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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

24523 Resolucion de 20 de noviembre de 2025, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo de La Veneciana, SA.

Visto el texto del Convenio colectivo de La Veneciana, SA (codigo de
convenio 90101432012013), que fue suscrito con fecha 17 de julio de 2025, de una parte
por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y de
otra por las secciones sindicales de CC.00., UGT y CIG, en representacion de los
trabajadores afectados, y que ha sido subsanado mediante acta de fecha 16 de octubre
de 2025, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y deposito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripciéon del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, con
funcionamiento a través de medios electronicos de este centro directivo, con notificacion
a la Comision Negociadora.

Segundo.

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

Madrid, 20 de noviembre de 2025.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

CONVENIO COLECTIVO DE LA VENECIANA, SA

CAPITULO |

Disposiciones generales

Seccion 1.2 Objeto

Articulo 1. Objeto.

El presente convenio tiene por objeto regir las condiciones de trabajo entre la
empresa La Veneciana, SA y el personal incluido en el ambito del mismo, de acuerdo
con lo dispuesto en el articulo siguiente.

Seccién 2.2 Ambito de aplicacion

Articulo 2. Personal.

El presente convenio afecta a todas las personas trabajadoras que prestan servicios
en La Veneciana SA, con exclusion del personal perteneciente a las categorias
denominadas «Cuadro» y «E.A.P.» (empleados/as de alta profesionalidad), asi como
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aquellas personas trabajadoras que asi lo tengan estipulado en sus condiciones
particulares.

Articulo 3. Territorial.

Las normas de este convenio colectivo seran de aplicacion en todos los centros de
trabajo de la sociedad La Veneciana, SA.

Articulo 4. Temporal.

El presente convenio tendrd una duracién de dos afios, comenzando su vigencia, el
dia 1 de enero de 2024 y finalizando el dia 31 de diciembre de 2025, salvo para aquellos
articulos en los que expresamente se estableciese otra vigencia.

Finalizado el plazo de vigencia de este convenio colectivo, se entendera prorrogado
por periodos de un afio si no es denunciado por cualquiera de las partes, con una
antelacion minima de dos meses antes de su vencimiento, o, en su caso, de la
finalizacion de cualquiera de las prérrogas. La denuncia se formalizar4 por escrito
dirigido a la otra parte.

Ambas partes acuerdan expresamente, que durante las negociaciones para la
renovacion de presente convenio colectivo, éste mantendra su vigencia hasta la
consecucién de un nuevo acuerdo que lo sustituya, salvo que ambas partes pactasen
cerrar esta unidad de negociacion por estar de acuerdo en someterse a un
convenio colectivo de &mbito superior.

Seccién 3.2 Compensacién, absorcién y vinculacion a la totalidad

Articulo 5. Absorcion y Compensacion.

En el supuesto de que durante el plazo de vigencia de este convenio se acordasen,
por disposicion legal, condiciones que total o parcialmente afectasen a las contenidas en
él, se aplicaran, en cuanto a absorcién y compensacion, las normas de caracter general
actualmente vigentes, o, las que se dicten en lo sucesivo, efectuandose, en cualquier
caso, el computo global anual para determinar las absorciones y compensaciones que
procedan.

Articulo 6. Garantia personal.

En caso de existir alguna persona trabajadora o grupos de personas trabajadoras
que tuviesen reconocidas condiciones tales que, examinadas en su conjunto, resultasen
superiores a las que para el personal de la misma categoria profesional se establecen en
este convenio, se respetaran dichas condiciones con caracter estrictamente personal y
solamente para aquellos a quienes personalmente afecten.

Articulo 7. Vinculacion a la totalidad.

Ambas partes convienen expresamente en que las normas fijadas en el presente
convenio, seran aplicables en tanto tengan vigencia todas y cada una de ellas, sin
perjuicio de lo establecido en cuanto a revisién de las condiciones econémicas.

Si alguna o algunas de las normas pactadas fuesen alteradas por disposiciones
legales, o al ser registrado el convenio por la autoridad laboral, se considerara causa de
revision, a menos que las partes, de comun acuerdo, renuncien expresamente a dicha
revision.

No se considerara alteracion incluida a los efectos de lo establecido en el péarrafo
precedente, el establecimiento de nuevos salarios minimos legales, en cuya aplicacion
se estara a lo que disponga la norma legal correspondiente, en cuanto a los mecanismos
de absorcién y compensacion, o, a lo ya sefialado en el articulo 5 del convenio, si ho
hubiera disposicion especifica.
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Articulo 8. Derecho supletorio.

Ambas partes acuerdan, como derecho supletorio y para evitar vacios normativos,
remitirse a lo dispuesto en el Convenio Nacional del Vidrio, para aquellas cuestiones no
reguladas en el presente convenio ni en el Estatuto de los Trabajadores ni en el resto de
disposiciones de caracter general.

Seccion 4.2 Comision Mixta Patritaria

Articulo 9. Creacidn, composicion y funciones.

9.1 Creacion: Ambas partes negociadoras acuerdan establecer una Comision Mixta
Paritaria, como érgano de interpretacion, y vigilancia del cumplimiento del presente
convenio, con caracter preceptivo.

9.2 Composicion: La Comision Mixta estard integrada por los firmantes del
convenio y paritariamente por tres miembros por cada una de las representaciones social
y empresarial. Podréa utilizar los servicios ocasionales 0 permanentes de asesores en
cuantas materias sean de su competencia. Dichos asesores, con un maximo de 2
integrantes, seran designados libremente por cada una de las partes.

9.3 Estructura: Tendra caracter central y Unico para todo el ambito territorial del
convenio colectivo.

9.4 Funciones: Son funciones de la Comision Mixta las siguientes:

1. Lainterpretacion y aplicacién del convenio.

2. Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

3. Participar en la solucién de conflictos surgidos en los supuestos de modificacién
sustancial de condiciones de trabajo previstos en el articulo 41.6 del Estatuto de los
Trabajadores mediando entre las partes y, en caso de desavenencia en la mediacion,
instando el correspondiente procedimiento arbitral.

Articulo 10. Procedimiento de la Comision Mixta.

10.1 La Comisién Mixta, se reunir4 a convocatoria de cualquiera de las partes que
la integran, mediante escrito en el que se especificaran el asunto o asuntos a tratar.

10.2 Los asuntos sometidos a la Comision Mixta revestiran el caracter de ordinarios
o extraordinarios. Otorgaran tal calificacién la representacion social o de la empresa.

En el primer supuesto, la Comisién Mixta deberd resolver ya sea con acuerdo o
desacuerdo, en el plazo de veinte dias desde la celebracion de la reunién, que debera
fijarse en fecha no superior a 15 dias desde la solicitud.

En el segundo supuesto, la Comision Mixta deber& resolver ya sea con acuerdo o
desacuerdo, en el plazo de 15 dias desde la solicitud.

Cuando la controversia verse sobre modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, la Comision Mixta de Interpretacién debera resolver en el plazo maximo de
siete dias desde la solicitud.

10.3 Los acuerdos de la Comision Mixta de interpretacion, quedaran recogidos en
un acta y tendrén caracter vinculante. En caso de desacuerdo, se recogeran, asimismo
en acta, los términos y posiciones de las partes, usando estas de las atribuciones que
crean les asiste en derecho.

10.4 En caso de no alcanzarse acuerdo en el seno de la Comisién Mixta, una vez
transcurrido el plazo previsto en el apartado 2 del presente articulo, cualquiera de las
partes podra someter la controversia al procedimiento establecido en el VI Acuerdo
sobre Solucién Autébnoma de Conflictos Laborales (ASAC).
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Seccién 5.2 Procedimiento de solucién efectiva de conflictos laborales

Articulo 11. Comité Intercentros.

Se constituye un Comité Intercentros, que tendra las siguientes facultades y
composicioén:

1. Facultades:

a) Alcanzar acuerdos a nivel de sociedad.

b) Contribuir al estudio y resoluciéon de problemas cuya competencia, aun estando
atribuida a los comités de empresa, por su transcendencia se considere conveniente
tratarlos a nivel de empresa, siempre que afecte o puedan afectar a dos o mas centros
de trabajo o0 a centros sin representacion.

¢) Recibir informacién de la Empresa, sobre acciones y decisiones que puedan
afectar, de modo significativo, al volumen de empleo, tales como Inversiones, cambios
organizativos, etc.

d) Ser informados e informar sobre asuntos de aplicacién general en los Centros,
en materia de Salud Laboral.

e) Nombrar los miembros representantes de los trabajadores y trabajadoras que
tengan que conformar las Comisiones Centrales que se deriven del presente convenio, y
no tengan una regulacion especifica, guardando siempre la proporcionalidad en funcion
de su representacién. Dicha Representacién debera estar formada por componentes de
Comité de Empresa o Delegados y delegadas de personal.

2. Composicion:

Compuesto por un maximo de nueve personas de la RT que seran designadas de
entre los representantes de los trabajadores y trabajadoras.
Se procurara que estén representados el mayor numero de Centros.

3. Reuniones:

Podra reunirse una vez al afio, siendo a cargo de la Empresa los gastos de
desplazamiento y dietas por un tiempo maximo de un dia, pudiendo desarrollarse las
reuniones de manera telemética.

Se computard el tiempo de estas reuniones como Permisos Sindicales.

Articulo 12. Procedimiento voluntario de solucion de conflictos.

12.1 Adhesion. Las partes firmantes del presente convenio acuerdan adherirse, de
manera incondicionada, a la totalidad del VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales (ASAC), o al acuerdo de la misma naturaleza que pudiera sustituirle
en el futuro.

12.2 Procedimientos. Los procedimientos para la solucidon de conflictos colectivos
son:

a) Laintervencién previa y preceptiva de la Comision Mixta.
b) La mediacion.
c) Elarbitraje.

12.3 Organos y ambitos. Cuando el conflicto afecte a varios centros de trabajo
radicados en diferentes comunidades autonomas, serd el servicio interconfederal de
mediacion y arbitraje (SIMA) el organismo competente para la tramitacion del
procedimiento de medicacion y arbitraje.

Cuando el conflicto afecte a uno 0 méas centros de la misma comunidad auténoma,
serd el organismo creado en ese ambito, quien entienda y tramite los procedimientos de
mediacion y arbitraje.
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La iniciacion y tramitacion de los citados procedimientos, asi como la eficacia de las
soluciones alcanzadas, se regira por lo establecido en las normas y reglamentos de
funcionamiento de los distintos organismos.

Articulo 13. Procedimiento para solventar conflictos derivados de la no aplicacion de las
condiciones de trabajo a que se refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores.

Las partes firmantes de este convenio acuerdan someterse para solventar las
discrepancias que puedan surgir para la no aplicacién de las condiciones de trabajo a
que se refiere el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores, a lo contenido en el VI
acuerdo sobre solucién auténoma de conflictos laborales, segun resolucion de 10 de
diciembre de 2020, de la direccién general de empleo o0 a los que pudiesen sustituirle
durante la vigencia de este convenio.

CAPITULO Il

Organizacién del trabajo
Seccion 1.2 Organizacion

Articulo 14. Facultad de organizacion.

La organizacion del trabajo es facultad de la Direccién de la empresa, con sujecion a
lo dispuesto en la legislacion vigente. A este respecto, la Direccion llevard a cabo
diversas acciones, asegurando la informacion y la participacion de las personas
trabajadoras y sus representantes, con el objetivo de obtener los mejores niveles de
calidad, productividad, seguridad y salud laboral, mediante la utilizaciéon mas adecuada
de los recursos.

Articulo 15. Contratacion.

Las modalidades de contratacion basicas, para personal de nuevo ingreso, seran las
que legalmente se establezcan, adecuandose a la necesidad que lo justifique.

Se establece un limite temporal maximo de tiempo de los trabajadores y trabajadoras
puestos a disposicion mediante ETT en la empresa, segun el cual los contratos deben
ser de 18 meses en un periodo de 24 meses, alcanzado dicho tiempo maximo deberia
incorporarse a plantilla, salvo una evaluacién del desempefio negativa.

Ademas, se acuerda que el tiempo maximo que una persona trabajadora pueda tener
contratos de puesta a disposicién por circunstancias de produccion sea de 6 meses.

De todo lo anterior se informara a la representacion legal de los trabajadores.

CAPITULO IlI

Formacion

Articulo 16. Formacién.

Ambas representaciones consideran totalmente necesaria la formacion y el
perfeccionamiento profesional de todo el personal de la empresa para la adaptacion a las
innovaciones tecnoldgicas, mantenimiento de la competencia profesional y personal, y
por ello, acuerdan:

La Direccion, a peticion de los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
facilitara el plan de formacion a realizar, en el cual constaran las necesidades de
formacion diagnosticadas y el seguimiento del mismo, teniendo en cuenta las
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sugerencias que puedan ser aportadas por los representantes de los trabajadores y
trabajadoras.

Las acciones de formacion seran programadas preferentemente, si fuera posible,
durante el tiempo de trabajo. La asistencia a acciones de formacién, programadas por la
Direccion, que impliqguen una relacion directa con el correcto desempefio de las
diferentes actividades, para la aplicacion de procedimientos de Calidad o para la
recepcion y conocimientos de normas o medidas de prevencion de riesgos, sera
obligatorio que la persona trabajadora las realice, para asegurar el correcto desarrollo de
sus funciones y la actualizacion en aquella formacion.

Se procurara la asistencia de todos aquellos trabajadores y trabajadoras que,
teniendo interés en participar en determinados cursos, retnan los conocimientos basicos
requeridos para iniciarlos.

La contribucién al propio perfeccionamiento mediante la asistencia a acciones de
formacién dentro de las horas de trabajo, serd a cargo de la empresa, por las realizadas
después de la jornada, la persona trabajadora percibird como Complemento de Ayuda a
la Formacion la cantidad de 7,77 euros/hora efectiva de formacion.

Los gastos de formacion (profesorado, material, viajes y estancias), seran
financiados por la empresa con cargo a su presupuesto de formacion.

La empresa podra solicitar, ayudas para la formacion, en cuyo caso, los
representantes de los trabajadores y trabajadoras emitirdn informe cuando el
procedimiento asi lo requiera.

CAPITULO IV

Seccion 1.2 Jornada de trabajo

Articulo 17. Jornada anual y trabajo efectivo.

La jornada de trabajo para todo el personal incluido en el ambito de este convenio,
sera:

— En el afio 2024 y 2025: de 1.747 horas.

Se entiende por trabajo efectivo, las horas de presencia y actividad en el lugar de
trabajo, provistos de las prendas de seguridad, sin que las lineas de produccién sean
paradas para efectuar cambios de turno. No serdn computados como de trabajo efectivo
los periodos de vacaciones.

Ambas partes acuerdan que, en funcién de las necesidades de la Sociedad, el
personal podré trabajar a turno total o especial, respetando siempre el nimero de horas
de trabajo en cémputo anual. En caso de tener que implementar un nuevo sistema de
turno bioldgico (turno total, incluyendo fines de semana) se convocara a la Comision
negociadora del presente convenio para establecer las condiciones de aplicacion del
mismo.

Articulo 18. Modalidades de horario.

Respetando el computo de nimero total de horas de trabajo efectivo anual, en cada
centro se establecera, conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, los
horarios en los que se recoja la distribucidn de las horas anuales, segln sea la jornada
normal o a turnos.

Jornada normal: El personal que no trabaja a turnos, trabajara de lunes a viernes en
Jornada Partida, distribuyéndose esta, de modo que se asegure la mas eficaz atencion a
los clientes.

Jornada a turnos: Este personal prestara turnos de ocho horas diarias de duracion,
con un tiempo de descanso diario de quince minutos computable como de trabajo
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efectivo (en el caso de los centros de Madrid, Zaragoza, Pamplona, Bilbao, Alicante,
Barcelona, Menorca, Sevilla, Malaga y Cadiz se respetara la jornada semanal de lunes a
viernes).

Por necesidades coyunturales de cumplimiento de pedidos y atencién a clientes, la
Direccidn establecera en estos casos la organizacibn mas conveniente, e informando a
los Delegados de Personal y con un preaviso minimo de 10 dias a las personas
trabajadoras afectadas. Primero se resolverd con voluntarios, y si no los hubiere,
rotativamente.

El personal que trabaje a turno total o especial, estara obligado a trabajar los dias
que le corresponda por su calendario de turnos.

Cuando una persona trabajadora a jornada normal pase temporalmente a sustituir a
otra persona trabajadora a turno, o viceversa, se regularizara la diferencia de horas de
trabajo que pueda producirse.

Seccién 2.2 Vacaciones

Articulo 19. Vacaciones.

El periodo de vacaciones anuales para todo el personal afectado por el convenio
sera de 23 dias laborables, de acuerdo con el calendario que se establezca en el centro
de trabajo, teniendo como periodo preferente para el disfrute de las vacaciones el
comprendido entre el 15 de junio y el 14 de septiembre, debiendo tenerse en cuenta en
la negociacion para los dias fuera de los periodos de inactividad de los centros, los ciclos
de mayor actividad, puntas/cargas de trabajo y absentismo del centro.

Se mantendran las medidas de flexibilidad organizativa existentes en los diferentes
calendarios de los centros, incorporando elementos para la mejor adecuacion a la
marcha y necesidades del negocio y realidad del mercado.

El personal de nuevo ingreso disfrutara antes del 31 de diciembre del afio de su
ingreso de la parte proporcional que le corresponda, por los meses comprendidos entre
la fecha de su ingreso y el 31 de diciembre, computandose la fraccion de mes como mes
completo.

En el caso de disfrute colectivo de las vacaciones, la persona trabajadora con menos
de un afio en la empresa podra trabajar en dependencias de la empresa que presten
servicio en el periodo de cierre por vacaciones de su centro, si organizativamente es
posible y la persona trabajadora esta conforme. En otro caso, disfrutara las vacaciones
de la inactividad, gestionado y ajustando las vacaciones con el afio natural en referencia
a su contrato.

Los calendarios deberan comenzar a negociarse como tarde en el mes de diciembre
de cada afio, una vez se conozcan las fiestas las previsiones de marcha del negocio.

Articulo 20. Permisos retribuidos.

Se acuerda que los dias de permisos y licencias a los que tienen derecho los
trabajadores y las trabajadoras, sera conforme a lo establecido en el articulo 37.3 del
Estatuto de los Trabajadores y a la legislacion vigente, debiendo ser todos los permisos
debidamente justificados y acreditados incluidos los periodos en que se mantenga el
hecho causante del permiso.

El permiso por el fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad sera de 3 dias, previo aviso y justificacion.
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CAPITULO V

Clasificacién profesional

Articulo 21.

La clasificacion del personal afectado por el presente convenio colectivo contempla
dos colectivos (Técnico y Operacional) y seis grupos profesionales que seguidamente se
detallan:

Colectivo Operacional:
Grupo Profesional I
Operario A.

Grupo Profesional I

Operario B.
Operario C.
Operario D.

Grupo Profesional Il
Operario E.
Colectivo Técnico:
Grupo Profesional 1V:

Empleado F.
Empleado G.

Grupo Profesional V:
Empleados H.

Polivalencia: Se tendrd derecho a la polivalencia, cuando se realicen 3 funciones o
mas de la letra asignada o se realicen ademas de las funciones de la letra asignada,
otras de una letra superior de manera habitual, es decir mas del 25% del tiempo durante
un mes.

Debido a la menor posibilidad de polivalencia por la conformacion de los equipos y
tamafio de los centros de Bilbao, Cordoba Getafe, Lalin y Zuera, se tendra derecho a la
polivalencia en estos centros siempre que se mantengan estas condiciones diferenciales,
cuando se realicen 2 funciones o mas de la letra asignada o se realicen ademas de las
funciones de la letra asignada, otras de una letra superior de manera habitual, es decir
mas del 25% del tiempo durante un mes. La entrada en vigor de este cambio sera
efectivo al mes siguiente de la firma del convenio colectivo.

Dicha polivalencia se consolidara cuando se desarrolle esta situacion durante méas de
seis meses en un afio, no computandose el tiempo en interinidad (sustitucion de
maternidad, paternidad, enfermedad, accidente, etc.).

Para adquirir la letra superior definitiva se deberd ocupar un puesto de esa letra o
bien ocuparlo temporalmente durante al menos 8 meses en un tiempo de un afo, no
computandose los tiempos de sustitucion por interinidad, (sustitucién de maternidad,
paternidad, enfermedad, accidente, etc.). En estos casos y solo durante la sustitucion de
méas de un mes, a partir del mes, se tendr4 derecho, durante el tiempo que se
desarrollen las funciones, al salario de la letra que se realizara.

Con el animo de seguir mejorando la polivalencia, la promocién interna y el desarrollo
de los equipos, se acuerda establecer un grupo de trabajo paritario de un méaximo de 6
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miembros (3 de la direccion y 3 designados por la RT) para analizar este punto dentro de
la vigencia del presente convenio.

CAPITULO VI
Estructura de la remuneracion

El presente capitulo en su totalidad afecta a todas las personas trabajadoras que
prestan servicios en La Veneciana, SA, con exclusion del personal perteneciente a las
categorias denominadas «Cuadro» y «EAP» (personas trabajadoras de alta
profesionalidad), asi como aquellas personas trabajadoras que asi lo tengan estipulado
en sus condiciones particulares y aquellos que perciban un salario denominado «forfait».

Articulo 22. Disposiciones generales.
Se establece la siguiente disposicidn sobre remuneracion:

Las retribuciones que se fijan en el presente convenio son todas ellas, brutas, por lo
que de ellas se detraeran las cantidades correspondientes a Seguridad Social, IRPF y
otras que legalmente pudieran corresponder, por su naturaleza retributiva.

Articulo 23. Conceptos retributivos.

La retribucion del personal afectado por el presente convenio esta integrada por los
conceptos de salario convenio y gratificaciones extraordinarias.

Todos los trabajadores/as incluidos en este convenio, percibiran las retribuciones
salariales que devenguen por periodos mensuales.

El pago de los mismos se efectuara el Ultimo dia laborable del mes, a través de
entidades bancarias.

Con objeto de tener tiempo suficiente para la confeccion de la némina, dentro de la
fecha sefalada, los conceptos retribuidos variables se computaran del 16 del mes
anterior al 15 del mes actual, abonandose completos los conceptos fijos vy
regularizandose al mes siguiente las diferencias que puedan surgir desde el dia 16 a
finales de mes, como consecuencia de ausencias; bajas por enfermedad, accidente; etc.

Articulo 24. Retribucién salarial convenio.

Los importes para cada una de las categorias son las que figuran en el anexo |
para 2024 incluidas las pagas extras.

Articulo 25. Gratificaciones extraordinarias.

Las gratificaciones extraordinarias de junio y diciembre se abonaran a razén 1/14 de
las cantidades establecidas para cada categoria profesional del anexo I, incrementadas
con las cantidades que, a titulo personal, pudiera tener la persona trabajadora a 14
pagas.

Para las pagas extras, el afio se entiende dividido en dos semestres naturales. Al
primero corresponde la Gratificacion de junio y al segundo la de diciembre. Las personas
trabajadoras que causen baja o alta en la empresa durante el afio, percibiran la parte
proporcional correspondiente al tiempo efectivamente trabajado durante el semestre a
considerar.

Las gratificaciones se abonaran como fecha tope el 30 junio y el 20 diciembre,
respectivamente.

Se establece la posibilidad por la persona trabajadora de prorrateara las pagas
extras en 12 meses, pudiendo optar por esta opcion en el momento de la incorporacion a
la Veneciana o de manera anual, debiendo comunicarlo por escrito al departamento de
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RRHH antes del 1 de diciembre de cada afio para la aplicacion en el afio siguiente, no
cabiendo la posibilidad de cambiar de opcién dentro del mismo afio.

Articulo 26. Complementos.

1. Complemento Diferencia de convenio: El personal que tenga asignadas
cantidades por este concepto, no absorbibles ni compensables, las percibird a titulo
personal en 14 pagas, o 12 pagas si ha decidido prorratear las mismas, siendo
actualizado cada afio en funcién del incremento pactado que experimenten las
retribuciones salariales.

2.° Complemento Personal: El personal que tenga asignadas cantidades por este
concepto, no absorbibles ni compensables, las percibira a titulo personal en 14 pagas,
0 12 pagas si ha decidido prorratear las mismas, siendo actualizado cada afio en funcién
del incremento pactado que experimenten las retribuciones salariales.

3.° Plus personal absorbible: El personal que tenga asignadas cantidades por este
concepto, las percibira a titulo personal, pudiendo ser absorbidas total o parcialmente a
decisién de la empresa, con ocasién de los cambios de categoria que le afecten,
incrementos salariales pactados, o cualquier otro incremento que se produzca. Este
concepto no sera revisable.

Articulo 27. Horas extraordinarias.

Ambas partes acuerdan la conveniencia de reducir al minimo indispensable, las
horas extraordinarias, en base a los siguientes criterios:

1. Realizacion de las exigidas para reparar siniestros o, dafios extraordinarios.

2. Las necesarias para cubrir ausencias imprevistas, pedidos urgentes, periodos
punta de produccién o por otras circunstancias de caracter estructural derivadas de la
naturaleza de la actividad de que se trate.

3. La hora extraordinaria se podrd compensar por un tiempo equivalente de
descanso, en lugar de ser retribuida econémicamente, en cuyo caso, se pondran de
acuerdo la Direccion y la persona trabajadora respecto al nimero de ellas a compensar y
la fecha del descanso que, en ningun caso se podra afiadir al periodo de vacaciones
pactado.

4. La prestacion de la hora extraordinaria sera retribuida con el importe de 11,67
euros brutos.

5. Aguellos trabajadores/as qué tengan importe personalizado de hora
extraordinaria, se les mantendra, sin actualizacién, el mismo importe que tenian
concedido a fecha de firma del presente convenio, hasta que obviamente dicho importe
fuese menor que el importe de hora extraordinaria establecido por convenio.

Articulo 28. Complemento nocturnidad..

Percibir4 este complemento el personal que preste sus servicios durante los turnos
de noche de ocho horas (bien estén organizados de 22 a 6 horas o bien de 23 a 7
horas). Se fija el complemento en 2,59 euros brutos/hora nocturna efectivamente
trabajada en dicho turno para la vigencia del convenio.

Articulo 29. Cuota sindical.

A requerimiento de los trabajadores/as afiliados a algun sindicato, los centros
descontaran en la Nomina mensual de las personas trabajadoras, el importe de la cuota
sindical correspondiente. La persona trabajadora interesada en la realizacion de tal
operacion, remitira a la Direccion de la empresa un escrito en el que se expresara con
claridad la orden de descuento, la central o sindicato a que pertenece, la cuantia de la
cuota, asi como el nimero de la cuenta corriente a la que deba ser transferida la
correspondiente cantidad. La empresa efectuard las antedichas detracciones, salvo
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indicacién en contrario. La Direccién de la empresa, entregara copia de la transferencia a
la Representacion Sindical en la empresa si la hubiere cuando la solicite.

CAPITULO VI

Incrementos salariales y clausulas de revisiéon

Articulo 30. Actualizaciones.
Condiciones de aplicacion para 2024:

Sera de aplicacion la tabla del afio 2024 establecida en el anexo | con fecha de
efectos desde 1 de enero de 2024, que es el resultado de aplicar un 3,7% de incremento
a la tabla 2023.

En caso de que el IPC interanual del afio 2024 sea superior a 3,7% incorporado de
incremento, se actualizaran las tablas 2024 y resto de conceptos revisables con
efectos 1 de enero de 2025, siendo esta la base de aplicacién de los incrementos
establecidos para 2025.

Condiciones de aplicacion para 2025:

Sera de aplicacion a la tabla del afio 2024 y complementos salariales finales (una vez
incorporada la revision del IPC establecida en el punto anterior si procediera), un 2,3%
de incremento con fecha de efectos de 1 de enero de 2025.

En caso de que el IPC interanual de 2025 sea superior al 2,3% se actualizaran las
tablas y resto de conceptos actualizables a fecha 1 de enero de 2025 con la diferencia
entre ambos (IPC interanual 2025-2,3%).

CAPITULO VI

Prestaciones sociales

Articulo 31. Incapacidad temporal.

Cuando una persona trabajadora sea dada de baja, como consecuencia de
enfermedad comun o accidente no laboral por la Seguridad Social, y previa confirmacién
de esta baja por la Mutua de empresa, se abonara un Complemento tal que sumado con
las prestaciones que para estas contingencias otorga la Seguridad Social, garantice a la
persona trabajadora la percepcion del 90% del salario convenio que figura en la columna
que sea aplicable del anexo 1 mas los complementos que pudiera tener reconocidos la
persona trabajadora.

Todo ello, a partir del decimosexto dia consecutivo de la baja, excepto en caso de
hospitalizacion que sera a partir del octavo dia de la baja. Esta prestacién se mantendra
en tanto la S. Social conceda las prestaciones por |. temporal.

En el supuesto de que la baja sea debida a accidente laboral, el Complemento que
se abonara garantizara la percepcion del 100%, a partir del primer dia de baja y afectara
a los conceptos retributivos mas arriba indicados. En las gratificaciones reglamentarias
se percibira el 90% del importe de las mismas, en la fecha de su vencimiento, en los
casos de enfermedad comin o accidente no laboral y del 100% cuando se trate de
accidente laboral.
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Articulo 32. Ayuda de estudios para hijos de trabajadores en activo.

Se establece un sistema de becas para los afios escolares 2024 y 2025 aplicable a
hijos de trabajadores/as en activo que cumplan todos y cada uno de los siguientes
requisitos:

— Que sean hijos/hijas, matrimoniales o extramatrimoniales, o adoptados legalmente,
siempre que estén bajo patria potestad de la persona trabajadora.

— Que sean hijos/Hijas a cargo a efectos fiscales.

— Que estén realizando cursos de titulacién reconocidos por el Estado o estudios de
formacién profesional, en centros tanto publicos como privados ubicados en territorio
espafiol, presentando el documento original de matricula al Departamento de RRHH.

— Que sean hijos de edades comprendidas entre los cero afios y los veinticinco afios
(ambos cumplidos).

Se establece el siguiente baremo para la duracién de vigencia del presente convenio,
en funcién de la edad del hijo/hija:

— 0 a 16 anos (estando escolarizado): 90 euros brutos anuales.

— 17 a 19 afios (cursando bachiller o F. Profesional Grado 1): 100 euros brutos
anuales.

— 19 a 25 afios (cursando F. Profesional Grado superior): 130 euros brutos anuales.

— 19 a 25 afios (cursando estudios Universitarios): 200 euros brutos anuales.

El pago de las becas se realizara en el mes de noviembre de cada afio.

Se aplicara la bonificacion que sigue, en funciéon del nimero de hijos/hijas de la
persona trabajadora que estén estudiando entre los tres y los veinticinco afios: 10%
para 2 hijos/hijas, 20% para 3 hijos/hijas, 30% para 4 hijos/hijas, 40% para 5 o mas
hijos/hijas.

Ayuda a Personal con capacidades diferentes:

Se establece una modalidad de ayuda de la empresa para trabajadores/as que
tengan hijos/hijas con capacidades diferentes fisica o psiquica permanente superior
al 33% y siempre que esta implique la imposibilidad de asistencia a centros de
ensefianza ordinarios.

Estas lesiones seran evaluadas por los organismos establecidos en la legislacion
vigente en cada momento. A estos efectos la calificacion del grado de discapacidad es la
que determine el organismo competente de acuerdo con la legislacion vigente.

Estas ayudas, cuyas cuantias se recogen en el anexo Il, se efectuaran, atendiendo a
la siguiente distribucion y epigrafes:

A) Capacidades diferentes en edad de tres a veinticinco afios, para quiénes dado el
caracter de sus capacidades, tengan derecho a la prestacion econdmica de la Seguridad
Social.

B) Capacidades diferentes menos gravemente afectados, en edad de tres a
veinticinco afios, y que por consiguiente no perciben la prestacion econémica de la S.
Social, pero si necesitan de Educacion en centro especializado.

Sera condicién imprescindible para los dos supuestos anteriores, la asistencia a un
centro de Educacion Especial.

C) Para aquellos casos, en edad de tres a veinticinco afios, en que no sea posible
la asistencia a centros de rehabilitacion, ni utilizacién de accién educativa alguna, aun
percibiendo la asignacion mensual otorgada por la S. Social.

Se establece un régimen transitorio, respecto a la ayuda de estudios para hijos/hijas
de trabajadores/as en activo, para el personal al que se le hubiese concedido una ayuda
que fuera superior a lo dispuesto en el articulo 31 para el afio escolar 2018-2019, se le
mantendra el importe anterior con caracter ad persona durante este periodo.
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Articulo 33. Ayuda de estudios para trabajadores/as en activo.

Se podra acceder al sistema de ayudas para estudios por el personal en activo de la
empresa que curse estudios reconocidos por el Estado en centros publicos o privados
ubicados en el Estado Espafiol, aplicAndose la ayuda que se establece en el siguiente
baremo para la duracién de vigencia del presente convenio, en funcion del tipo de
estudios, y presentando el documento original de matricula al Departamento de RRHH:

Formacion Profesional, Bachiller, COU, Selectividad: 70 euros brutos anuales, a
percibir durante un tiempo maximo equivalente a la duracién oficial de los estudios.

Estudios Universitarios: 200 euros brutos anuales. Estudios de Postgrado: 200 euros
brutos anuales.

Articulo 34. Seguro de vida e incapacidad.

Se establece un seguro de vida e incapacidad para las personas trabajadoras a
quienes afecta el presente convenio, con arreglo a las normas que se detallan a
continuacion:

El Seguro de Vida que la empresa ha establecido, tiene por objeto garantizar un
capital a las personas trabajadoras que cumplan las condiciones mas adelante citadas:

A) Bien, en caso de fallecimiento.
B) O bhien, en caso de incapacidad permanente total, absoluta o Gran Incapacidad.

El capital se abonara a los beneficiarios designados por el asegurado, en caso de
fallecimiento de este, o al propio asegurado/a, en caso de incapacidad permanente total,
absoluta, o gran incapacidad ajustandose a lo dispuesto en la legislacién vigente en cada
momento.

Trabajadores/as asegurados:
A) Se beneficiaran de las garantias establecidas:

1. Los trabajadores/as de alta en la empresa, en activo o en situacién de propuesta
de incapacidad, hasta que termine la anualidad en que cumplan la edad ordinaria de
jubilacion establecida en cada momento por la legislacion.

2. Los jubilados/as parcialmente anticipadamente, entre los sesenta y la edad
ordinaria de jubilacion establecida en cada momento por la legislacion, hasta que termine
la anualidad en que cumplan la edad ordinaria de jubilacion establecida en cada
momento por la legislacion.

3. Los trabajadores/as en plantilla que, de comin acuerdo con la empresa, al
cumplir la edad legal de jubilacion, sigan en activo, tendran garantizado el riesgo de
fallecimiento, como maximo, hasta el 31 de diciembre del afio correspondiente al setenta
aniversario de cada asegurado.

Trabajadores/as excluidos de las garantias: Trabajadores/as que estén en situacion
de excedencia.

Duracion de las garantias:
a) Comienzo de las garantias: Las garantias tomaran efecto:

A partir de la fecha de comienzo del plazo de duracidon de este convenio colectivo
para los trabajadores/as que se encuentren en plantilla en la citada fecha para el
fallecimiento y la IPA, y desde el 1 de enero del 2024 para el resto de contingencias
cubiertas.

A partir del primer dia del mes siguiente de ser dado de alta en la empresa.
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b) Cese de las garantias: El mismo dia del cese para los asegurados que causen
baja temporal (licencias no retribuidas o excedencias) o, definitiva en la empresa, salvo
en el caso previsto en los nimeros 2 y 3 del apartado.

«Trabajadores/as asegurados».

Capital asegurado: El importe del capital garantizado para cada asegurado/a, es
igual a una anualidad de las tablas mas el plus complemento diferencia de convenio.

Riesgos garantizados: Se garantizan todos los casos de fallecimiento, bajo las Unicas
reservas siguientes:

La garantia solo tiene efecto en caso de suicidio de un asegurado/a, cuando se
produzca, por lo menos, dos afios después de su entrada en el seguro.

No estd garantizado el riesgo de muerte a consecuencia de viajes en avién, no
efectuados en lineas comerciales aéreas de transporte en comuln, carreras de
automoviles y de cualquier otro vehiculo de motor. Respecto a la cobertura del riesgo de
incapacidad permanente total, absoluta y gran incapacidad, los riesgos excluidos son los
gue se sefialen en las normas que rigen esta materia.

Beneficiarios/as: Los beneficiarios/as seran los siguientes:

El conyuge superviviente; en su defecto, los hijos/as, a falta de estos, el padre y la
madre o, el superviviente de ambos. En defecto de las personas antes indicadas, los
derechos habientes legitimos de la persona trabajadora.

De forma excepcional y cuando exista una causa que lo justifique, podra
establecerse una atribucién beneficiaria distinta, pero estas excepciones deberan ser
comunicadas expresamente para cada caso particular. En estos casos, cumplimentara y
entregara el interesado/a a la empresa, el Boletin de «Cambio de beneficiario».

Disposiciones varias: En caso de percibo de la indemnizacién por cualquiera de las
coberturas establecidas, y desde la misma fecha que se haya abonado el capital
estipulado, el asegurado/a dejara de estar garantizado para el resto de los supuestos.

Articulo 35. Jubilacion.

En materia de jubilacién se estard a lo establecido en la legislacién vigente en cada
momento.

Podra recurrirse a la figura de la jubilacion parcial acompafiada de contrato de relevo,
en los términos previsto legalmente en cada momento, siempre que haya acuerdo entre
la empresa y la persona trabajadora, y se cumplan todos los requisitos, en los términos
que recoja la legislacion aplicable.

En caso de que, durante la vigencia del convenio colectivo, se produjesen
modificaciones en las disposiciones legales o reglamentarias que regulan la jubilacion
parcial y el contrato de relevo, que afectasen al contenido de lo pactado, las partes se
reuniran para analizar el alcance de las modificaciones producidas y estudiar la
posibilidad de adaptar el presente articulo a la nueva regulacion.

Articulo 36. Trabajo a distancia.

Ambas partes acuerdan adherirse a la politica de trabajo a distancia establecida en
cada momento por la Regién del Grupo SG en Espania.

Articulo 37. Notas de Gastos.

Se establece que, como normativa de compensacion de gastos desde el 01 de
septiembre del 2022, se estard a lo dispuesto en cada momento por la normativa de
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notas de gastos del Grupo SG en Espafia con los limites méximos siguientes, debiendo
siempre justificarse los gastos:

— Desayuno 4,5 euros.
— Comida 15 euros.
— Cena 21 euros.

Articulo 38. Disposicion final.

La Comision negociadora hace constar expresamente que el conjunto de normas
contenidas en este convenio colectivo, sustituye integramente a aquellas por las que se
venia rigiendo en todos sus aspectos la relacion laboral del personal incluido en el
ambito de aplicacién del presente convenio colectivo, acordado entre La Veneciana, SA 'y
su personal.

Las retribuciones establecidas en el presente convenio colectivo sustituyen y anulan
la percepcion de cualquier retribucién adicional que se estableciera en el Convenio
Nacional del Vidrio.

CAPITULO IX

Igualdad no discriminacién

Articulo 39. Igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

Las partes firmantes del convenio colectivo de La Veneciana SA, se obligan a
promover el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como velar por la adecuada aplicacion de la regulacion contenida en la Ley
Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y demas normativa
vigente en la materia.

Los derechos establecidos en el presente convenio, afectan por igual a la mujer y al
hombre de acuerdo con las disposiciones vigentes en cada momento. Ninguna clausula
de este convenio podra ser interpretada en sentido discriminatorio en los grupos
profesionales, condiciones de trabajo, remuneracion o cualquier otra condicién laboral
regulada en el mismo, entre trabajadores de uno y otro sexo.

Las partes firmantes del convenio, impulsaran el analisis y la promocion de iniciativas
que respondan a cuestiones relacionadas con el principio de igualdad de oportunidades,
y adoptaran politicas activas de diversidad. En este sentido, ambas partes llegan a los
siguientes acuerdos:

— Las ofertas de empleo se redactaran de modo que no contengan mencién alguna
que induzca a pensar que las mismas se dirigen exclusivamente a personas de uno u
otro sexo.

— Los procedimientos de seleccién y promocidn profesional respetaran el principio de
igualdad de oportunidades.

— En materia de formacion, se garantizara el principio de igualdad de oportunidades
de acceso a las acciones formativas realizadas por la empresa.

Articulo 40. Lenguaje no sexista.

La posibilidad de que la utilizacion de modos de expresion no sexista, garantes de la
presencia de la mujer en plano de igualdad, pudiera representar una dificultad afiadida a
la lectura y comprensién del presente convenio, mueve a manifestar a los firmantes de
este texto, que toda expresiéon que defina una actividad o condiciébn, como los de
trabajador, empresario, delegado, afiliado, etcétera, es utilizada en el sentido
comprensivo de las personas de ambos sexos, salvo en aquellos casos en que, por
imperativo legal, sean derechos que correspondan a la mujer.
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Colectivos

Operario.

Operario.

Operario.

Operario.

Operario.

Empleados.
Empleados.

Empleados.

Articulo 41. Diversidad Funcional.

En el marco del presente convenio colectivo, la empresa se compromete a otorgar
una compensacion adicional de 150 euros brutos afio a todas las personas trabajadoras
que presenten diversidad funcional superior al 33% certificado por un organismo oficial.
Esta medida tiene como objetivo reconocer y valorar la contribucién de estos empleados
al equipo de trabajo, asi como promover la inclusién y la igualdad de oportunidades en el
ambito laboral.

ANEXO |

Tabla salarial (minima) de aplicaciéon 2024

Grupo Puesto Polivalencia Puestos

A 1696180 € 17.304.85¢€ Movimiento |n.terlno Carrots,,'Entrada I.a.vadora DA/laminar,Carga en templado altas cadencias, Aux
de carga de vidrio, expediciones auxiliar.
Rectilinea, serigrafia rodillo, plegadora, barrotillo/perfil, sala entrada laminar, cortado PVB, carga

B 17.311,20€ 17.660,43 € descarga autoclave, butiladora, butilador+posicionador, administrativa expediciones, descarga DLF,
ayudante obras (colocacion) operario aux mantenimiento. Chofer furgoneta.

C 17692156 1813454 € Corte monolitico, Iamlnarl),/ sierra, bilateral, CMS, serigrafia pantalla, ensambladora, taladro CN,
sellador. Chofer con camién

D  18.996,27€ 19.379.06 € Intermac,. serlgraﬂa digital, conductor templado, conductor laminar, gondolero Lalin, operario doto
laboratorio calidad. Chofer con pluma.

E  19.679.90€ 20.090.23€ Capataces y respops_ables, encargado mantenimiento, encargado obras, encargado area,
responsable expediciones.

F  18.697,12€ 19.441,88 € Administrativos, ADV.

G 19.982,55€ 21.441,43€ Coordinadores, planificadores, comerciales.

H 22.163,10€ 23.705,28 € Ingenieros, Jefes de Departamento o area.

ANEXO Il
Ayuda a discapacitados
Importe de los epigrafes:

— A: 210 euros.
— B: 368 euros.
— C: 99 euros.

ANEXO Il

Protocolo para alcanzar la igualdad real y efectiva y garantizar los derechos de las
personas LGTBI

1. Declaracién de principios.

La Veneciana SA y las organizaciones sindicales reafirman su compromiso con la
creacién de un entorno de trabajo seguro, diverso, inclusivo y respetuoso, basado en sus
principios de comportamiento y actuacion de «Respeto a las Personas», «Respeto a la
Legalidad» y «Respeto a los Derechos de las personas trabajadoras». Estos valores
respaldan un trato digno y adecuado para todas las personas, velando por la proteccion
de sus derechos laborales fundamentales, su intimidad y promoviendo la igualdad de
trato y la no discriminacién. Asimismo, La Veneciana refuerza su compromiso con la
igualdad de trato y la no discriminacion, promoviendo un entorno de respeto a la
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diversidad, lo que incluye la erradicacion de cualquier forma de discriminacion por razon
de orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales,
favoreciendo la inclusion y proteccion de todas las personas, incluyendo al colectivo
LGTBI+.

Por todo ello, este protocolo tiene como objetivo prevenir, detectar y actuar, en su
caso, ante cualquier situacién de acoso relacionada con la orientacion e identidad
sexual, la expresion de género o las caracteristicas sexuales, promoviendo un entorno
de trabajo seguro, digno, diverso e inclusivo, que impulse la igualdad efectiva de todas
las personas trabajadoras de La Veneciana.

La Veneciana considera inaceptable cualquier conducta contraria a estos principios y
adopta un compromiso firme de tolerancia cero frente al acoso, impulsando la
colaboracion activa de toda la organizacion para erradicarlo.

2. Ambito de aplicacién y vigencia.

Este protocolo se aplica a todo el personal de La Veneciana en Espafia, incluyendo a
personas en formacion, practicas, voluntariado y aquellas con contratos de puesta a
disposicion.

El &mbito de aplicacién abarca todas las situaciones relacionadas con el entorno
laboral, incluyendo viajes de trabajo, eventos corporativos, comidas y cenas de empresa,
actividades de equipo y cualquier otro contexto vinculado directa o indirectamente a la
actividad profesional. Ademas, se extiende a situaciones de acoso que puedan ocurrir
durante los periodos de descanso, en espacios privados a los que se acceda por motivos
laborales, asi como en entornos digitales, en caso de ciberacoso.

Las empresas externas quedan fuera del ambito de aplicacion directo de este
protocolo. No obstante, estan obligadas a cumplir con la legalidad vigente, respetar las
normas de prevencion del acoso y la violencia, y garantizar la proteccion de cualquier
persona afectada por estas situaciones en el entorno laboral.

Este procedimiento es de caracter interno y no excluye ni limita el derecho de las
personas afectadas a emprender cualesquiera otras acciones por las vias que estimen
mas oportunas para la defensa de su integridad.

El presente protocolo permanecerd vigente mientras las partes firmantes no
acuerden su sustitucion o finalizacion de sus efectos, si bien seréa revisado y actualizado
periddicamente para incorporar las mejoras y adaptaciones que se consideren
necesarias.

3. Definiciones.

— Acoso LGTBIfobico: Es cualquier comportamiento, verbal o fisico, que tenga por
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en funcion
de su orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales, en
particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo. Puede incluir palabras, gestos o la produccidn, exhibicion o circulacion de
textos, imagenes u otros materiales. Puede tener lugar una vez o reiteradamente.

Ser4 considerado como una conducta discriminatoria:

« Discriminacion directa: toda situacién en que se encuentra una persona que es, ha
sido o puede ser tratada, por razén de orientacion sexual, identidad de género. y/o
expresion de género, de una manera menos favorable que otra en una situacién
analoga. No contemplandose las férmulas de discriminacion positiva legalmente
establecidas.

+ Discriminacion indirecta: toda situacion en que una disposicion, un criterio, una
interpretacion o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas,
gais, bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto de
personas que no lo son.

 Orden de discriminar: cualquier instruccién que impliqué la discriminacion, directa o
indirecta, por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresiéon de género.
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» Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra
una persona como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar
la discriminacidon o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

4. Clasificacion y grados de acoso.
Tipos:

— Descendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo
por un/una superior sobre una persona trabajadora.

— Ascendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por
una persona trabajadora o grupo de personas trabajadoras sobre su superior
jerarquico/a.

— Horizontal: Presion ejercida de manera sistemética y prolongada en el tiempo por
una persona trabajadora o un grupo de personas trabajadoras sobre uno/a de sus
compafieros/as.

Grados:

— Primer grado: La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse
en su puesto de trabajo, aunque con incomodidades.

— Segundo grado: Resulta dificil eludir los ataques y humillaciones, haciendo mas
costosa la reincorporacion al puesto de trabajo.

— Tercer grado: La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios
gue padece la victima requieren tratamiento psicologico.

Ejemplos conductas consideradas acoso:

A titulo enunciativo, pero no excluyente ni limitado, se sefialan algunos
comportamientos que por si solos, o0 acompafiado de otros, pueden constituir acoso por
orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género:

— La utilizacion constante de expresiones ridiculizantes sobre aspecto fisico,
modales, formas de vestir o de hablar.

— Menospreciar el trabajo realizado, las habilidades profesionales o el potencial
intelectual de la persona con relacién a su orientacion sexual, expresion de género o
identidad de género, excluir aportaciones o acciones (no tomar en serio) por esa misma
razén.

— Tratar de forma desigual a personas basandose en su orientacion sexual
(pertenencia a cualquier orientacion LGTBI) en el entorno laboral.

— Ridiculizar a la persona con relacién a su orientacion sexual, expresion y/o
identidad de género.

— Utilizar humor fébico con relacién a pertenencia a colectivos LGTBI o en relacion
con la identidad y expresién de género en el entorno laboral.

— Agredir fisica o verbalmente a otra persona sobre su orientacién sexual, identidad
y/o expresion de género en cualquier tipo de situacién laboral.

5. Medidas preventivas.

La Veneciana adopta una postura proactiva en la prevencion del acoso, la lucha
contra la desigualdad y la discriminacion. Mas alld de la mejora general de las
condiciones psicosociales de trabajo, la empresa implanta y desarrolla estrategias
preventivas especificas para evitar o reducir situaciones potencialmente constitutivas de
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acoso laboral por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de.
Estas medidas incluyen:

1. Sensibilizacion y cultura organizacional:

— Difusién y concienciacion sobre los principios de comportamiento y actuacion del
Grupo, estableciendo su cumplimiento como requisito de pertenencia.

— Promocion de un entorno laboral basado en el respeto, la correccion en el trato y la
no discriminacién, con especial proteccion para colectivos sensibles como el colectivo
LGTBI.

— Fomento de la corresponsabilidad en la vigilancia de los comportamientos
laborales, con especial énfasis en la tolerancia cero ante conductas de acoso o
discriminacion.

2. Formacion y comunicacion:

— Difundir entre el conjunto de la organizacion los protocolos de prevencion vy
actuacion ante situaciones de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género y haciéndolo disponible para toda la plantilla.

— Disefio e implementacion de programas de informacion/formacién sobre
prevencion del acoso moral, sexual y por razén de sexo, asi como sobre derechos de las
personas LGTBI en el ambito laboral.

— Desarrollo de acciones de sensibilizacion en materia de igualdad de trato,
oportunidades y uso de un lenguaje inclusivo y respetuoso.

— Sensibilizacion para mandos y directivos/as sobre su papel en la prevencién y
deteccién del acoso.

3. Integracion y apoyo al personal:

— Acompafiamiento en la acogida para el personal de nuevo ingreso.

— Consideracion de circunstancias personales o culturales en la integracién de
nuevas incorporaciones, promoviendo su adaptacion al entorno laboral.

— Fomento de medidas que luchen contra los estereotipos en el acceso al empleo,
asegurando que los procesos de seleccidon sean inclusivos y basados en criterios
objetivos y de idoneidad.

— Tanto el Departamento de Recursos Humanos como la Representacién Legal de
las personas Trabajadoras deberan proporcionar informacién y asesoramiento a cuantas
personas empleadas lo requieran sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de
las posibles maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso.

4. Normas y regulaciones internas:

— Utilizacién de medidas disciplinarias conforme a la legislacién vigente en casos de
conductas de acoso y discriminacion.

— Establecimiento de una politica de uso responsable de los recursos digitales
corporativos, promoviendo un entorno seguro y profesional.

Estas medidas refuerzan el compromiso de La Veneciana con la creacién de un
entorno laboral seguro, inclusivo y libre de acoso, garantizando la proteccién de la
dignidad y los derechos de todas las personas trabajadoras.

6. Principios del procedimiento de actuacion: Derechos y garantias.

La Veneciana mantiene un compromiso firme y explicito con la erradicacion de
cualquier forma de acoso o discriminacion en el ambito laboral. En este sentido, se
prohibe expresamente cualquier conducta de esta naturaleza y garantiza la activacion
del procedimiento descrito a continuacién cuando se produzca una denuncia de acoso
por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de género, contando
para ello con la participacion de la Representacién de las personas trabajadoras.
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Se establece un procedimiento basado en los siguientes principios fundamentales,
que deberan ser observados en todo momento en caso de tramitarse algun expediente:

1. Confidencialidad:

— Se garantizara la privacidad de todas las partes implicadas durante todo el
proceso.

— Se preservara la dignidad e intimidad de las personas afectadas.

— Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecién, prudencia
y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo. Las personas implicadas en los
procedimientos previstos en este Protocolo de mantener la debida discrecion (sigilo)
sobre los hechos que conozcan por razon de su cargo en el ejercicio de la investigacion
y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la
informacion obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del
interés publico. Igualmente tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

2. Asesoramiento y apoyo:

— Se brindara orientacion y asistencia a la persona que pudiera estar sufriendo estas
conductas.

3. Agilidad y diligencia:

— La investigacién y resolucion de las denuncias se realizaran sin demoras
indebidas.

— Se respetaran los plazos establecidos en el protocolo para cada fase del
procedimiento.

4. Derecho a ser escuchado/a:

— Todas las personas implicadas tendran la oportunidad de presentar su version de
los hechos y aportar pruebas.

— Se garantizara un entorno seguro y confidencial para la expresion libre de
preocupaciones y experiencias.

5. Derecho a la informacion:

— Las personas involucradas por el procedimiento seran informadas sobre el estado
del procedimiento y las medidas adoptadas.

— Se proporcionara informacion clara y accesible sobre los pasos a seguir, plazos y
posibles consecuencias.

6. Proteccion y respeto a la dignidad:

— Se velard por la proteccién de la integridad fisica y psicolégica de todas las
personas involucradas.

— Se prohibira cualquier represalia contra quienes denuncien, colaboren en la
investigacibn o se opongan a situaciones de acoso o discriminacion, salvo que se
demuestre mala fe.

7. \Voluntariedad.

— La participacion en este procedimiento interno es completamente voluntaria.
— El uso de este mecanismo no limita el derecho de acudir a la via judicial o
administrativa correspondiente.
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8. Restitucién de las victimas.

— Si la situacion de acoso hubiera conllevado modificaciones en las condiciones
laborales de la victima, la empresa debera restituirlas a su estado anterior si asi lo
solicita.

9. Prohibicién de represalias.

— Se prohibe expresamente cualquier forma de represalia, incluidas amenazas o
intentos de represalia, contra quienes denuncien, colaboren en la investigacion o
comparezcan como testigos, salvo en denuncias falsas o inciertas realizadas con interés
ilegitimo.

10. Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas, en su
caso, las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de
acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género
resulten probadas, asi como también con relacidn a quien formule imputacién o denuncia
falsa, mediando mala fe y/o ilegitimas con intencion de buscar una ventaja de la
denuncia.

7. Procedimiento previo.

Con la comunicacion de una posible conducta constitutiva de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresiéon de género —ya sea realizada
directamente por la persona afectada, a través de la representacion de las personas
trabajadoras, por cualquier otra persona que tenga conocimiento de la situacién— o bien
iniciada por la empresa de forma automatica, se abrird un procedimiento previo cuyo
objetivo es resolver el problema de manera inmediata. En algunos casos, los hechos
pueden deberse a diferencias laborales; en otros, basta con trasladar a la persona
presuntamente responsable el impacto ofensivo o intimidatorio de su comportamiento
para que cese la conducta y se resuelva la situacion.

La instruccion del expediente correrd a cargo de la persona responsable Recursos
Humanos del centro y la persona de la Comisiébn de Igualdad designada por la
Representacién Sindical, siendo estas personas las encargadas de instruir el
procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que
se recogen en al articulo 6 del presente procedimiento.

Esta fase, que es voluntaria para las partes, la comision instructora se entrevistara
con las partes, con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una solucién
aceptada por ambas. Durante las entrevistas, tanto denunciante como denunciado
podran estar acompafiados por la persona de su confianza que lo deseen.

En el caso de que, iniciado este procedimiento previo, no finalizase en un plazo de
diez dias habiles desde la presentacién de la denuncia o toma de conocimiento de los
hechos, con la conformidad de las partes, dara lugar a la apertura del procedimiento
formal.

Si alguna de las personas no estuviera conforme con la soluciéon propuesta o la
misma es incumplida por alguna de las partes, se podra presentar solicitud de apertura
del procedimiento formal ante la comision instructora.

8. Procedimiento de actuacién formal.

La Direccibn de la empresa se compromete a activar el procedimiento
correspondiente en caso de que se presente una denuncia de una conducta constitutiva
de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresién de género.
El procedimiento de actuacion se regira por los principios establecidos en el apartado 6
del presente Protocolo, los cuales deberan ser observados en todo momento.

En los casos donde se haya activado previamente el procedimiento previo, este solo
continuara si no se alcanza un acuerdo en cuanto a la resolucién alcanzada.
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El procedimiento consta de las siguientes fases:

— Iniciacién: EIl procedimiento se iniciard por la puesta en conocimiento al
Departamento de Recursos Humanos de los respectivos centros de trabajo, de la
situacién de discriminacion por orientacién sexual, identidad de género y/o expresion de
género que podra realizarse de cualquiera de las siguientes formas:

1. Directamente por la persona afectada o por quien ésta autorice. En caso de que
la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, se debe incluir su
consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo.

2. Através de la Representacion Social o Sindical.

3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

4. Por el departamento de RH y EHS.

La denuncia debe ser presentada por escrito y debe incluir una descripcién detallada
de los hechos, las fechas y los nombres de las personas implicadas.

En caso de que la denuncia se presente por la persona afectada, el departamento de
RRHH podré ayudar en la redaccion de la misma.

— Requisitos de la denuncia: La denuncia se realizar4 siempre por escrito y debera
contener la siguiente informacion:

« Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

« Identificacion de la persona denunciada y puesto que ocupa (si se conoce).

* Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa (si no es efla
denunciante).

» Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos
especificando lugar y fechas, etc.).

« Identificacion de posibles testigos.

 Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion
gue se estime pertinente. Esto podrd hacerse en un momento posterior.

» Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

 La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre y firma de
la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de esta.

* Instruccion:

La instruccion del expediente correra a cargo de la persona responsable recursos
humanos del centro y la persona de la Comisién de Igualdad designada por la
Representacién Sindical, siendo estas personas las encargadas de instruir el
procedimiento y vigilar que durante el mismo se respeten los principios informadores que
se recogen en al articulo 5 del presente procedimiento, pudiendo solicitar en caso de que
asi se acuerde la participacion o designaciéon de un instructor externo.

Las personas participantes en la instruccién quedan sujetas a la obligacién de sigilo
profesional sobre las informaciones a que tengan acceso durante la tramitacion del
expediente. El incumplimiento de esta obligaciébn podra ser objeto de sancién
disciplinaria.

Durante la instruccién, se llevaran a cabo entrevistas con las personas implicadas y
cualquier testigo relevante.

Quienes instruyan el caso, no podran tener ningun tipo de interés o relacién estrecha
0 animadversién con la persona denunciante ni con el denunciado.

Se pondran en conocimiento de la RLT el inicio de cualquier investigacion abierta y el
resultado de esta, sin identificar a los afectados.

Asimismo, quienes instruyan el procedimiento, pondran en conocimiento de la
persona afectada, su derecho a ser asistida en todo momento por una persona
designada por esta, incluso externa de la organizacion, quien debera guardar sigilo sobre
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la informacion a que tenga acceso. Lo mismo se har4 con la persona o personas
denunciadas.

Esta persona de confianza podra estar presente en la toma de declaracion de la
parte a la que asiste y en las comunicaciones que la parte instructora le dirija. Esta
asistencia tiene como objetivo proporcionar apoyo emaocional y psicolégico a las
personas afectadas, asegurando que se sientan respaldadas durante todo el proceso.

Durante la tramitacion del expediente, la comisién, si lo considera necesario, podra
proponer a la Direccién que se tomen las medidas necesarias para garantizar un entorno
seguro, inclusivo y diverso, incluyendo la separacion de las personas implicadas.

Durante la instrucciébn se podran practicar cuantas diligencias se consideren
necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados, manteniéndose la
formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas. Si fuera necesario, podra
valerse de asesoramiento experto (interno o externo).

La parte instructora debera redactar, en un plazo maximo de 15 dias habiles desde el
inicio del procedimiento, un informe detallado que describa los antecedentes del caso
incluyendo un resumen de los argumentos de cada una de las partes, un resumen de las
intervenciones realizadas y los hechos comprobados, las circunstancias concurrentes, la
intensidad y reiteracion de la conducta, asi como su impacto en las circunstancias,
condiciones y el entorno laboral de la persona implicada, asi como, en su caso, medidas
correctoras o preventivas si proceden mientras se desarrolla el procedimiento de
actuacion y hasta su resolucion. El informe debera determinar si se ha concluido o no la
existencia de una situacion de acoso por razén de orientacién sexual, identidad de
género y/o expresion de género, debiendo:

1. En caso de confirmarse, se propondran las medidas correctoras oportunas entre
las que se determinaran las que aparten a la victima de la persona acosadora, valorando
la gravedad de los hechos y las circunstancias agravantes:

— La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.

— Existan dos o més victimas.

— Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora.

— La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la
victima.

— La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica 0 mental.

— El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
medicamente acreditadas.

— El acoso se produzca durante un proceso de seleccién o promocién de personal.

— Se ejerzan presiones 0 coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la
investigacion.

— Sera siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o en periodo de
prueba e incluso como becario o becaria o en formacién en practicas de la victima.

2. Si no se constata acoso 0 no es posible verificar los hechos, se solicitara el
archivo del expediente.

3. Asimismo, si se detecta que la denuncia es falsa o interesada o se ha obrado de
mala fe, debera detallarse esta circunstancia, pudiendo proponer aplicacion del régimen
disciplinario correspondiente.

Este informe debera ser entregado al DRH de la sociedad y si este participa en la
investigacién o es parte del proceso al DG de la sociedad.

— Cierre del Expediente: La Direccion de la Empresa una vez recibido el informe de
la parte instructora, adoptara las medidas correctoras necesarias en el mas breve plazo
posible, comunicandolas a la Representacion Legal de las personas trabajadoras (RLT).
En todo caso, la RLT tendrd conocimiento del resultado final de todos los expedientes
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gue se tramiten en su ambito de representacion, excepto de la identidad y circunstancias
personales de las personas implicadas. El cierre del expediente cuando se determine la
existencia de acoso o discriminacién incluird una evaluacion de las medidas adoptadas y
su efectividad para prevenir futuros casos de acoso.

En todo caso, conforme a lo establecido en los convenios de aplicacion, si se
constata acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género, se podra imponer las medidas sancionadoras disciplinarias previstas en los
mismos, del mismo modo que si resultase acreditado que se tratase de denuncia falsa,
mediando mala fe, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no
honestas, podran ser constitutivas igualmente de actuacion disciplinaria.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso se procedera a
archivar la denuncia.

— Gastos: En aquellos casos que pudieran ocasionarse gastos de viajes para la
comision instructora, durante la investigacion de un caso, previo tramite de andlisis y
aprobacion, serian por cuenta de la empresa.

9. Revisién del protocolo.

El protocolo sera revisado por las partes firmantes periédicamente para asegurar su
adecuacion a la normativa vigente y a las necesidades de la organizacion.

10. Compromiso de la empresa.

La Veneciana SA reafirma su compromiso con un entorno laboral libre de acoso,
diverso e inclusivo, instando a toda la plantilla a colaborar en la prevencion, reportar
conductas inapropiadas, y participar en iniciativas de sensibilizacion, informacion vy
concienciacion general. La empresa garantiza los recursos necesarios para la
implementacion, efectividad y cumplimiento del protocolo.

ANEXO IV

Plan de Medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva y garantizar los derechos
de las personas LGTBI

1. Marco legal

En cumplimiento de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y la garantia de los derechos de las personas LGTBI, La
Veneciana SA en Espafia refuerza su compromiso con la creacion de un entorno de
trabajo inclusivo, diverso y libre de cualquier tipo de discriminacion.

Esta ley establece la obligacion de que las empresas con mas de cincuenta
empleados adopten medidas para garantizar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, incluyendo un protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la violencia.
En este sentido, La Veneciana en Espafia no solo cumple con la normativa vigente, sino
gue también, con la colaboracién de las organizaciones sindicales, promueve
activamente una cultura corporativa basada en el respeto, la dignidad y la inclusién de
todas las personas.

2. Disposiciones generales

La Veneciana, comprometida con la diversidad, la igualdad y la no discriminacion,
implementa este Plan para complementar los planes de igualdad, diversidad y los
protocolos contra el acoso sexual o por razén de sexo existentes, con un enfoque
particular en la proteccion del colectivo LGTBI+, en cumplimiento de la normativa
vigente.

El objetivo de este Plan es reforzar la igualdad de trato y de oportunidades entre las
personas trabajadoras, independientemente de su orientacién sexual, identidad de
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género y/o expresion de género, fomentando un entorno de trabajo libre de
discriminacién en todas las operaciones del Grupo en Espafia. Este entorno debe
basarse en el respeto a las personas, la legalidad y los derechos laborales. Asimismo, el
Plan tiene como finalidad prevenir, detectar y actuar ante cualquier caso de LGTBIfobia
(lesbianas, transexuales, bisexuales, entre otros). Saint-Gobain adopta una politica de
tolerancia cero frente al acoso, promoviendo la colaboracion activa de toda la
organizacion para erradicar estas conductas. El Plan establece medidas concretas para
prevenir y abordar cualquier forma de discriminacion, impulsando un entorno laboral
diverso e inclusivo.

3. Ambito de aplicacion

Este Plan serd de aplicacién a todo el personal de La Veneciana en Espafia,
incluyendo a las personas en formacidn, en practicas, en programas de voluntariado, asi
como a quienes tengan contratos de puesta a disposicidon. En ningln caso sustituye ni
invalida los planes que puedan existir en las distintas sociedades o centros de la
compalfiia, sino que establece un marco comdn de compromisos minimos.

El &mbito de aplicacién cubre todas las situaciones relacionadas con el entorno
laboral, tales como viajes de trabajo, eventos corporativos, comidas y cenas de empresa,
actividades de equipo y cualquier otro contexto directa o indirectamente vinculado a la
actividad profesional. También se extiende a situaciones que puedan ocurrir durante los
periodos de descanso, en espacios privados accesibles por motivos laborales, y en
entornos digitales en casos de ciberacoso.

Aunque las empresas externas no estan directamente incluidas en el ambito de
aplicacién de este protocolo, deberan cumplir con la legislacion vigente, respetar las
normas de no discriminacién y prevencién del acoso y la violencia, y garantizar la
proteccidon de cualquier persona afectada por estas situaciones dentro del entorno
laboral.

4. Vigencia

El presente Plan permanecera vigente mientras las partes firmantes no acuerden su
sustitucion o la finalizacién de sus efectos, y sera revisado y actualizado periédicamente
para incorporar las mejoras y adaptaciones que se consideren necesarias.

5. Definiciones y ejemplos

Segun la Ley 4/2023, de 28 de febrero, la LGTBIfobia se define como cualquier
actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia
hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o por ser percibidas como tales, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante, humillante u ofensivo.

A modo de ejemplo, y sin &nimo de exhaustividad, las siguientes conductas pueden
constituir acoso por orientacién sexual, identidad de género o expresién de género:

— Conductas discriminatorias basadas en la orientacion sexual, identidad sexual o
expresion de género.

— Ridiculizar o menospreciar las capacidades, habilidades o el potencial intelectual
de una persona debido a su orientacion sexual, identidad de género o expresion de
género, como, por ejemplo, realizar comentarios despectivos basados en
generalizaciones ofensivas sobre colectivos LGTBI.

— Trato desfavorable o desigual hacia una persona por su orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género.

— Comentarios directos o hacia terceros que no respeten la identidad de género o de
orientacion sexual de una persona.

cve: BOE-A-2025-24523
Verificable en https://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO e

Miércoles 3 de diciembre de 2025

Sec. lll. Pag. 158072

El condicionamiento de un derecho o de la expectativa de un derecho a la aceptacion
de una situacidn constitutiva de acoso por orientacion sexual, identidad sexual o
expresion de género se considerara un acto de discriminacion por razén de género.

6. Medidas para alcanzar la igualdad de las personas LGTBI
6.1 Medidas.

1. Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion:

Medidas Indicadores Responsible Medios Plazo de ejecucion
Seguimiento de las publicaciones y comunicados internos = Ndmero de Comision de Propios. Revisién anual.
y externos para garantizar que no existan clausulas comunicados y Igualdad+Comité
discriminatorias o imagenes/lenguaje excluyente, que publicaciones DEi.
garantice la igualdad de trato y la no discriminacion de las ' revisadas.
personas LGTBI.
Realizacion de camparfias informativas para sensibilizara  Ndmero de Departamento RH.  Propios. Anualmente.
toda la plantilla sobre la importancia de la de igualdad de  campafias
trato y diversidad, prohibiendo cualquier tipo de realizadas.
discriminacion por orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género o caracteristicas sexuales.
2. Acceso al empleo:
Medidas Indicadores Responsable Medios Plazo de ejecucion
Definicion en los procesos de seleccion de clausulas de  Revision de ofertas  Departamento RH.  Propios. En el segundo
no discriminacion en las ofertas de empleo y utilizacion de ' de empleo semestre tras la
lenguaje inclusivo. adaptadas. aprobacion del plan.
Impartir formacion especifica a las personas que NUmero de Departamento RH.  Propios. Cada cinco afios.
participan en los procesos de seleccion y promocién para  formaciones
identificar y erradicar estereotipos y prejuicios, con realizadas.
especial atencién al respeto a la orientacion sexual,
identidad sexual y expresion de género, con especial
atencion a las personas trans como colectivo
especialmente vulnerable.
3. Clasificacién y promocién profesional:
Medidas Indicadores Responsable Medios Plazo de ejecucion
Asegurar que las vacantes de promocion interna no Departamento RH.  Propios. En el primer
tengan discriminacion directa o indirecta hacia personas semestre tras la
LGTBI en procesos de promocion. aprobacion del plan.
4. Formacion, sensibilizacion y lenguaje:
Medidas Indicadores Responsable Medios Plazo de ejecucién
Se utilizar un lenguaje respetuoso con la diversidad Revision de laguia  Departamento RH.  Propios. En el segundo

LGTBI en los contenidos y materiales formativos. de lenguaje

inclusivo de SG

semestre tras la
aprobacion del plan.
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Medidas

Formacion dirigida a la plantilla que contenga:

— Conjunto de medidas planificadas LGTBI de aplicacién
en la Empresa.

— Definiciones y conceptos basicos sobre diversidad
sexual, familiar y de género contenidas en la Ley 4/2023.
— Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género y
caracteristicas sexuales.

Esta formacion podra realizarse tanto presencialfvirtual
como a través de pildoras formativas en formato video.

Realizar campafias internas en fechas clave como por
ejemplo el Dia del Orgullo LGTBI, para reforzar el
compromiso con la diversidad.

Revisar periddicamente los contenidos y actualizarlos
segln los avances legislativos o las necesidades
detectadas.

Indicadores Responsable

Porcentaje de la
plantilla formada y
evaluaciones post-
formacion.

Evidencias de
campafias
realizadas.

NUmero de
revisiones
realizadas y
adaptaciones
implementadas.

5. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos:

Medidas

Difusion del Plan de Medidas LGTBI y del Protocolo de
Actuacion frente al acoso y/o violencia hacia personas
LGTBI.

Difusion y aplicacion del procedimiento de
acompafiamiento a las personas trans para garantizar un
entorno inclusivo y respetuoso durante su transicion
laboral en caso de que existiera.

Si queda constatada la existencia de acoso y/o violencia
por razén de orientacion sexual, identidad sexual y/o
expresion de género, la Comision puede proponer la
adopcion de las medidas adicionales siguientes:

— Apoyo psicoldgico a la persona acosada.

— Modificacion de aquellas condiciones laborales que,
con consentimiento previo de la persona acosada, se
crean beneficiosas para su recuperacion que no suponga
un menoscabo de la persona.

— Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de la
persona acosada.

— Reiteracion de los estandares éticos y morales de la
Empresa.

Indicadores Responsable

Plan y protocolo
publicados en los
canales internos y
mencionados en los
manuales de
bienvenida.

Numero de
personas
acompafiadas y
evaluaciones del
nivel de
satisfaccion.

Medidas
implementadas en
casos de acoso
confirmados y
satisfaccion de las
personas afectadas
e informe anual.

Departamento RH.

Departamento RH.

Departamento RH.

Departamento RH.

Departamento RH.

Departamento RH.

Medios

Propios/Externos.

Propios.

Propios.

Medios

Propios.

Propios.

Propios.

Plazo de ejecucion

Trianualmente.

Anualmente.

Anualmente.

Plazo de ejecucion

Trianualmente.

Anualmente.

Anualmente.
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6. Permisos y beneficios sociales:

Medidas Indicadores Responsable Medios Plazo de ejecucion

Garantizar la igualdad en el acceso a permisos y NUmero de familias = Departamento RH.  Propios. Cuando
beneficios sociales para familias diversas, conyuges, diversas y parejas corresponda.
parejas de hecho y otras configuraciones familiares, de hecho
independientemente de la orientacion sexual o identidad  beneficiadas por las
sexual de las personas trabajadoras. politicas de

permisos y

beneficios.
Reconocer y garantizar los siguientes permisos Porcentaje de Departamento RH.  Propios. Cuando
especificos para personas trans relacionados con su permisos solicitados corresponda.
proceso de transicidn, como: y concedidos a
— Asistencia a consultas médicas especializadas. personas trans para
— Realizacion de tramites legales, como el cambio de consultas, tramites y
nombre 0 género en documentos oficiales. terapias.
Asegurar que las licencias por nacimiento o adopcion se  Porcentaje de Departamento RH.  Propios. Cuando
concedan en igualdad de condiciones para todas las licencias concedidas corresponda.
personas trabajadoras, independientemente de su en igualdad de
orientacion sexual, identidad sexual o modelo familiar. condiciones a toda

la plantilla.
Garantizar que los beneficios sociales ofrecidos por la Porcentaje de Departamento RH.  Propios. Cuando
Empresa sean accesibles sin discriminacion, incluyendo  beneficios sociales corresponda.
explicitamente a parejas de hecho LGTBI y familias adaptados para
diversas. incluir

explicitamente a
familias diversas.

7. Régimen disciplinario:

Medidas Indicadores Responsable Medios Plazo de ejecucién

Aplicar en el régimen disciplinario infracciones especificas = Actualizacion del Departamento RH.  Propios. Cuando proceda.
relacionadas con comportamientos que atenten contrala  régimen

orientacion e identidad sexual o expresion de género que  disciplinario.

se recojan en el convenio colectivo de aplicacion tras la

implantacion del RD 1026/2024.

Aplicar las sanciones especificas relacionadas con Actualizacién del Departamento RH.  Propios. Cuando proceda.
comportamientos que atenten contra la orientacién e régimen

identidad sexual o expresién de género que se recojan en  disciplinario.

el convenio colectivo de aplicacion tras la aplicacion del

RD 1026/2024.

ANEXO V

Protocolo de actuacidon y medidas de prevencion de riesgos especificamente
referidas a la actuacién frente a catastrofes y otros fené6menos meteorolégicos
adversos

Esta norma alcanza las diversas situaciones de riesgo que se pueden producir
debidas a condiciones climatoldgicas adversas, tales como: fuertes lluvias, inundaciones,
nevadas, granizadas, fuertes vientos, actividades sismicas, etc.

La valoracién de estas situaciones vendra definida por los informes meteorolégicos
de las entidades competentes, organismos oficiales y el criterio del Comité de Crisis
compuesto por Direccion general, Direccion RRHH, Responsable EHS y Director/a
Regional implicado/a.
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Protocolo de actuacion

|

DELEGADO/A INFORMA A REGIONAL DE LA SITUACION

v

REGIONAL VALORA SI EXISTE RIESGO PARA LAS PERSONAS Y CONVOCA AL COMITE DE CRISIS PARA ESTABLECER PAUTAS A
SEGUIR.

EN TODO CASO, SE RESTRINGEN LAS SALIDAS POR MOTIVOS LABORALES (COMEFCIALES EXTERNOS O CUALQUIER PUESTO DE

v

COMUNICACION A LOS EQUIPOS DE LAS DECISIONES TOMADAS

Las acciones se adecuaran segun el nivel de riesgo de la AEMET. Consultar en la
Web: https://www.aemet.es/es/portada
Los niveles de riesgo son:

— Verde: No existe ningln riesgo meteoroldgico.

— Amarillo: No existe riesgo meteorolégico para la poblacién en general, aunque si
para alguna actividad concreta. Recomendacion: ESTE ATENTO. Manténgase informado
de la prediccién meteoroldgica mas actualizada. Algunas actividades al aire libre pueden
verse alteradas.

— Naranja: Existe un riesgo meteorol6gico importante (fenédmenos meteoroldgicos no
habituales y con cierto grado de peligro para las actividades usuales). Recomendacién:
ESTE PREPARADO. Tome precauciones y manténgase informado de la prediccion
meteorolégica mas actualizada. Las actividades habituales y al aire libre pueden verse
alteradas.

— Rojo: El riesgo meteorologico es extremo (fenébmenos meteorolégicos no
habituales, de intensidad excepcional y con un nivel de riesgo para la poblacién muy
alto). Recomendacion: Tome medidas preventivas y ACTUE segun las indicaciones de
las autoridades. Manténgase informado de la prediccion meteorolégica mas actualizada.
Las actividades habituales pueden verse gravemente alteradas. No viaje salvo que sea
estrictamente necesario.

Si los informes meteorologicos y/o las indicaciones de los organismos competentes
aconsejan evacuar el centro, o a falta de indicaciones, la situacion a criterio del Comité
de Crisis es lo suficientemente grave, se dara la orden de cerrar o evacuar el centro,
siguiendo para ello el operativo previsto en el Plan de Emergencias (alarma de
evacuacion, agrupacion del personal en el punto de encuentro, recuento del personal,
etc.).

No obstante, segun indica el articulo 21 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, en caso de peligro grave, inminente e inevitable, los trabajadores pueden
interrumpir su actividad y, si fuera necesario, abandonar de inmediato el lugar de trabajo.

Pasado el peligro el Comité de crisis se volvera a reunir para discutir si las medidas
adoptadas fueron suficientes y adecuadas, si no lo fueron habra que proponer medidas
alternativas para situaciones futuras. Se levantara acta de la reunién y se informara a
todos los implicados.

Las comunicaciones respecto a las acciones a tomar se comunicardn por via
telematica.
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Condiciones climatolégicas adversas
1. Fuertes lluvias-inundaciones-tormenta eléctrica-granizada.

Riesgos: Vias de agua en los edificios, filtraciones de agua en cubiertas, paredes,
ventanas, etc.; Caida de rayos; Riesgo eléctrico; Caidas al mismo nivel; otros.
Medidas preventivas:

— Con lluvia extremar la precaucion en la conduccion de carretillas y si el riesgo
aumenta suspender las actividades de carga y descarga.

— Si hay tormenta eléctrica desconectar los equipos.

— Con granizada o fuertes lluvias suspender las actividades en las zonas exteriores.

— En caso de riesgo de inundacién inminente cerrar todas las puertas de las naves y
oficinas y colocar plésticos, sacos, etc. intentando sellar el espacio entre el suelo y la
puerta, desconectar el suministro de energia y abandonar el centro.

Acciones previas:

— Revisar periddicamente y limpiar las canalizaciones de aguas pluviales de las
cubiertas para evitar taponar las vias de salida del agua, por empresa mantenedora.

— Revisar periddicamente las cubiertas de naves para evitar goteras. Extremar la
precaucion en el caso de que caiga alguna gotera sobre cuadros eléctricos, cortar la
corriente del cuadro y taparlo con un plastico. Reparar las goteras, por empresa
mantenedora.

— Las redes de drenaje (aguas residuales y pluviales) deberdn mantenerse
correctamente, para ello se inspeccionaran y limpiardn regularmente por empresa
mantenedora.

— Revisar periédicamente la instalacién del pararrayos (si aplica en el centro).

— Instalar dispositivos de proteccion contra sobretensiones en los cuadros eléctricos
de baja tension.

— Comprobar cada dia antes del cierre del centro, que todas las ventanas (oficinas,
nave y/o edificios anexos, etc.) estan perfectamente cerradas.

2. Fuertes vientos.

Riesgos: Desprendimiento de techos. placas, tejas, lucernarios, etc.;
Desprendimiento de carteleria metdlica, lonas, etc.; Caida de arboles; Caida de
materiales; Golpes contra objetos desprendidos; Proyeccion de particulas; Otros.

Medidas preventivas:

— Las puertas y ventanas de la nave permaneceran debidamente cerradas, solo
estaran abiertas las puertas de uso estrictamente necesario.

— EL material de exposicibn como andamios, muestras de material sueltas, etc.
debera guardarse en el interior de la nave.

— El material ubicado en zonas exteriores debe estar perfectamente filmado y en
buenas condiciones. A maximo 1 altura de almacenamiento.

— Advertir del riesgo a los conductores de carga y descarga, e indicarles que
permanezcan en la cabina de sus vehiculos.

— Utilizar gafas de proteccién para evitar particulas en los ojos.

— Si el riesgo aumenta suspender las actividades de carga y descarga.

Acciones previas:
— Revision y mantenimiento perioddico de los cerramientos y carteleria.
3. Bajas temperaturas-nevadas-heladas.

Riesgos: Exposicion a bajas temperaturas; Riesgo eléctrico; Hipotermia; Caidas al
mismo nivel; Desplome de techos por peso de la nieve; otras.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2025-24523



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO i

Miércoles 3 de diciembre de 2025 Sec. lll. Pag. 158077

Medidas preventivas:

Esparcir sal en los accesos y zona de carga y descarga.
Abrigarse adecuadamente.
No ingerir bebidas alcohdlicas.
Tomar bebidas calientes.
Limitar el tiempo de exposicidon en ambientes frios.
— Abrir los grifos de agua corriente periédicamente para evitar que se congelen las
cafierias.
— Cerrar y evacuar el centro si hay riesgo de aislamiento por la gran cantidad de
nieve en los alrededores.

Acciones previas:

— Disponer de sal en el centro para esparcir en los accesos y zona de carga y
descarga.

4. Seismo.

Riesgos: Exposicién a terremoto; Riesgo eléctrico; Caidas al mismo nivel; Caidas de
objetos en altura; Desplome de techos; otras.
Medidas preventivas:

En el centro de trabajo:

— Aléjese de zonas de almacenamiento de estanterias.

— Tirese al suelo, colocandose debajo de muebles soélidos cercanos a pilares.
Alejarse de ventanas, cristaleras o tabiques que puedan caerse.

— En caso de ascensor, no lo utilice.

Durante desplazamientos fuera del centro:

— Si va caminando, dirijase a una zona abierta, alejada de edificios que puedan caer.
— Permanezca dentro del vehiculo alejado de edificios, tendido eléctrico, puentes, etc.

Acciones previas:

— Revision periddica de instalaciones (electricidad, agua, gas, saneamiento, etc.).
— Revision periédica estructuras de la instalacion (estructuras, escaleras de
emergencia, cubiertas, etc.).
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