bifobia, transfobia,
discriminacidn (directa, indirecta, multiple, interseccional)

Establece un modelo de denuncia en su Anexo Il.

CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE INDUSTRIA, TECNOLOGIA Y SERVICIOS DEL
SECTOR DEL METAL DE ZARAGOZA

Cddigo de convenio: 50000675011982

Fecha de publicacién, 30 de mayo de 2025.

Ambito funcional: N.2 de personas trabajadoras afectadas 52.800, N.2 de empresas 2.890.
Ambito temporal: desde 01/01/2023 hasta 31/12/2026

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines%5C2025%5C121%5Cbop.pdf
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El 8 de abril de 2025 se firma un anexo Xl al convenio vigente que incluye un conjunto de
medidas planificadas con las siguientes cldusulas:

Con el objeto de dar cumplimiento a la Ley 4/2023, y el Real Decreto 1026/2024, se afiade el
Anexo IX al convenio que contiene medidas planificadas en los siguientes dmbitos:

1.

Igualdad de trato y no discriminacidn.

Las empresas del sector desarrollaran acciones para crear un contexto favorable a la
diversidad y a avanzar en la erradicacién de la discriminacion de las personas LGTBI,
tanto en lo relativo no solo a la orientacién e identidad sexual, sino también a la
expresion de género o caracteristicas sexuales.

Acceso al empleo.

Establece que las empresas desarrollardan medidas dirigidas a erradicar estereotipos en
el acceso al empleo de las personas LGTBI, en especial a través de la formacién adecuada
de las personas que participan en los procesos de seleccion.

Asimismo se apunta que se deberan establecer 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
orientaciéon e identidad sexual o su expresidon de género, con especial atencion a las
personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

Clasificacién y promocién profesional.

Se establece que las empresas basaran la clasificacion, promocién profesional y
ascensos en criterios objetivos tales como el nivel de cualificacién y la capacidad,
evitando discriminacién directa o indirecta para las personas LGTBI, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones

Formaciodn, sensibilizacién y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacién maddulos 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 discriminacion. La formacién ira dirigida a
toda la plantilla y establece los contenidos minimos de la formacién

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

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

Permisos y beneficios sociales.

Establece que se garantizara el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin
discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual y expresién de género,
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teniendo en cuenta la realidad de las familias diversas, cényuges y parejas de hecho
LGTBI conforme a la legislacidn vigente.

Régimen disciplinario.

En este apartado refleja que los comportamientos que atenten contra la libertad sexual,
la orientacidn e identidad sexual y la expresion de género de las personas trabajadoras
seran considerados como faltas muy graves, estableciendo como circunstancia
agravante que la conducta se lleve a cabo haciendo uso de una posicién jerdrquica
superior o si no se actuase ante cualquier tipo de situacién discriminatoria,

Definiciones.
Recoge los siguientes conceptos:

Orientacion sexual
Identidad sexual
Expresidn de género
Persona trans
Intersexualidad
Familia LGTBI
Homofobia
Bifobia
Transfobia
Medidas de accion positiva
Induccién, orden o instruccién de discriminar
Discriminacién directa
Discriminacion indirecta
Discriminacién multiple e interseccional
Acoso discriminatorio
e Discriminacion por asociacion y discriminacidn por error.
Protocolo de actuacidn frente al acoso y la por orientacién e identidad sexual y
expresion de género.

Incluye una Seccién |: Apartados del protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia
contra las personas LGTBI.

Y en la Seccién Il incluye el Modelo de protocolo de actuacidn frente al acoso y la
violencia por orientacién e identidad sexual, y expresién de género.
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CONVENIOS DE EMPRESA

Il CONVENIO COLECTIVO DE TELEFONICA DE ESPANA, SAU; TELEFONICA MOVILES
ESPANA, SAU Y TELEFONICA SOLUCIONES DE INFORMATICA Y COMUNICACIONES, SAU

Cddigo de convenio: 90100303012015.
Fecha de publicaciéon: 12/02/2025

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 16.581, en las 3 empresas afectadas
y en todos los centros que tiene implantados en 52 ciudades de capital.

Ambito temporal: desde su firma hasta el final de su vigencia temporal 31/12/2026

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2025/02/12/pdfs/BOE-A-2025-2665.pdf

El acuerdo que posteriormente se alcanzé sobre esta materia complementa el 1ll Convenio
colectivo de Telefdnica de Espafia, SAU; Telefénica Moviles Espafia, SAU; y Telefdnica Soluciones
de Informatica y Comunicaciones, SAU, regulando en su anexo XVIl Medidas para la igualdad y
no discriminacién de las personas LGTBIQ+.

Telefdénica junto con la representacion legal de las personas trabajadoras, abordan la igualdad
real y no discriminacién de las personas LGTBIQ+ mediante un sistema transversal de medidas
en todos los ambitos del empleo, con protocolos reforzados, formacion continua e integracion
de la diversidad como valor estratégico; garantizando tolerancia cero ante el acoso, igualdad en
derechos y oportunidades, y supervision de la implantacién mediante drganos especificos.

Principios informadores y criterios obligatorios (art. 10) del Il convenio colectivo:

Cultura empresarial: Telefénica debe disefiar sistemas basados en la confianza y la gestion de
resultados, identificando y promoviendo el talento y gestionando areas de mejora.

Igualdad y diversidad: Principios rectores en la gestion de recursos humanos, aplicados a:

Contratacién

Promocién y desarrollo profesional

Formacién en todos los niveles

No discriminacidon: compromiso de igualdad de trato y respeto a la diversidad,
incluyendo la orientacién e identidad sexual (colectivo LGTBI).

® Recursos y colaboracién: aportacidn de todos los recursos posibles y colaboracién con
la parte sindical para lograr los objetivos de igualdad.

Medidas LGTBIQ+ (Anexo XVII), Acuerdo complemento Il Convenio.
1. Compromiso empresarial:

o Refuerzo del compromiso con la igualdad y no discriminacion de personas LGTBIQ+, con
especial atencién a la poblacion trans.

® Integracién de la perspectiva de diversidad como eje estratégico y factor de
competitividad.

2. Contexto y evolucién:
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® Amplia trayectoria en formacidn, sensibilizacidn y planes de igualdad, incluyendo guia
de transicién de género y protocolos frente al acoso.

® Adecuacidén a la Ley 4/2023 y el Real Decreto 1026/2024 sobre igualdad y no
discriminacién LGTBI en el ambito laboral.

3. Ambito de aplicacién y vigencia:

e Todas las personas trabajadoras y quienes presten servicios en las empresas del grupo
y personal ETT.
e Vigencia idéntica a la del Il Convenio.

4. Principios inspiradores:

e Transversalidad, comunicacién, participacién, mejora continua, sensibilizacidn,
atencion a la diversidad y compromiso ético y normativo.

5. Objetivos generales:

Valoracidn y respeto a la diversidad sexual y de género.
Promocién de la integracién, igualdad efectiva y eliminacidon de discriminaciones en
todas las areas (seleccidn, promocidn, retribucién).

e Trato equitativo, desarrollo profesional, retencidn de talento LGTBIQ+ y erradicacion de
la violencia o discriminacion.

6. Areas de actuacion:

e |gualdad y no discriminacion: lenguaje inclusivo, comunicacién, compromisos de
tolerancia cero, participacién en foros y eventos.

® Acceso al empleo: lenguaje no discriminatorio, erradicacidn de estereotipos en
seleccion y formacién en diversidad/sesgos.
Clasificacién y promocién: igualdad de oportunidades en promocion profesional.
Formacién y sensibilizacion: médulos formativos para toda la plantilla (mddulos sobre
diversidad y protocolos de acoso), difusién de guias y campaias de sensibilizacién.

e Entorno de trabajo seguro: protocolos especificos frente al acoso LGTBIQ+, conciliacién
y condiciones igualitarias para todas las personas.

® Permisos y beneficios sociales: acceso igualitario a permisos y derechos reconocidos.

7. Seguimiento y evaluacion:

e Comisidon interempresas de igualdad como responsable del control, evaluacién y mejora
de las medidas adoptadas.

8. Protocolo frente al acoso y violencia LGTBIQ+:

Tolerancia cero ante el acoso/violencia por motivo LGTBI.

Protocolos de acoso laboral adaptados e integrados para cubrir cualquier incidencia
relacionada con orientacion o identidad sexual.

Necesidad de consentimiento para activar protocolos sila denuncia es ajena a la victima.
Refuerzo adicional en formacidn, prevencion y divulgacién especifica sobre estos temas.
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CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA STELLANTIS ESPANA, S.L.

Cddigo de convenio: 50100921012023.

Fecha de publicacién: 15/07/2023.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 4.222.
Ambito temporal: 01/01/2023 hasta 31/12/2027.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1286789600202

Revisado el REGCON, no consta todavia acuerdo de medidas registrado a la fecha de elaboracién
de esta guia.

VIII CONVENIO COLECTIVO PARA EL PERSONAL LABORAL DE LA ADMINISTRACION DE
LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON

Cddigo de convenio: 72000082011998.

Fecha: publicacion:19/05/2023.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 4.757
Ambito temporal: 01/05/2023 hasta 31/12/2024.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1277434930505

El convenio no recoge ningun apartado especifico en su articulado sobre la materia.

Si bien cabria resefiar que en el articulo 97. 4 se recoge que se reservara un 1 por 100 de las
vacantes convocadas para personas transexuales

CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA ROCHLING AUTOMOTIVE TERUEL SLU

Cddigo de convenio: 44100261012025.

Fecha de publicacién: 30/01/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas 52, n.2 de empresas: 1
Ambito temporal: 01/01/2025 hasta 31/01/2027.

Link de acceso: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2025/17marzo.pdf

El actual convenio no contempla todavia medidas planificadas ni protocolos especificos para
garantizar la igualdad y prevenir el acoso o la violencia contra las personas LGTBI, a pesar de
estar obligada por contar con mas de 50 personas trabajadoras.
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Si bien, establece en su articulo: 7 Normas supletorias. En todo lo no previsto en este convenio
y que no contradiga su contenido, se estara a lo dispuesto en convenio general para la Industria
Quimicay en su defecto a las disposiciones legales que resulten de aplicacién en cada momento.

Siendo cldusula normativa el articulo 7 del convenio, tendran que negociarse las medidas y
protocolos en las condiciones que el Convenio Colectivo de la Industria Quimica contemple y
gue en la presente guia se han indicado.

Cddigo de convenio: 99004235011981.

Link de acceso: https://www.boe.es/boe/dias/2025/02/17/pdfs/BOE-A-2025-3083.pdf

CONVENIO COLECTIVO CASTING ROS, S.L.U. (DRAXTON TERUEL)

Cddigo de convenio: 44000462012003

Fecha de publicacién: 08/02/2024

Ambito funcional: Afecta a 1 centro de trabajo.
N.2 de personas trabajadoras afectadas: 236
Ambito temporal: desde 01/05/2023 / 31/12/2026

Link de acceso: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2024/08febrero.pdf

El Convenio Colectivo de Casting Ros, S.L.U. (DRAXTON TERUEL) no regula de forma directa las
medidas y protocolos LGTBI. Al establecer como norma complementaria e incluir dentro de sus
clausulas normativas que es de aplicacion las condiciones pactadas en el Convenio Colectivo del
Sector Industria, Tecnologia y Servicios del Sector del Metal de la Provincia de Teruel. Este
procedimiento lo establece en su Articulo 24- Régimen de aplicacién:

“En lo no previsto en el presente Pacto, serd de aplicacion lo previsto en el Convenio Colectivo
de la Industria Siderometalurgica de Teruel, y demds normas de general aplicacion.”

Datos del Convenio Colectivo del Sector Industria, Tecnologia y Servicios del Sector del Metal de
la Provincia de Teruel,

Cadigo convenio: 44000235011981
Fecha: publicacion: 08/02/2024

Ambito temporal: https://236ws.dpteruel.es/estatico/boletines/2024/21agosto.pdf

Es de aplicacion lo regulado en el Convenio Colectivo de la Industria, Tecnologia y Servicios del
Metal de Teruel, norma supletoria.

Medidas LGTBI y protocolo de acoso en el sector del Metal de Teruel (aplicable a Draxton y
empresas afectadas)
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El desarrollo de las medidas LGTBI establecidas en el Convenio Colectivo de la Industria,
Tecnologia y Servicios del Metal de Teruel en su Articulo 43 y Anexo IX del Convenio Metal
Teruel.

Aplicacion obligatoria para empresas del sector con plantilla superior a 50 empleados/as;
voluntaria para 50 o menos.

Vigencia: hasta nueva negociacion colectiva del sector.
1. Principios y planes de diversidad

e Las empresas deben pactar con la representacién de los trabajadores medidas para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades y prevenir la discriminacion (por
orientaciéon/identidad sexual, origen, religion, edad, discapacidad, enfermedad, lengua, etc.).

2. Medidas LGTBI (anexo IX)
Igualdad de trato y no discriminacién

e Acciones para crear un entorno diverso, erradicar la discriminacién LGTBI por orientacién,
identidad sexual, expresidn de género o caracteristicas sexuales.

e Ambito de aplicacién amplio: plantilla, candidatos/as, personal de ETT, proveedores y
clientes en el ambito de la empresa.

Acceso al empleo
e Medidas contra los estereotipos en seleccién y procesos formativos especificos.

e Criterios claros y objetivos de seleccidn, con atencién particular a colectivos vulnerables
como personas trans.

Promocién y carrera profesional

e Basada en criterios objetivos como cualificacidn y capacidad, sin discriminacion directa o
indirecta de personas LGTBI.

Formacién y sensibilizacién

e Formacion obligatoria a toda la plantilla, incluidos mandos y RRHH, en derechos LGTBI,
conceptos basicos, lenguaje inclusivo y protocolos frente al acoso.

¢ Sensibilizacion prioritaria para quienes participan en seleccidn y reclutamiento.
Entornos laborales inclusivos y seguros

e Fomento de plantillas heterogéneas y entornos libres de Igtbifobia, asegurando la proteccién
mediante protocolos de acoso y violencia.

Permisos y beneficios sociales

e Garantia de igualdad de acceso a permisos y beneficios sociales (familias LGTBI, parejas de
hecho, personas trans).
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Régimen disciplinario

e Las conductas discriminatorias son faltas muy graves; agravante si se cometen desde
superioridad jerarquica o se omite la accidn ante discriminaciones.

Definiciones clave

. Se incorporan definiciones de orientacidon e identidad sexual, expresion de género,
persona trans, intersexualidad, familia LGTBI, Igtbifobia, discriminaciones (directa, indirecta,
multiple, interseccional, por asociacidon/error), acoso discriminatorio y medidas de accion
positiva.

3. Protocolo de actuacion frente al acoso LGTBI
Principios rectores

o Tolerancia cero, respeto, protecciéon, confidencialidad, rapidez, contradiccion,
prohibicién de represalias y restitucidn de la victima.

Procedimiento

1. Comisidn instructora: Compuesta paritariamente por empresa y representantes de
trabajadores; el protocolo detalla la imparcialidad y confidencialidad exigida.

2. Denuncia: Se admite denuncia por victima o persona autorizada, garantizando
confidencialidad; inmediata separacion victima-agresor.

3. Fase preliminar/informal: Hasta 7 dias habiles tras denuncia, orientada a una solucién
urgente; si no se resuelve, se inicia procedimiento formal.

4. Procedimiento formal: Investigacién (mdx. 7 dias habiles prorrogables por 3 mas),
audiencia a las partes, adopcién de medidas cautelares, informe vinculante.

5. Resolucién: La empresa decide en 5 dias habiles: archivo, expediente sancionador y
medidas correctoras o seguimiento si hay sancidn.

6. Seguimiento: Dentro de 15 dias naturales, la comisidn revisa la implantacion y
cumplimiento de medidas.

Obligacién y vigencia

. Obligatoriedad para toda la plantilla desde su comunicacion/entrada en vigor,
manteniéndose vigente hasta que sea sustituido.

4. Modelo de denuncia

Incluye datos de la persona informante, victima, denunciada, descripcién de hechos y
pruebas/testigos, y peticion de inicio del procedimiento ante la comisidn instructora.
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OTROS CONVENIOS COLECTIVOS NO ANALIZADOS EN LA GUIA 2024

TEKA INDUSTRIAL S.A.

Cddigo de convenio: 50100041012013.

Fecha de publicacién: 08/02/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 230.
Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2027.

Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\31\Edictos\bop 795 2025.pdf

En el convenio colectivo original de Teka Industrial, S.A. (centro de Zaragoza) no se incluyd, en
el momento de su firma, un protocolo especifico de actuacién frente al acoso o la violencia
contra personas LGTBI.

Ha sido posteriormente, y en cumplimiento de lo previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley
4/2023 y del Real Decreto 1026/2024, cuando la comisidn negociadora acordé el 8 de abril de
2025 la incorporacién de dicho protocolo y un conjunto de medidas al texto convencional,
mediante un acuerdo de modificacidn inscrito y publicado en el BOPZ el 5 de junio de 2025.
Por tanto, el protocolo y las medidas adquieren valor normativo propio de convenio colectivo
estatutario, no de mera politica interna.

El contenido del acuerdo incorporado al convenio amplia la exigencia normativa (Ley 4/2023 y
el RD 1026/2024) en definiciones, concrecion procedimental, plazos, medidas preventivas,
derechos especificos y seguimiento.

La modificacion del convenio incorpora:
1. Medidas de igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI+.

2. El Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso y la violencia por razén de
orientacion sexual, identidad y/o expresion de género y caracteristicas sexuales.

El objetivo es detectar, prevenir y erradicar situaciones discriminatorias por razén de orientacion
sexual, identidad o expresidn de género y caracteristicas sexuales. Asimismo, se quiere fomentar
una cultura de tolerancia cero frente al acoso discriminatorio e implantar un procedimiento de
denuncia confidencial, rdpido y accesible.

Aplica a todas las personas vinculadas a la empresa, cualquiera que sea la modalidad contractual
(Incluido el personal de empresas auxiliares, becarios y personas auténomas vinculadas).

Aplicable en:

0 Lugar de trabajo.
0 Zonas comunes y de descanso.
o Desplazamientos, viajes, eventos y formaciones.
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o Comunicaciones laborales (incluido ciberacoso).
o0 Alojamientos proporcionados por la empresa.
o0 Trayectos domicilio-centro de trabajo.

Amplia el bloque conceptual, respecto a la regulacién general, incluyendo definiciones como la
discriminacién por error, la discriminacién por asociacion, la victimizacién secundaria, la
discriminacién multiple e interseccional, asi como definiciones especificas de homofobia,
transfobia y bifobia. Esta ampliacion aumenta la seguridad interpretativa y aplicativa del
protocolo, reduciendo margenes de ambigliedad.

Se incorpora ademds un marco preventivo que incluye medidas operativas concretas como
incorporar items de Igtbifobia en las evaluaciones de riesgos psicosociales y encuestas de
clima, asesoramiento juridico y psicolégico a victimas, adaptacidn de vestuarios y baiios, libre
eleccidén de EPI y vestuario, e integracion de la materia en el régimen disciplinario.

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacién.

e Reconocimiento expreso de la diversidad como valor corporativo.
e Prohibicién explicita de acoso y discriminacién por motivos de orientaciéon sexual,
identidad o expresidn de género y caracteristicas sexuales.
e Implantacion de canales de denuncia confidenciales y seguros para comunicar casos,
con garantia de no represalias.
Acceso al empleo.

e Eliminacidn de estereotipos en los procesos de seleccion.
e Formacion especifica para el personal que intervenga en dichos procesos.
e Criterios de seleccion y contratacién basados exclusivamente en idoneidad y
cualificacion.
e Atencién prioritaria a la inclusién laboral de personas trans como colectivo
especialmente vulnerable.
Clasificacion y promocion profesional.

e Criterios de clasificacién y promocion basados en elementos objetivos como capacidad
y cualificacion.
e Garantia de igualdad de condiciones en el desarrollo de la carrera profesional.
Formacion, sensibilizacién y lenguaje.

e Inclusidon de médulos formativos sobre derechos de las personas LGTBI+ en los planes
de formacion.

e Dirigida a toda la plantilla, incluyendo mandos intermedios y directivos.

e Contenidos minimos:
o0 Las medidas planificadas en el convenio o acuerdos de empresa.
o Definiciones y conceptos basicos en diversidad sexual, familiar y de género.
o Difusién y conocimiento del protocolo trans y de prevencion de acoso LGTBI+.
0 Promocion de un lenguaje respetuoso con la diversidad.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

e Proteccidén frente a comportamientos Igtbifébicos mediante protocolos especificos.
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Seguimiento de la integracion de nuevo personal para prevenir aislamiento.
Prohibicién expresa de insinuaciones o manifestaciones contrarias a la diversidad.
Libertad en la eleccidn del tallaje de EPI y vestuario.

Adaptacién de vestuarios y bafios para garantizar privacidad e intimidad, especialmente
a personas trans.

e Inclusién de indicadores sobre acoso discriminatorio en encuestas de clima laboral o
igualdad.

Permisos y beneficios sociales.

e Acceso en igualdad a permisos y beneficios, sin discriminacion por orientacion,
identidad o expresidn de género.
e Garantia especifica para las personas trans de asistir a consultas médicas o tramites
legales sin repercusiones negativas.
Régimen disciplinario.

Incorporacion de infracciones y sanciones por comportamientos que atenten contra la libertad
sexual, orientacion, identidad y expresidn de género. El convenio tipifica expresamente como
faltas muy graves los comportamientos contrarios a la libertad sexual, la orientacién o identidad
sexual y la expresion de género.

Comision instructora.

e Composicidn paritaria (max. 6 miembros).
e Requisitos de imparcialidad (incompatibilidades por parentesco, amistad/enemistad o
interés).
e Plazo maximo de 15 dias laborables para reunirse tras recibir denuncia.
e Funciones: recepcidon de denuncias, investigacién, propuesta de medidas cautelares y
disciplinarias, asesoramiento a victimas.
Procedimiento de denuncia.

Presentacién por escrito mediante formulario normalizado (Anexo ).

Vias: RR.HH., representacion sindical, correo electrénico habilitado.

Obligacidn de registro y apertura de expediente en 2 dias.

Investigacion con entrevistas, recopilacién de pruebas y elaboracién de informe final.
Posibles resultados: acoso probable, acoso probado o denuncia infundada.

Duracidon maxima del procedimiento: 15 dias laborables.

Seguimiento a los 30 dias naturales posteriores a la resolucién.

Revisién periddica para mantener eficacia y adecuacién normativa.

Difusidn en formato digital, impreso y tablones de anuncios.

BSH ELECTRODOMESTICOS ESPANA, S.A. (SERVICIO AL CLIENTE, ALMACEN CENTRALY CENTRO
DE RECUPERACION)

Cédigo de convenio: 50002542011994.

Fecha de publicacién, 14/06/2025.
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Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 135, n.2 de empresas: 1.
Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2028.
Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\134\Edictos\bop 4335 2025.pd
f

https://www.boe.es/boe/dias/2025/08/18/pdfs/BOE-A-2025-16989.pdf

En el art. 47 del convenio vigente (Cédigo de convenio 50002542011994) se remite al conjunto
de medidas para colectivo LGTBI desarrolladas por la Comisién de Igualdad del Grupo BSH.

Las medidas se pueden encontrar en el anexo VI del Convenio colectivo de BSH
Electrodomésticos Espafia, SA (Servicio BSH al Cliente) suscrito el 30 de enero de 2025 vy
publicado en BOE el 18 de agosto este mismo afio, en donde se indica:

“Los siguientes recursos y medidas se incorporan a los convenios colectivos de BSH
Electrodomésticos Espafia en cumplimiento de la normativa establecida 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 LGTBIQ+ y su reglamento de desarrollo, 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 LGTBIQ+ en las empresas.

— Enlos centros de trabajo en los que el convenio colectivo de aplicacion sea de cardcter
sectorial, los recursos y medidas aplicables serdn los que éstos regulen, con la vigencia y
alcance que determinen a tal efecto.

— El periodo de vigencia de las medidas planificadas serd el pactado en el convenio
colectivo de aplicacion.

— En todo caso, los convenios colectivos de BSH remitiran en su texto al contenido de
los recursos y medidas acordados por los miembros de la comision de igualdad de BSH.
— Todos los recursos y medidas son de aplicacion continua. La evaluacion y sequimiento
se realizard por la comision de igualdad de BSH. La revision se llevard a cabo junto con
la revision del Plan de Igualdad de BSH. En todo caso las medidas planificadas acordadas
deberdn revisarse cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia, especialmente cuando ello se detecte como
resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. Revision con

plan de igualdad.

El citado anexo VI recoge una lista de recursos, 23 medidas respecto a:
1. Acceso al empleo,
2. Contratacién, clasificacion y promocion profesional,

3. Régimen disciplinario,
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4. Formacion, sensibilizacidn y lenguaje,
5. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos,
6. Permisos y beneficios sociales,

asi como consideraciones de aplicacion y un protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso
sexual, acoso por razén de sexo, acoso al colectivo LGTBI y acoso moral.

Z+M UTE

Cédigo de convenio: 50100022012012.

Fecha: publicacion: BOPZ num. 184, 10 de agosto de 2024.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 90 personas trabajadoras.
Ambito temporal: desde 01/05/2024 / 31/12/2026

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1346874410202

El convenio colectivo de la empresa Z+M UTE, no recoge ningun desarrollo de medidas ni
protocolos especificos sobre la materia de colectivos LGTBI.

Indicar el articulo 51, Colectivos LGTBI, donde se manifiesta que la empresa se compromete
expresamente a aplicar la Ley 4/2018, de 19 de abril, de Identidad y Expresion de Género e
Igualdad Social y no Discriminacion de Aragén.

El compromiso incluye la aplicacién de todas las posteriores leyes que se promulguen tanto en
el ambito nacional como autondmico (Aragdn) en materia de igualdad y no discriminacidon hacia
el colectivo LGBTIQ.

La empresa Z + M UTE declara su compromiso con la plena aplicacién de la normativa vigente y
futura relativa a la igualdad, la no discriminacién y los derechos del colectivo LGBTIQ, reforzando
asi el respeto y la proteccion de estos derechos en su dmbito laboral.

FUNDACION DFA

Cédigo de convenio: 72100022012011.

Fecha de publicacién: 26/02/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 486.
Ambito temporal: 01/01/2024 hasta 31/12/2025.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1380295500707

El Convenio incorpora un Plan de igualdad y no discriminacién para personas LGTBI en ANEXO
lIl'y un Protocolo de prevencion e intervencidn (especifico para acoso por orientacion sexual y
por identidad/expresidon de género) en ANEXO V.
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El Plan contiene medidas concretas para el empleo (acceso, seleccidn, anuncios, formacion,
promocién) y medidas especificas para personas en transicion de género (6 horas adicionales
retribuidas para consultas/tramites).

El Anexo Il (Plan de igualdad y no discriminacidon para personas LGTBI) incorpora medidas

especificas en:

Acceso al empleo:

(o]

Protocolo en procesos de seleccién y contratacidon para eliminar sesgos por
orientacién/identidad/expresion.

Formacidn especializada a las personas implicadas en seleccién para evitar
sesgos.

Revision de anuncios de empleo para eliminar lenguaje excluyente e
incorporaciéon de una frase de compromiso con la diversidad.

Colaboracién con organizaciones externas para la inclusién laboral de personas
LGTBI+, con especial atencidn a personas trans.

Clasificacion y promocion profesional:

(0]

Sistema de seguimiento del desarrollo profesional de la plantilla (mencionado
en el anexo).

Formacion, sensibilizacion y lenguaje inclusivo:

(0]

Programas de formacidn obligatoria en “Campus DFA” con médulos especificos
sobre realidad LGTBI+ y lenguaje inclusivo.

Creacidon de un manual de estilo para comunicacién interna y externa que
fomente el lenguaje inclusivo.

Entornos laborales seguros e inclusivos:

(0]

Con una remisién expresa al Protocolo de prevencion e intervencién (ANEXO V).

Permisos y beneficios sociales:

(o}

Se regula la figura de “ausencias justificadas” y se incluye la medida especifica:
6 horas adicionales retribuidas para personas en proceso de transicion de
género (para consultas médicas o trdmites administrativos relacionados con la
transicién y para acompafiamiento de familiares de primer grado)

El Protocolo (ANEXO V) es detallado: declara principios, define tipos de acoso (incluido acoso
por orientacidén sexual e identidad/expresién de género), establece medidas preventivas,
proactivas y reactivas que se reflejan en un procedimiento con fases y plazos, medidas
cautelares, reglas de confidencialidad, posibilidad de asesoramiento externo y seguimiento tras

resolucion.
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El Protocolo indica expresamente su adecuacidn respeto a la normativa estatal aplicable (se
menciona, entre otros, la Ley Orgéanica 3/2007, el Real Decreto 901/2020, la Ley 31/1995 vy la
Ley 4/2023, esta ultima relativa a las personas trans y LGTBI). Estas referencias se incorporan en
el propio texto del Protocolo como fundamento de su aplicacion.

El protocolo se proyecta de forma grupal sobre las entidades que integran Grupo DFA y aplica a
“todas las personas que desempenan su trabajo en los diferentes centros de trabajo” del Grupo
DFA, independientemente del tipo de relacidén (laboral o no), incluyendo voluntariado, précticas,
personal en formacién, etc. Ademas, es importante resefar que se aplica tanto en el lugar de
trabajo como en actividades, reuniones, eventos o actos sociales realizados fuera del mismo
(relacionados con la actividad laboral).

El Protocolo declara la “tolerancia cero” frente a conductas de acoso sexual, por razén de sexo,
acoso laboral y acoso por orientacién sexual e identidad/expresion de género; y manifiesta la
voluntad de adoptar medidas proactivas de prevencidn y actuacion. Se invoca expresamente la
obligaciéon de informar a todo el personal (incluido el personal no laboral en las diferentes
modalidades de practicas, voluntarios, etc.).

El propio protocolo define y ejemplifica situaciones de acoso sexual; acoso por orientacion
sexual; acoso por expresion o identidad de género con supuestos ilustrativos e indica que todo
acoso por estas razones se considerard discriminatorio.

Objetivos y medidas preventivas incorporadas:

Tres categorias de medidas (preventivas, proactivas o procedimentales y reactivas), al objeto de
garantizar un ambiente digno y facilitar la identificacién de conductas. Se desarrolla un
procedimiento con fases y plazos maximos:

e Presentacion de la queja: reunién de la comisidén instructora (plazo maximo: 3 dias
laborables desde recepcidn).

e Fase preliminar (potestativa): plazo maximo 7 dias laborables.

e Expediente informativo (procedimiento formal): plazo maximo 10 dias laborables,
prorrogables por 3 dias.

e Resolucion del expediente: plazo maximo 3 dias laborables.

e Seguimiento: plazo maximo 30 dias naturales (seguimiento de cumplimiento de medidas
acordadas)

Se otorga a la persona responsable de Prevencion de Riesgos Laborales la gestion y tramitacion
de denuncias. Se habilita un correo electrénico especifico con acceso limitado a la persona
encargada y los miembros de la comisidn instructora. La denuncia puede ser secreta (sobre
cerrado) o por formulario. Se incorpora la presuncién de veracidad de la denuncia y proteccion
de quien active el protocolo salvo dolo o mala fe.

A propuesta de la comisién instructora la direccidon adoptara las medidas cautelares necesarias

para cesar la situacién (p. ej. separacion fisica del agresor/a y la victima), sin que estas medidas
puedan suponer perjuicio permanente en las condiciones laborales de las personas implicadas.
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Esta comisidn realiza la investigacion (dando audiencia a partes y testigos y examinando la
documentacién), y puede solicitar asesoramiento externo especializado, garantizando la
maxima confidencialidad de ese asesoramiento. Al final la comision eleva acta con conclusiones
e indicara si hay indicios.

Finalmente, la direccién es quien adopta la decisidon en plazo previsto y comunica por escrito a
las partes; comunica asimismo a comisiones de seguimiento y PRL (con cddigos numéricos para
garantizar confidencialidad).

El régimen sancionador previsto vincula la aplicacidn del protocolo con el cuadro de infracciones
y sanciones del propio convenio (Art. 84) y, subsidiariamente, con el articulo 54 del Estatuto de
los Trabajadores. El protocolo ejemplifica sanciones (traslado, suspension, limitacion para
ascender, despido disciplinario).

El protocolo establece que la direccién del Grupo DFA debe adoptar medidas para evitar la
reiteracion de la conducta agresora, reforzar la formacion y sensibilizacion, y proteger la
seguridad y salud de la victima, entre ellas una evaluacidn de riesgos psicosociales incorporando
la violencia sexual como riesgo laboral; vigilancia especifica para proteger a la victima; medidas
para prevenir la reincidencia de personas sancionadas; apoyo psicolégico y social; modificacién
de condiciones de trabajo beneficiosas para la recuperacidn (con consentimiento de la victima);
formacidn/reciclaje profesional si hubo IT prolongada; nuevas acciones formativas y de
sensibilizacion para prevenir, detectar y actuar ante violencias sexuales, acoso sexual y/o por
razon de sexo; e informacion especifica a las trabajadoras sobre los riesgos de violencia sexual
en sus puestos

Tras el cierre del proceso, la comisidn realizara seguimiento en un plazo mdximo de 30 dias y
levantara acta con medidas a adoptar si los hechos siguieran produciéndose y se analizara se
analizard también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas.

Este protocolo establecido es de obligatorio cumplimiento y entra en vigor cuando se comunica
a la plantilla. Se mantiene vigente durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Este protocolo no impide el derecho de la victima a denunciar ante la Inspeccién de Trabajo y la
Seguridad Social, ni a la via civil, laboral o penal en cualquier momento.

BSH ELECTRODOMESTICOS ESPANA - PLANTAS MONTANANA Y LA CARTUJA (ANTES BALAY,
S.A.)

Cddigo de convenio: 50002962011996.
Fecha de publicacién: 19/04/2025.

Ambito funcional: Plantilla de los centros de trabajo de Montafiana y de La Cartuja ubicados en
Zaragoza excluyéndose Unicamente de las condiciones econdémicas del mismo al personal
«Exento» del anexo |, cuyas condiciones econdmicas son pactadas de forma individualizada en
base al sistema de compensacion del grupo y a los trabajadores contratados en practicas.

N.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.819
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Ambito temporal: 01/11/2024 hasta 31/12/2028
Link de acceso:

https://bop.dpz.es/BOPZ/UploadServlet?ruta=Boletines\2025\88\Edictos\bop 2664 2025.pdf

Articulo 32.12. La Comisién de Igualdad del grupo BSH ha desarrollado un conjunto de medidas
para el colectivo LGTBI al que las partes se remiten en sus propios términos.

Asi el anexo VI del Convenio colectivo de BSH Electrodomésticos Espafia, SA (Servicio BSH al
Cliente) suscrito el 30 de enero de 2025 y publicado en BOE el 18 de agosto este mismo afo
recoge el Conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de
las personas LGTBIQ+ en BSH (articulo 15 ley 4/2023).

En dicho anexo se establece que los recursos y medidas en él contemplados se incorporan a los
convenios colectivos de BSH Electrodomésticos Espafia en cumplimiento de la normativa
establecida 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 LGTBIQ+ y su reglamento de desarrollo,
Real Decreto 1026/2024 de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las
medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBIQ+ en las empresas.

Para aquellos centros de trabajo en los que el convenio colectivo de aplicacién sea de caracter
sectorial, los recursos y medidas aplicables seran los que éstos regulen, con la vigencia y alcance
gue determinen a tal efecto.

En cuanto al periodo de vigencia de las medidas planificadas establece que este serd el pactado
en el convenio colectivo de aplicacion.

En todo caso, los convenios colectivos de BSH remitiran en su texto al contenido de los recursos
y medidas acordados por los miembros de la comisién de igualdad de BSH.

Establece asimismo que todos los recursos y medidas son de aplicacién continua. La evaluacion
y seguimiento se realizara por la comision de igualdad de BSH. La revisidn se llevara a cabo junto
con la revision del Plan de Igualdad de BSH. En todo caso las medidas planificadas acordadas
deberan revisarse cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia, especialmente cuando ello se detecte como resultado de la
actuacidn de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social. Revisién con plan de igualdad.

Contempla los siguientes recursos:

® Semana de la diversidad: tanto a nivel global como a nivel local, se llevan a cabo
actividades relacionadas con la diversidad de las personas desde multiples puntos de
vista (género, edad, orientacién sexual, cultura, etc.).

e Comunidad Colors of BSH: comunidad global de personas trabajadoras en BSH
pertenecientes al colectivo LGTBIQ+. Desde esta comunidad, se trabaja para crear un
entorno de trabajo mds inclusivo a través de diferentes actividades, formaciones y
eventos.

e Participacién en eventos de cultura empresarial relacionados con diversidad LGTBIQ+:
como, por ejemplo, LGBT+@WORK.
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e Formacion en diversidad: formacidn disponible sobre diversidad, igualdad e inclusidn en
plataformas web de formacién, accesibles para toda la plantilla: Living Digital,
Goodhabitz y Gamelearn.

En cuanto a las medidas éstas versan sobre las siguientes materias:

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacién.
Acceso al empleo.

Contratacioén, clasificaciéon y promocion profesional.
Régimen disciplinario.

Formaciodn, sensibilizacién y lenguaje.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.
Permisos y beneficios sociales.

Asimismo incluye el Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén
de sexo, acoso al colectivo LGTBI y acoso moral.

GRUPO ARAMON

Cddigo de convenio: 72100023012014.

Fecha de publicaciéon: 13/05/2025.

Ambito funcional: n.2 de personas trabajadoras afectadas: 1.000, n.2 de empresas: 4.
Ambito temporal: 01/11/2024 hasta 31/10/2028.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1392751960606

En convenio se remite a su protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia donde esta
reflejada la proteccidn de las personas LGTBI y acuerda adoptar a todos los efectos, las medidas
contempladas en el articulo 4 del Real Decreto 1026/2024.

“2. Siendo de obligado cumplimiento la Ley 4/2023, de 28 de febrero y el Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, y estar obligado Aramdn en el seno de esta Comision
Negociadora a la adopcion de medidas en aras a cumplir la citada norma. Las partes
manifiestan que en su protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia ya se viene
velando por la proteccion de las personas LGTBI, compromiso que se suscribe y enfatiza
adoptando las medidas contempladas en el propio Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, cuya aplicacion se acuerda expresamente en el seno de esta Comision
Negociadora (competente a todos los efectos, de conformidad con el articulo 4 del citado
Real Decreto). Medidas que se promoverdn para que sean efectivas.”
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SOCIEDAD ARAGONESA DE GESTION AGROAMBIENTAL S.L.U. “SARGA”

Cddigo de convenio: 72100142012017.

Fecha de publicacién: 14/05/2025.

Ambito funcional: n.2. de personas trabajadoras afectadas: 1423 entre las 3 provincias.
Ambito temporal: Desde 01/01/2025 hasta 31/12/2028.

Link de acceso:

https://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VEROBJ&MLKOB=1393017960808

El convenio colectivo manifiesta el compromiso activo con la diversidad e inclusion de las
personas LGTBI, con respeto y con la perspectiva de desarrollar y negociar un protocolo propio
adaptado al sector y plantilla medidas inmediatas de prevencidn, para ello regulan en su Articulo
48. Politica de inclusidn y diversidad.

Compromiso de la Direccion: la empresa se compromete a promover la diversidad, la inclusion
y la igualdad de trato, garantizando la no discriminacién de las personas LGTBI. Se adoptaran
todas las medidas necesarias para crear un entorno laboral respetuoso para cualquier persona,
independientemente de su orientacion o identidad sexual.

Medidas preventivas: la direccién, en colaboracidon con la representacion legal de los
trabajadores/as, impulsara acciones concretas para prevenir el acoso hacia personas LGTBI en
el lugar de trabajo.

Como complemento a lo sefalado en el articulo 48. politicas de inclusidn y diversidad, se
establece a través de una Disposicidn adicional tnica, la negociacidn de protocolo especifico:

o Se acuerda constituir una mesa negociadora, incluyendo al Comité Intercentros, para el
futuro protocolo LGTBI.

® Aplicacién supletoria: hasta que se negocie y apruebe dicho protocolo, se aplicara el
conjunto de medidas recogidas en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, sobre
igualdad y no discriminacidn de las personas LGTBI en las empresas.

® Actualizacidn futura: las medidas del Real Decreto seguiran vigentes hasta que sean
sustituidas por las especificas acordadas en convenio.

PRINCIPALES CONCLUSIONES DERIVADAS DEL ANALISIS DE LA
REGULACION SOBRE MEDIDAS LGTBI

El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, desarrolla la obligacidn de las empresas de disponer
de un conjunto planificado de medidas, estableciendo, como minimo, los contenidos que deben
incorporarse en los convenios y acuerdos de empresa, conforme a lo previsto en su articulado y
en los anexos | y Il. En consecuencia, los convenios y acuerdos deben adaptarse a este desarrollo
reglamentario.

La primera observacion derivada del estudio realizado en la materia y transcurrido ya el plazo
de tres meses fijado por la norma para la constitucion de comisiones negociadoras, se observa
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un avance significativo en el nimero de convenios colectivos —tanto sectoriales como de
empresa— que incluyen medidas planificadas y protocolos especificos frente al acoso y la
violencia hacia las personas LGTBI.

Los grandes convenios sectoriales, como los de la construccidn, la industria quimica o el metal,
estdn actuando como referencia para otros sectores.

No obstante, aun persisten convenios que no han incorporado esta regulacién. En tales casos,
resulta de aplicacion directa lo establecido en el Real Decreto, hasta que dichos textos sean
adaptados conforme a la normativa.

También existen algunas buenas practicas que resultan de interés para orientar la labor de los
equipos negociadores.

Aspectos sobre el protocolo y medidas LGTBI que conviene incluir en los convenios (y que
en ocasiones se omiten):

1. Régimen sancionador explicito y su conexion «con el protocolo.
Este régimen sancionador y disciplinario sobre las materias que aborda el Real Decreto
1026/2024 LGTBI, tendra que respetar el orden jerarquico de cada unidad de
negociacion colectiva y de su prioridad aplicativa respetando aquellas de rango
superior donde esta materia sea exclusiva.

A modo de conclusiones recomendamos:

Incluir el catalogo de conductas sancionables por motivos de orientacion, identidad o
expresion de género; graduacidn (leve/grave/muy grave); sanciones y criterios de
proporcionalidad; remisidén expresa al protocolo LGTBI para tramites de instruccién.

o Por qué: ya que el RD exige protocolos con mecanismos de deteccion y
actuacién. La inclusidn convencional del régimen sancionador garantiza la
ejecutabilidad y coordinacion entre el procedimiento disciplinario y las medidas
de proteccidn establecidas.

o Recomendacion: incorporar en el convenio (o en acta anexa) los criterios
objetivos para la instruccién disciplinaria: quién instruye, incompatibilidades,
documentaciéon minima, criterios probatorios y régimen de recursos internos.

2. Plazos internos tasados y medidas cautelares inmediatas.
O Incluir los plazos maximos para la resolucion del procedimiento interno
(investigacién, informe y decisiéon) y plazos para la emision de informes
vinculantes o previsidn de prdrrogas justificadas.

O Qué suele olvidarse: incluir medidas cautelares obligatorias y automaticas (ej.

separacion temporal, cambio de turno, reubicacion temporal, etc.) para
proteger a la persona afectada desde la recepcion de la denuncia.
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Recomendacion: pactar plazos concretos para las distintas fases (p.ej.
investigacion preliminar en plazo <10 dias; informe técnico 21 dias; resolucion
final 30 dias, con prérroga justificada), un catdlogo minimo de medidas
cautelares que se adoptan de forma inmediata cuando existan indicios (el RD
exige que los mecanismos de deteccidn y actuacion que deben ser diligentes).

3. Desvinculacion del protocolo LGTBI de la vigencia del Plan de Igualdad.

o Enalgunos de los convenios analizados se vincula la vigencia del protocolo a la

del Plan de Igualdad. Ello genera riesgo de vacio normativo cuando el plan
caduca.

El RD 1026/2024 configura obligaciones empresariales autonomas en materia
LGTBI que no deben depender de la existencia o vigencia del Plan de Igualdad
(aunque  ambos instrumentos pueden y deben coordinarse).

Recomendacidn: garantizar vigencia propia e ininterrumpida del protocolo, la
revision del plan no debe suspender la aplicacién del protocolo.

4. Ambito subjetivo y obligaciones frente a terceras personas.

(0]

Explicitar la aplicacién del protocolo a candidatos/as, ETT, personal en puesta a
disposicion, subcontratas, proveedores, clientes y visitantes, tal como prevé el
RD en su enfoque de medidas integrales.

5. Confidencialidad, proteccion frente a represalias y garantias procesales.

o

Asegurar cldusulas que garanticen la confidencialidad del procedimiento, la
prohibicion de represalias y la nulidad de actos vindicativos, ademas de
garantizar el derecho a la defensa. Es ademas relevante indicar que los
mecanismos de investigacion de denuncias deben prever de forma expresa la
obligacion de escuchar a la persona denunciada, permitirle formular
alegaciones y aportar pruebas o testigos, y garantizar la neutralidad de quienes
instruyen el procedimiento. Debe existir un equilibrio entre la tutela de la
victima y el derecho de defensa. El hecho de que la persona denunciada sea oida
no impide adoptar medidas cautelares (cambio de puesto, separacién de
turnos, etc.) mientras dure la investigacidn, si existen indicios fundados de
acoso o violencia.

Por otro lado, en el desarrollo de los protocolos deberia tenerse en cuenta que
la informacién suministrada al investigado debe limitarse a los hechos
esenciales, sin exponer datos sensibles de la victima mdas alld de lo
imprescindible y que debe garantizarse la imparcialidad (escuchar, no
confrontar a las partes, el procedimiento no debe derivar en un “careo” ni en
victimizacion secundaria.
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o Recomendacidn: incluir mecanismo sancionador para represalias y protocolos
de proteccidn laboral mientras dura la investigacidon (salvo que la medida
perjudique gravemente la investigacion).

6. Formacidn especifica.

La formacion en diversidad sexual, identidad y expresion de género constituye uno de
los ejes centrales del Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla
el conjunto planificado de medidas para la igualdad y no discriminacidn de las personas
LGTBI en las empresas.

El articulo 5 del RD 1026/2024 (contenido minimo del conjunto planificado de medidas)
exige que las empresas incluyan acciones formativas y de sensibilizaciéon que aseguren
la adquisicion de conocimientos basicos sobre diversidad y prevencién del acoso o la
violencia por motivos LGTBI. Asimismo, el Anexo | define los contenidos minimos que
deben incorporarse en dichas formaciones.

7. Inclusion en REGCON de una pestafia especifica para los protocolos LGTBI.

Se recomienda habilitar en el REGCON una pestafia o campo de busqueda especifico
que permita localizar facilmente los acuerdos y convenios que incorporen medidas y
protocolos LGTBI. Asimismo, se sugiere que en la medida de la gestidén del registro de
las medidas sea realizada directamente por las partes negociadoras con el fin de evitar
errores

CONCLUSIONES FINALES

La negociacidn colectiva es un elemento fundamental en las relaciones laborales que se
configura como una herramienta regulatoria clave que nace del consenso y asegura el equilibrio
entre las demandas de las personas trabajadoras y las necesidades de la empresa para garantizar
su viabilidad. La negociacion colectiva necesariamente se ve afectada por la realidad del entorno
y se caracteriza por la capacidad de adaptacién a un entorno laboral cada vez mas incierto y
cambiante.

En lo referente a las materias de estudio de la presente guia, del tratamiento de la
incapacidad temporal y las medidas para la igualdad y no discriminacidon de las
personas LGTBI en las empresas, su tratamiento y evolucion en la negociacion colectiva
responden a enfoques totalmente distintos.

El tratamiento de la Incapacidad Temporal (IT) en la negociacion colectiva presenta ya un
grado significativo de madurez, fruto de anos de practica negociadora. Sin embargo, la
regulacion de los complementos econdmicos durante los periodos de IT sigue mostrando
una notable heterogeneidad, tanto en su formulacién como en su aplicacién. La evolucién
reciente de algunos convenios evidencia que, en funcién del sector econémico o incluso
del ambito territorial, las mejoras econdmicas vinculadas a la IT incorporan criterios
especificos de regulacion y sistemas de control relacionados con la asistencia y el
cumplimiento de determinados parametros, que condicionan su reconocimiento y
cuantia.
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La incorporacion al ambito de la negociacidén colectiva de las obligaciones previstas en el
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, relativas a la igualdad real y efectiva de las
personas trans y a la garantia de los derechos de las personas LGTBI, exige integrar en los
convenios un conjunto planificado de medidas de igualdad y no discriminacién. Esta
adaptacion normativa, ademas de constituir un avance social relevante, ha requerido una
regulacion negociada en plazos muy breves y con un contenido técnico altamente
especifico.

A pesarde su reciente obligatoriedad, la experiencia acumulada muestra que la capacidad
de abordar estas materias en la negociacién colectiva ha permitido alcanzar acuerdos de
notable calidad. En diversos convenios ya se observa una regulacion detallada y coherente
de las medidas dirigidas a garantizar la igualdad de las personas LGTBI en el entorno
laboral. Ello evidencia una respuesta normalizada y progresivamente madura ante una
realidad social que demanda entornos de trabajo inclusivos y libres de discriminacion.

Estas dos cuestiones analizadas totalmente diferenciadas, son un ejemplo de evolucion
de la negociacion colectiva, dando respuestas y avanzando a través del dialogo social.

Es preciso impulsar una evoluciéon de la negociacién colectiva que refleje de manera mas
ajustada la configuracion territorial del Estado de las Autonomias. En este sentido, avanzar
hacia marcos negociadores que integren la realidad autondémica puede contribuir a
complementar —no sustituir— la importante labor de la negociaciéon desarrollada en
ambitos provinciales y sectoriales, todavia muy arraigados en nuestro sistema.

Esta adaptacion permitiria dotar a la negociacion colectiva de una mayor coherencia
territorial, facilitando que determinadas materias de caracter transversal o
normativamente obligatorias puedan abordarse con criterios comunes y de manera
coordinada, al tiempo que se preserva la capacidad de cada ambito para atender las
necesidades especificas de empresas y personas trabajadoras.
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