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I. COMUNIDAD DE MADRID

C) Otras Disposiciones

Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo

1 RESOLUCION de 24 de julio de 2025, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depésito y publi-
cacion del acuerdo de modificacion del convenio colectivo del sector de protési-
cos dentales de Madrid. (Codigo 28003305011982).

Examinado el acuerdo de modificacién del convenio colectivo del sector de protésicos
dentales de Madrid, por el que se modifica dicho convenio para incluir las medidas de igual-
dad real y efectiva de las personas LGTBI, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a)
del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, y en el articulo 90.2 y 3 del Texto Refun-
dido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015
de 23 de octubre, y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23 de junio, de la Presidenta de la
Comunidad de Madrid, por el que se establece el nimero y denominacién de las Consejerias
de la Comunidad de Madrid, en relacién con el articulo 31 del Decreto 230/2023, de 6 de sep-
tiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estructura orgdnica de la Conse-
jerfa de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccidon General,

RESUELVE

1. Inscribir dicho acuerdo de modificacién, en el Registro de Convenios Colectivos,
Acuerdos colectivos de trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccién y proceder al corres-
pondiente depdsito en este Organismo.

2. Disponer la publicacion del presente Anexo, obligatoria y gratuita, en el BOLETIN
OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Contra la presente resolucién podré interponerse recurso de alzada ante la Viceconse-
jeria de Economia y Empleo de la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo de la Co-
munidad de Madrid, de acuerdo con los articulos 112, 121 y 122 de la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, en el plazo de un mes, contdndose desde el dia siguiente de esta notificacién, pro-
rrogandose al primer dia hébil siguiente cuando el dltimo sea inh4bil.

Madrid, a 24 de julio de 2025.—La Directora General de Trabajo, Silvia Marina
Parra Rudilla.
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PROTOCOLODE ACTUACION PARA LA ATEN’CI(')N DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA
CONTRA LAS PERSONAS LGTBI+ EN EL AMBITO LABORAL DEL SECTOR
DE PROTESICOS DENTALES DE LA COMUNIDAD DE MADRID

1. COMPROMISO DEL SECTOR DE PROTE§ICOS DENTALES DE LA COMUNIDAD DE MADRID
EN LA ACTUACION PARA LA ATENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA CONTRA LAS
PERSONAS LGTBI+ EN EL TRABAJO

Con el presente protocolo del sector de protésicos dentales de la comunidad de Madrid manifiesta
que rechaza todo tipo de comportamiento y conducta que sea constitutiva de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género. con el fin de asegurar que todas
las personas trabajadoras pertenecientes al colectivo LGTBI+ disfruten de un entorno de trabajo
libre de LGTBIfobia donde prime el principio de igualdad y de no discriminacion.

El protocolo de actuacion para la atencion del acoso y la violencia contra las personas LGTBI+ en
el ambito laboral, responde a la necesidad de incidir en la prevencion, sensibilizaciéon y en su caso,
eliminar toda forma de violencia y discriminacion hacia las personas trabajadoras pertenecientes al
colectivo LGTBI+ en el ambito laboral, asi como dar cumplimiento a lo establecido 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 y en la Ley 12/2015, de 8 de abril, de igualdad social de
lesbianas, gais, bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales y de politicas publicas con-
tra la discriminacion por orientaciéon sexual e identidad de género en la Comunidad Auténoma de
(CCAA).

Asimismo, el sector de protésicos dentales de la comunidad de Madrid asume el compromiso de
dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumpli-
miento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de
las que procede el personal que trabaja en el sector de protésicos dentales de la comunidad de
Madrid La obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos
suscritos con otras empresas.

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo libre de LGTBIfobia, la empresa y la representacion
legal de la plantilla se comprometen a tratar con la méaxima y debida diligencia cualquier situacién
de acoso que pudiera presentarse en el seno de la misma.

2. AMBITO DE APLICACION

El protocolo se aplica a las personas que trabajan en la empresa, independientemente del vinculo
juridico que los una a ésta vy, por tanto, sera de aplicacién no sélo a la plantilla laboral sino también
a cualquier otro personal que pudiera tener una relacién asimilable, siempre que desarrollen su
actividad dentro del ambito organizativo de la empresa. También debe ser de aplicaciéon a aquellas
personas que no forman parte de la empresa pero que se relacionan con ella en razén de su traba-
jo: clientela y proveedores/as, personas en proceso de formacioén, a las personas becarias o con
vinculacién en practicas con la misma. En caso de que resulte implicado personal ajeno a la em-
presa, se dara conocimiento del suceso a su respectiva empresa, para que sea ésta la que tome la
medida que crea oportuna. El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso por orienta-
cion 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:

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

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o don-
de come, 0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

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

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las reali-
zadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso digital, virtual
o ciberacoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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3. DEFINICIONES

La Ley 4/2023 de 28 febrero para la igualdad real y efectiva de las personas Trans y para la garan-
tia de los derechos de las personas LGTB en su articulo 3 define los siguientes conceptos:

a) Discriminacion directa: Situacidon que se produce cuando una persona ha sido tratada de mo-
do menos favorable que otra en situacion analoga o comparable por motivos de orientacion sexual,
expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar en el que todos o alguno de sus
componentes sean personas LGTBI

b) Discriminacion indirecta: Situacion que se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pueden ocasionar una desventaja particular a personas por motivos de
orientacién sexual, expresién o identidad de género o pertenencia a grupo familiar en el que todos
o alguno de sus componentes sea una persona LGTBI.

c) Discriminacién muiltiple: Situaciéon que se origina cuando ademas de discriminacién por motivo
de orientacion sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a grupo familiar en el que
todos o alguno de sus componentes sea una persona LGTBI, se produce discriminacién por otro
motivo recogido en la legislacion europea, nacional o autonémica.

d) Discriminacion por asociacién: situacion en la que una persona o grupo es tratado de manera
desfavorable debido a su relacion con otra persona o grupo que es objeto de discriminacion

e) Discriminacion por error: situacion en la que una persona o un grupo de personas son objeto
de discriminacién por orientacion sexual, identidad de género o expresion de género como conse-
cuencia de una apreciacion errénea.

f) Acoso discriminatorio: conducta no deseada que se dirige a una persona o grupo debido a
caracteristicas protegidas por la ley, como raza, género, edad, discapacidad u orientacion sexual,
con el objetivo de crear un ambiente intimidatorio u ofensivo

g) Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una perso-
na como consecuencia de la presentacion de una queja, una reclamacion, una denuncia, una de-
manda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o
el acoso al que esta sometida o ha sido sometida.

h) Victimizaciéon secundaria: se considera victimizacion secundaria al perjuicio causado a las
personas lesbianas, gais, transexuales, bisexuales, transgéneros e intersexuales que, siendo vic-
timas de discriminacion, acoso o represalia, sufren las consecuencias adicionales de la mala o
inadecuada atencion por parte de los responsables administrativos, instituciones de salud, policia o
cualquier otro agente implicado.

i) Acoso laboral: El acoso laboral hace referencia tanto a la accién de un hostigador u hostigado-
res conducente a producir miedo, terror, desprecio o desanimo en el trabajador afectado hacia su
trabajo, como el efecto o la enfermedad que produce en el trabajador. La persona o grupo afectado
recibe una violencia psicoldgica a través de actos negativos y hostiles dentro o fuera del trabajo
por parte de grupos sociales externos, de sus compafneros (acoso horizontal, entre iguales), de sus
subalternos (en sentido vertical ascendente) o de sus superiores (en sentido vertical descendente).
Esta violencia psicolégica se produce de forma sistematica y recurrente durante un tiempo prolon-
gado, a lo largo de semanas, meses e incluso afios, y al mismo en ocasiones se afa-
den accidentes fortuitos y hasta agresiones fisicas, en los casos mas graves.

j) Bifobia: se refiere al rechazo, la aversion, la discriminacion y el prejuicio hacia la bisexualidad y
las personas bisexuales. Se manifiesta como actitudes negativas, discursos de odio, y en casos
mas extremos, violencia fisica o verbal hacia individuos que se identifican o son percibidos como
bisexuales

k) Discriminacion multiple e interseccional: Se produce discriminaciéon multiple cuando una
persona es discriminada, de manera simultanea o consecutiva, por dos o mas causas de las pre-
vistas en esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12
de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Se produce discriminacion inter-
seccional cuando concurren o interactian diversas causas generando una forma especifica de
discriminacion.

I) Expresion de género: se refiere a como una persona manifiesta externamente su género a
través de comportamientos, vestimenta, lenguaje corporal, nombre, pronombres, y otras formas de
comunicacion

m) Familia LGTBI: Aquella en la que uno o0 mas de sus integrantes son personas LGTBI, englo-
bandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas les-
bianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se encuentran de forma esta-
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ble bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes mayores de edad con discapacidad
a cargo.

n) Homofobia: hace referencia a la aversién hacia la homosexualidad o contra perso-
nas homosexuales. La homofobia abarca toda aquella actitud degradante, discriminatoria, ofensiva
o desfavorable hacia alguien por motivo de la orientacion homosexual.

o) Intersexualidad: La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas biologi-
cas, anatomicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o un patrén cro-
mosdémico que no se corresponden con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos
masculinos o femeninos.

p) Identidad de género: Percepcion que cada persona tiene de su propio género, que puede
coincidir o no con su sexo bioldgico.

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

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

s) Orientacidn sexual: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacion sexual
puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva unicamente hacia
personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva unica-
mente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual o
afectiva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma
manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad.

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

4. NORMATIVA DE APLICACION.

Son diversas las normativas legales que sostienen, fundamentan y garantizan los derechos de las
personas trabajadora pertenecientes al colectivo LGTBI+ en el ambito laboral.

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.

Articulo 14. Igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI en el ambito labo-
ral.

Promover y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades y prevenir, corregir y eliminar toda
forma de discriminacion por razén de las causas previstas en esta ley en materia de acceso al
empleo, afiliacion y participacion en organizaciones sindicales y empresariales, condiciones de
trabajo, promocion profesional, acceso a la actividad por cuenta propia y al ejercicio profesional, y
de incorporacidn y participacion en cualquier organizacion cuyos miembros desempefien una pro-
fesién concreta

Articulo 15. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas.

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

Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octu-
bre.

La letra c) del apartado 2 del articulo 4 queda redactada en los siguientes términos:

¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razo-
nes de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad sexual, expresion
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de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua,
dentro del Estado espafiol.

5. MEDIDAS PREVENTIVAS.

Las medidas propuestas en este punto se incorporaran en el articulado correspondiente del conve-
nio Colectivo, con la finalidad de establecer un mecanismo que determine como actuar de manera
efectiva e integral ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso por
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion sexual se implantaran las siguientes medi-
das:

1. Sobre la igualdad de trato y no discriminacion: La empresa asume como propios los princi-
pios de no discriminacion e igualdad de trato a las personas LGTBI+ y a la diversidad fami-
liar, evitando toda conducta, en el ambito laboral que atente al respeto y a la dignidad per-
sonal

2. Sobre el acceso al empleo: La empresa garantiza el trato igualitario a las personas LGTBI+
y a la diversidad familiar en los procesos de acceso, seleccion, provision y promocion al
empleo.

3. Sobre la clasificacién y promocion profesional: Las personas trabajadoras de la empresa
tendran igualdad de oportunidades para presentar a la cobertura de los puestos de trabajo
vacantes que puedan existir en el centro de trabajo sin que puedan presentarse causas de
discriminacién por orientacidon sexual, identidad de género, expresion de género, caracte-
risticas sexuales y diversidad familiar

4. Sobre formacion, sensibilizacion y lenguaje: el acceso a los planes de formacion debe ser
un acceso libre de discriminacion por motivos de orientaciéon sexual, expresion de género,
identidad de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

5. Sobre entornos laborales diversos, seguros e inclusivos: Promover mecanismos de partici-
pacion efectiva de las personas LGTBI+ en aquellos y toma de decisiones que les incum-
ban.

6. Sobre el Régimen disciplinario: A los efectos del presente protocolo, se hace remision a lo
establecido en el punto 10, relativo a la tipificacién de las conductas constitutivas de acoso
y violencia, en el cual se detallan los comportamientos que seran considerados como tales,
asi como la regulaciéon de las medidas de actuacion para la atencion de situaciones de
acoso y violencia contra las personas LGBT

7. Sobre permisos y beneficios sociales: Las personas trabajadoras que cuenten con una an-
tigledad minima de un afo en la empresa y tengan formalizado un contrato de caracter in-
definido, tendran derecho a solicitar una excedencia voluntaria con reserva de su puesto
de trabajo por un periodo maximo de dos afos, cuando se encuentren inmersos en un pro-
ceso de afirmacion de género que implique tratamientos hormonales y/o intervenciones
quirdrgicas. Dicha excedencia debera ser debidamente justificada mediante la documenta-
cion acreditativa correspondiente emitida por profesionales o centros médicos especializa-
dos.

6. COMISION DE ATENCION AL ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION DE GENERO, CARACTERISTICAS SEXUALES
Y DIVERSIDAD FAMILIAR

Plazo de constitucion: Se establece un plazo para constituir la comisién de dos meses tras la
publicacién del acuerdo de incorporacion del protocolo de actuacidn para la atencion del acoso y la
violencia contra las personas Igtbi+ en el ambito laboral del sector de protésicos dentales de la
Comunidad de Madrid en el BOCAM. Dentro del indicado plazo, las empresas deberan habilitar un
canal de denuncias a este fin y dar publicidad del mismo a las personas trabajadoras. Dicho canal
debera garantizar el deber de sigilo y confidencialidad.

Composicion: La comisién de atencidon al acoso por razén de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar, estara formada por
un maximo de cuatro personas de manera paritaria entre la representacion legal de las personas
trabajadoras y la empresa. En caso de no existir representacion legal de las personas trabajadoras
(RLPT), se constituira una comisién “ad hoc”.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de su-
plente de cualquiera de las personas titulares:
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Formacién: Para formar parte de la comisiéon de atencidn al acoso por razén de orientacion se-
xual, identidad de género y/o expresion de género, sera indispensable contar con formacién en
materia de igualdad, concretamente en cuanto a tratamiento, prevencion y actuacion frente al aco-
so por razén de orientacidon sexual, identidad de género y/o expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar, dicha formacion debera ser de al menos diez horas formativas.

Incompatibilidad: No podran ser parte de la comision las personas que tengan algun tipo de pa-
rentesco 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 procedi-
miento o interés directo o indirecto en el proceso concreto. La incompatibilidad de formar parte de
la comision podra ser manifestada por cualquier persona que forme parte de la comisiéon de aten-
cion o por la propia persona afectada.

Plazo de actuacion: La comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformi-
dad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

Funciones de la comisién de atencion:

e Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresidn de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar

Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, la
empresa debe disponer de los medios adecuados vy facilitar a la comision el acceso a toda la in-
formacion que pudiera tener relacion con el caso. La Comision informara a la persona afectada y a
la persona denunciada sobre sus derechos, el contenido del protocolo y el procedimiento que hay
que seguir una vez presentada la comunicacion/denuncia. También debe tener acceso libre a
todas las dependencias del centro, y toda la plantilla debe prestar la colaboracién que se le requie-
ra por parte de la Comision.

Recomendar y gestionar en el departamento de Personal las medidas cautelares que estime con-
venientes.

Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluira los me-
dios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o atenuantes y, en su caso, proposicion de las
acciones disciplinarias oportunas, dentro del ambito de la empresa.

Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de los casos
de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, caracteris-
ticas sexuales y diversidad familiar

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.

7. PRINCIPIOS RECTORES Y GARANTIAS DE PROCEDIMIENTO

Confidencialidad: las personas intervinientes en el procedimiento deberan guardar estricta confi-
dencialidad y observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a toda la informacién que
les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado. Ningun tipo de documento pre-
sentado a la comision podra divulgarse fuera del estricto ambito de la comision de atencion al
acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

Diligencia y agilidad: la investigacion y la resolucion de la conducta denunciada deben ser reali-
zadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se establecen para cada fase del proceso
y que constaran en el protocolo.

Contradiccion: el procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato justo para todas las
personas afectadas.

Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla en sus mismas condiciones, si la
victima asf lo solicita.

Prohibicidon de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efectian una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion
sobre acoso formar parte de la comision de atencién al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.
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8. INTERVINIENTES
1. Lavictima, que sufre o ha sufrido una situacién de acoso, y/o denunciante.
La persona denunciada que presuntamente ha cometido el acoso.

Testigos, personas que han presenciado los hechos.

P @b

La comisidn de atencion al acoso por razén de orientacidon sexual, identidad género y/o
expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

5. Se podra acordar la participacion de asesoria externa.

9. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se pone a disposicion de la persona trabajadora afectada por acoso por razén de orientacion se-
xual, identidad de género y/o expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar,
dos tipos de procedimientos que puede seguir, sin perjuicio del uso por parte de la victima de las
vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que estime oportunas.

1. Procedimiento preliminar

Esta fase es potestativa y dependera de la voluntad que exprese al respecto la persona afectada.
El objetivo de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz para
conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una solucién aceptada por las
partes, siempre y cuando la persona denunciante asi lo estime oportuno.

La persona denunciante puede presentar la queja o denuncia de forma verbal o escrita ante la
comision de atencion al acoso por razon de orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresion
de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

Recibida la queja o denuncia, la comision de atencidn entrevistard primeramente a la persona
afectada, y posteriormente a la persona denunciada. En estas entrevistas se informara a la victima
de sus derechos, opciones y acciones que pueden emprender la empresa, y se informara a la
persona denunciada de que su comportamiento no es bien recibido y que es contrario a las normas
de la empresa.

Este procedimiento preliminar tendra una duraciéon maxima de siete dias laborables a contar desde
la recepcion de la queja o denuncia a la comision de atencién. En ese plazo, la comision de aten-
cion dara por finalizada esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucion o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que
estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera
urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expe-
diente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta que incluira:

¢ El acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas que
se determinen, o,

e Sin acuerdo: el procedimiento informal se convierte en el paso anterior al inicio del pro-
cedimiento formal.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de las personas trabajadoras, a la persona res-
ponsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del protocolo de ac-
tuacion para la atencién del acoso y la violencia contra las personas Igtbi+ en el &mbito laboral del
sector de protésicos dentales de la Comunidad de Madrid, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

2. Procedimiento expediente informativo.

Este procedimiento se iniciara cuando la persona afectada y/o interviniente formule la denuncia a
través de un escrito dirigido a la Comisién de atencién al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad género y/o expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar. La pre-
sentacion de la denuncia supone la aceptacion por parte de la persona afectada de colaborar en
todas las pruebas y actuaciones necesarias para investigar el caso.
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Recibida la denuncia, la comisién de atencién dispondra de 2 dias habiles para iniciar las investi-
gaciones tendra en cuenta las siguientes pautas:

e Valorar la adopcion de medidas cautelares, por ejemplo, separar a las partes implicadas du-
rante el desarrollo de la investigacion o aquella que se estime oportuna.

Fase de investigacion
Obtener toda la informacién necesaria para esclarecer los hechos denunciados.

Realizar entrevistas a las personas implicadas de forma separada, incluir en esta fase el consenti-
miento expreso y por escrito de las personas entrevistadas para acceder a la informacion necesa-
ria para la investigacion.

Se informara a las partes implicadas sobre el caracter confidencial y reservado de la investigacion.

Sistematizar todas las actas de las reuniones y entrevistas que se celebren durante la investiga-
cion.

Fase de resolucion

Redactar un informe sobre el presunto acoso investigado en el que se indicara las conclusiones
alcanzadas y se instara a la empresa a que adopte algunas de las siguientes medidas:

e Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicaciéon de la infraccion, sancion y
graduacion. Si no hubiera traslado forzoso o despido de la persona acosadora, se deberan
establecer medidas para que la persona acosadora y la persona afectada no convivan en el
mismo espacio laboral. La victima tendra la opcién de permanecer en su puesto de trabajo
o solicitar voluntariamente un traslado, este traslado no puede suponer un detrimento a sus
condiciones laborales.

e Cierre del expediente, si se considera, que los hechos no son constitutivos de alguno de los
tipos de acoso regulados en este protocolo.

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Si de la investigacion practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, la empresa po-
dra, ademas, adoptar otras medidas complementarias, tales como:

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Se informara a la RLPT, garantizando los principios de proteccion de datos y confidencialidad, de
la aplicacién de medidas correctoras, de proteccion y de los expedientes sancionadores.

El expediente informativo debera resolverse en un plazo maximo de 15 dias laborales incluyendo
la redaccion de la resolucion del expediente

10. TIPIFICACION

Con objeto de dotar complementariamente a la regulacion de las Medidas de Actuacion para la
Atencion del acoso y la Violencia contra las personas LGBTI+ en el ambito laboral, las partes com-
parecientes consideran imprescindible contemplar en el régimen disciplinario aquellas conductas
susceptibles de sancién, como consecuencia de llevar a cabo actuaciones que afecten a la materia
de proteccion de personas LGBTI+ en el ambito laboral.

En este sentido, se incorporan a las conductas infractoras y su sancién contempladas en el capitu-
lo 72 del vigente convenio colectivo las siguientes:

e Se incorpora al articulo 42, relativo a faltas leves un punto 11 cuyo texto es el siguiente:

- Utilizar o emitir expresiones ofensivas y discriminatorias contra las personas, por razén
de su orientacidon sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales y diversidad
familiar. La reiteracion se convertira en falta grave o muy grave.
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e Se afiade al articulo 43, relativo a las faltas graves un punto 9
- La reiteracién en la conducta expuesta en el articulo 42.

e Se aflade al articulo 44, relativo a las faltas muy graves, un punto 8 cuyo texto es el si-
guiente:

- Cuando de forma intencional o habiendo sido advertido, con ocasion de haber incurrido
en conductas como las expuestas en los articulos 42 y 43, se utilicen expresiones ofen-
sivas y/o discriminatorias contra las personas, por razén de su orientacion o identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

e Se incorpora al articulo 45, relativo a sanciones un punto 3 cuyo texto es el siguiente:

- En ningun caso se aplicaran las sanciones en su grado minimo en los casos de acoso
sexual, moral o psicoldgico cuando se produzcan con prevalimiento de la superior posi-
cién laboral jerarquica del agresor/ agresora o acosador/acosadora.

11. SEGUIMIENTO DEL CASO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la comision de aten-
cion debera a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados y sobre su cumplimiento y/o
resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se levantara acta que recogera las medidas a adoptar para el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara tam-
bién si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas.

El acta se remitira a la direccidn de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las perso-
nas trabajadoras, a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comision de
seguimiento del protocolo, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confiden-
cialidad de los datos personales de las partes afectadas.

12.VIGENCIA

Protocolo de actuacion para la atencion del acoso y la violencia contra las personas LGTBI+ en el
ambito laboral tendra una duracién de 4 anos desde el momento de su firma y tras la negociacion
con la representacion legal de las personas trabajadoras.

BOCM-20250816-1



=BOCM

BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID

B.0.C.M. Nim. 195

SABADO 16 DE AGOSTO DE 2025

Pdg. 13

13.MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO DE RAZON DE ORIENTACION SEXUAL,

IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION SEXUAL EN

LA EMPRESA,

CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR DEL SECTOR DE
PROTESICOS DENTALES DE LA COMUNIDAD DE MADRID

. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

O Otras (Especificar):

Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Realizar un relato de los hechos denunciados, indicando fecha/s y lugar o lugares en los
que se produjeron e incluyendo a posibles testigos. Se adjuntaran las hojas numeradas que

sean necesarias.
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (correos electroni-
cos, WhatsApp, grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.)

VI. Solicitud

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion
derivado del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de ACOSO POR
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION SEXUAL,
CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR, solicitando que se me in-
forme de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo, asi como su poste-
rior resolucion.

Localidad Firma

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de denuncia o reclamacion frente
al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual
en la empresa.

(03/12.611/25)
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