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Direccion General de Trabajo
Servicio de Promocion Laboral

ANUNCIO

2.762

Visto el Acuerdo alcanzado para la Adenda al Convenio Colectivo del Sector de Limpieza de Edificios y Locales
de Las Palmas de 14 de abril de 2025, con c6digo de localizador HT45SN46 sobre la igualdad real y efectiva
de las personas pertenecientes al colectivo LGTBI y garantia de sus derechos, de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 90 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, asi como el Decreto 37/2024, de 4 de marzo, por el que se aprueba
el Reglamento Orgénico de la Consejeria de Turismo y Empleo y se crea la Comisién de Coordinacién de Politicas
de Emprendimiento, Auténomos y Pymes (BOC n.° 52, de 12 de marzo de 2024), esta Direccién General de
Trabajo,

ACUERDA

PRIMERQO. Inscribir el citado Acuerdo en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo de este
Centro Directivo, y proceder a su depdsito, con notificacion a la Mesa Negociadora.

SEGUNDO. Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

(Orden n.° 361 de 18/06/2025 de Suplencia)

Viceconsejera de Empleo del Gobierno de Canarias, ISABEL LEON VILLALOBOS.
Tres de julio de dos mil veinticinco.

ADENDA AL CONVENIO COLECTIVO SECTORIAL DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE
AMBITO ESTATAL

En cumplimiento de lo previsto en el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y los articulos 4,5y 6
del Real Decreto 1026/2024 que desarrolla la citada Ley, las partes suscriben el presente conjunto planificado
de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en el sector que pasard a formar
parte integrante e inseparable del Convenio colectivo sectorial de limpieza de edificios y locales, teniendo la
presente adenda naturaleza de convenio colectivo y, por lo tanto, eficacia erga omnes. Las medidas recogidas
en el presente texto suponen un contenido minimo, sin perjuicio de su mejora y concrecién en el dmbito de la
empresa y serdn de aplicacion subsidiaria en los supuestos en que las empresas ya tengan elaboradas medidas
respecto a esta materia en concreto.

A continuacion, se reproducen las cldusulas que recogen los acuerdos alcanzados:

1. Igualdad de trato y no discriminacién: En linea con lo establecido en el articulo 46del presente convenio
colectivo, se manifiesta el compromiso activo del sector por el respeto a la igualdad de trato y a la no
discriminacioén, lo que contribuye a generar un entorno favorable a la diversidad que permita avanzar en la erradicacion
de la discriminacidn de las personas LGTBI desde un punto de vista integral, abarcando tanto la orientacién e
identidad sexual como la expresion de género y caracteristicas sexuales.

2. Acceso al empleo: Los procesos de seleccion de empleo se realizardn garantizando la igualdad de trato para
las personas LGTBI, erradicando cualquier estereotipo en el acceso al empleo.
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Se fomentara la formacion especifica y adecuada de las personas que intervienen en los procesos de selecciéon
de personal.

Los procesos de seleccion se verdn presididos por criterios claros y concretos que garanticen un adecuado
proceso de eleccidn y contratacidn, priorizando la formacion y la idoneidad para la persona en el puesto de trabajo,
independientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresion de género, con especial atencién a las
personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

3. Clasificacién y promocién profesional: Se garantiza el desarrollo de la carrera profesional desde la igualdad
de condiciones, basado siempre en elementos objetivos como la cualificacién y capacidad y asegurando la no
discriminacién directa o indirecta de las personas LGTBI.

Igualmente se reconoce el derecho de todas las personas a acceder, en condiciones de igualdad, a las vacantes
que se produzcan, sin que pueda existir ningtin tipo de discriminacién por razén de género, sexo, orientacion e
identidad sexual.

4. Formacion, sensibilizacion y lenguaje de género: Las empresas integrardn en sus planes de formacién médulos
especificos sobre los derechos de las personas LGTBI+ en el &mbito laboral, con especial incidencia en la igualdad
de trato y oportunidades y en la no discriminacién.

La formacioén ird dirigida a toda la plantilla, con inclusién de los mandos intermedios, puestos directivos y
personas trabajadoras con responsabilidad en la direccién de personal y recursos humanos.

El contenido de dicha formacion, sin perjuicio de un mayor grado de concrecién en la empresa, deberd contener:

- Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI en este convenio asi como
en otros convenios o acuerdos de empresa que sean de aplicacidn.

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

- Conocimiento y difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el empleo, si se dispone
del mismo.

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

- Sensibilizacion con el lenguaje respetuoso con la diversidad, implementando medidas que garanticen su uso.

5. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos: Se promoverd la heterogeneidad de las plantillas para
lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros.

6. Protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI: Se garantizara la proteccién
contra comportamientos LGTBIfébicos, especialmente a través del protocolo de actuacién frente al acoso y la
violencia contra las personas LGTBI, regulado en el presente convenio, que resultard de aplicacién subsidiaria
en el supuesto de que la empresa no cuente con un protocolo general frente al acoso y violencia que prevea
medidas para las personas LGTBI o haya ampliado el existente para incluirlas.

7. Permisos y beneficios sociales: El acceso a los permisos y beneficios sociales regulados en la normativa
legal y en el presente convenio, asi como aquellos establecidos en las empresas, se aplicard atendiendo a la realidad
de las familias diversas, conyuges y parejas de hecho LGTBI, con especial atencién a las personas trans, sin
discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de género
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8. Régimen disciplinario: Se incluyen como conductas tipificadas las siguientes de forma adicional a las establecidas
actualmente en el convenio colectivo.

Falta leve: Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias, en el entorno laboral, contra las personas
por razén de su orientacidn e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales. La reiteracion se
convertird en falta grave o muy grave.

Falta grave: En el entorno laboral, la ofensa grave de palabra o mediante amenazas incluyendo aquellos que
atenten, directa o indirectamente, contra el honor o la integridad de las personas por razén de género, identidad
de género, orientacioén sexual, discapacidad o cualesquiera otras circunstancias personales.

Falta muy grave:
- Agresion fisica por razén de sexo u orientacion sexual e identidad o expresion de género.
- Acoso sexual o moral por razén de sexo u orientacion sexual e identidad o expresion de género.

- La violacién de la confidencialidad de las personas trans que se encuentren en un proceso de reasignacion
de sexo.

- Las represalias que reciba una persona como consecuencia de haber presentado una queja, reclamacién o
denuncia destinada a impedir su discriminacién por razén de orientacién e identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales.

PROTOCOLO DE ACOSO DEL CONVENIO COLECTIVO SECTORIAL DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS
Y LOCALES DE AMBITO ESTATAL

1. Declaracién de Principios

La dignidad de la persona, su libertad en su sentido mds integral, el libre desarrollo de la personalidad, el
derecho a la intimidad, a la integridad fisica y moral, el principio de igualdad y de no discriminacién por cualquier
condicién o circunstancias personal o social junto al resto de derechos asi reconocidos integran el conjunto de
derechos fundamentales que deben ser respetados conforme a la Constitucién espaiiola.

El 4mbito de proteccion es multinivel puesto que la Unién Europea ha aprobado diversa normativa con la finalidad
de proteger a las personas trabajadoras susceptibles de ser discriminadas en razén de su orientacion o identidad
sexual. Es necesario referirse a la Directiva de igualdad de trato en el empleo 2007/78/CE que abarca la
orientacion sexual entre los motivos de no discriminacidn, la Directiva 2006/54/CE que prohibe la discriminacién
en el empleo y la Directiva 2004/38/CEE sobre libre circulacion que consagra la no discriminacion.

En clave interna, el Estatuto de los Trabajadores consagra el respeto a la dignidad de las personas, a su intimidad
y aun trato justo, teniendo en cuenta la consideracién debida de la persona trabajadora e incluyendo la proteccién
frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién
o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual. El reciente 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, establece en su anexo Il la obligacién de confeccionar un protocolo de actuacién frente
al acoso, que se cumple mediante el presente texto.

Por todo ello, las empresas que se encuentran en el &mbito funcional del presente convenio colectivo, asi como
las organizaciones sindicales firmantes del mismo, suscriben este protocolo con la manifestacién y el compromiso
explicito y firme de no tolerar en su dmbito ningtin tipo de prictica discriminatoria considerada como acoso
por razén de orientacién sexual, identidad o expresién de género, quedando prohibida cualquier conducta de
esta naturaleza.
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Con el fin de garantizar un entorno de trabajo saludable y respetuoso con los derechos de las personas, las
partes se comprometen a tratar con la maxima diligencia cualquier situacién de acoso que se pudiera presentar
en el seno de la empresa. Las empresas hardn uso, en su caso, de su potestad organizativa o disciplinaria.

En caso de que confluyan distintos tipos de acoso, las actuaciones derivadas de los respectivos protocolos se
articulardn desde la complementariedad para no incurrir en duplicidades.

2. Ambito de aplicacién

El protocolo se aplica a las personas que trabajan en las empresas que se encuadran en el ambito funcional
del convenio colectivo, con independencia del vinculo juridico que los une a las mismas, siempre que desarrollen
su actividad dentro del 4&mbito organizativo de la empresa. También se aplicard a quienes solicitan un puesto de
trabajo, desde el proceso de seleccidn, asi como al personal de puesta a disposicidn, proveedores, clientes y
visitas, entre otros. Este protocolo se aplicard de forma subsidiaria para aquellas empresas que tengan instaurado
un protocolo general frente al acoso y la violencia que prevea medidas para las personas LGTBI+, e igualmente
para las que tengan el protocolo especifico en dicha materia. De no tenerlo, habrd de aplicare éste.

En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dard conocimiento del suceso a su respectiva
empleadora, para que sea ésta la que tome la medida oportuna.

El protocolo se aplicard a situaciones de acoso por orientacidn sexual, identidad de género y/o expresion de
género que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

- En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

- En el caso de alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
- En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

- En toda la fase previa a la celebracién del contrato de trabajo: seleccion de personal, entrevistas, pruebas de
capacitacion, etc.

3. Definiciones

Se recogen las definiciones contenidas en el articulo 3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI:

a) Discriminacidn directa: Situacidn en que se encuentra una persona o grupo en que se integra que sea, haya
sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacién analoga o comparable por razén
de orientacién sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

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

b) Discriminacién indirecta: Se produce cuando una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros
ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de
orientacion sexual, e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.
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¢) Discriminacién multiple e interseccional:

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva,
por dos o mds causas de las previstas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacidn.

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

d) Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién
previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en
que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

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

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las caracteristicas
de la persona o personas discriminadas, cuando son objeto de un trato discriminatorio.

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

g) Intersexualidad: La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas biol6gicas, anatomicas
o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos o un patrén cromosémico que no se corresponden
con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

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

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva tinicamente
hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva inicamente
hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

i) Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine, pudiendo
o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

j) Expresion de género: Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.
k) Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.

1) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mds de sus integrantes son personas LGTBI, englobdndose dentro
de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes
menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

m) LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia
hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.
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n) Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia
hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

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

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

q) Induccioén, orden o instruccidn de discriminar: Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de
discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz
para hacer surgir en otra persona una actuacion discriminatoria.

4. Principios rectores
Se aplican los siguientes principios al procedimiento:

- Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucién de la conducta denunciada que deben ser realizadas
sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso y que constaran en
el protocolo.

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

- Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta
confidencialidad y reserva, no transmitirdn ni divulgardn informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

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

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

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

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

5. Comisién de atencidn al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género

Composicion: La persona denunciante tendrd derecho al acompafiamiento de los RLTs en el proceso, los cuales
podran participar en la aplicacién de este protocolo en caso de que se pacte asi con la empresa. En el supuesto
de que en la empresa esté constituida, en relacidon con otros protocolos de acoso, otra comisién formada con
cardcter paritario entre la empresa y los RLTs, la misma podrd asumir esta funcién.

Formacién: Para formar parte de la comision de atencidn al acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresion de género, serd indispensable contar con formacién en materia de tratamiento, prevencién
y actuacion frente al acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género.
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Incompatibilidad: No podrén ser parte de la comision las personas que tengan algin tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto. La incompatibilidad de formar parte de la comisiéon podrd ser manifestada por cualquier persona que
forme parte de la comisidn de atencién o por la propia persona afectada.

Plazo: La comision se reunird a la mayor brevedad desde la fecha de recepcién de una queja, denuncia o conocimiento
de un comportamiento inadecuado y, en ningtin caso, en un plazo superior a 5 dias laborables, de conformidad
con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

Funciones de la comision de atencion:

- Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género, estableciendo un canal de comunicacién interno en la empresa.

- Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo. La empresa
debe facilitara la comisién los medios adecuados y el acceso a toda la informacién que pudiera tener relacion
con el caso. También debe tener acceso libre a las dependencias del centro necesarias para llevar a cabo la investigacion,
y toda la plantilla debe prestar la colaboracién que se le requiera por parte de la comisién.

- Recomendar y gestionar en el departamento de personal a la empresa la adopcién de las medidas cautelares
que estimen pertinentes.

- Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluird medios de prueba
del caso, sobre agravantes posibles o atenuantes y, en su caso, proposicién de las acciones disciplinarias
oportunas, dentro del 4mbito de la empresa.

- Supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas adoptadas como consecuencia de los casos de acoso por
raz6n de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

- Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

- Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas trabajadoras que puedan ser victimas de situaciones
de acoso.

6. Procedimiento de actuacion

Se pone a disposicioén de la persona afectada por acoso por razén de orientacidn sexual, identidad de género
y/o expresion de género este procedimiento que puede seguir, sin perjuicio del uso por parte de la victima de
las vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que estime oportunas. Todo este procedimiento se
plantea sin perjuicio de las disposiciones previstas en la ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion
de las personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcidn, en su respectivo
ambito personal y material.

Las empresas bajo el ambito funcional del presente convenio colectivo se comprometen a difundir y facilitar
el presente protocolo a las personas trabajadoras a su cargo. La empresa se coordinara con el resto de empresas
con las que tenga cualquier tipo de relacion mercantil o de prestacion de servicios en comun y que exista contacto
con el personal de la empresa.

Cabe la posibilidad de que la persona afectada autorice a otra persona para que active el procedimiento oportuno.
En este caso se debe hacer constar el consentimiento expreso e informado de la victima para poder activar la
investigacion. Para ello se deberd constituir la oportuna comision de atencién al acoso descrita en el punto anterior.
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El procedimiento se estructura en las siguientes fases:
6.1. Fase 1. Comunicacién de la denuncia y asesoramiento.

La persona denunciante o persona autorizada para ello puede presentar la queja o denuncia de forma verbal
o escrita ante la comisién de atencién al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o de expresion
de género.

Recibida la queja o denuncia, la comisidn entrevistard primeramente a la persona afectada, y posteriormente
a la persona denunciada. En estas entrevistas se informard a la victima de sus derechos y las opciones que tiene
en el marco de su relacidon laboral, asi como de las acciones que puede emprender la empresa

Si existen indicios suficientes de acoso o discriminacién la Comisidn debe solicitar a la empresa la adopcion
de las medidas cautelares que esta estime oportunas.

6.2 Fase 2. Tramitacion.

Tras la realizacién de las entrevistas y las pruebas que se determinen, la Comision emitird un informe
vinculante en uno de los dos sentidos siguientes:

a) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del expediente
sancionador y en su caso realizar la proposicién de la sancidn a imponer.

b) A la vista de los hechos proponer un acuerdo entre las partes y en su caso la adopcion de medidas que
pudieran acordarse.

¢) No se aprecian indicios del acoso denunciado por lo que procede el archivo del procedimiento, sin que
conste referencia en el expediente de la persona trabajadora.

En el plazo méximo de 20 dias hébiles desde la denuncia, la comision debe emitir el informe que debe contener
la descripcion de los hechos, las actuaciones realizadas, la valoracion del asunto, los resultados de la investigacién
y las medidas cautelares y preventivas llevadas a cabo. Este plazo podrd ser prorrogado si concurriesen
circunstancias excepcionales.

6.3 Fase 3. Resolucion.

Esta fase consiste en aplicar las medidas de actuacién que sean necesarias teniendo en cuenta el informe emitido
por la Comision.

Si existen pruebas de la existencia de una situacién de discriminacién o acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar, se iniciard el oportuno
expediente sancionador por parte de la empresa. Igualmente se mantendran y adoptaran las medidas correctoras
y protectoras a la victima.

La resolucién final del procedimiento deberd realizarse en el plazo maximo de 30 dias hébiles desde que se
emiti6 la denuncia. Este plazo podra ser prorrogado si concurriesen circunstancias excepcionales.

7. Tipificacion
Se propondré en cada caso la conducta recogida en el convenio colectivo.

8. Circunstancias agravantes
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A los efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que en su caso, pudieran imponerse,
se tendrdn como circunstancias agravantes las siguientes:

- Que la persona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso por razén de orientacidn sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

- Que la victima sufra algun tipo de discapacidad.
- Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o temporal.

- Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar
con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

- Que se trate de un acoso descendente.

- Que sea por orden.

- Que sea en periodo y consecuencia de elecciones a la representacion legal de la plantilla.
9. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, la empresa deber4 realizar el seguimiento periddico de las medidas y daré traslado
a la comisién de atencién de la informacién oportuna a estos efectos.

Del resultado de este seguimiento se levantard acta que recogerd las medidas a adoptar para el supuesto de
que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado
las medidas preventivas y sancionadoras propuestas.

El acta se remitird a la direccién de la empresa con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las personas afectadas.

Asimismo, facilitard semestralmente a la representacion legal de las personas trabajadoras el balance de las
investigaciones realizadas en términos estadisticos respetando en cualquier caso la confidencialidad de las personas
afectadas.

10. Vigencia

El presente protocolo entrard en vigor al dia siguiente de su publicacién y mantendrd sus efectos hasta que
se suscriba uno nuevo que lo sustituya.

147.584

lll. ADMINISTRACION LOCAL

EXCMO. CABILDO INSULAR DE GRAN CANARIA

ANUNCIO
2.763
CONVOCATORIA DE BECAS PARA COMPLEMENTAR PROGRAMAS DE MOVILIDAD ERASMUS

+, curso académico 2025/2026.



