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Planes LGTBI en las empresas
Guia de recomendaciones para la Negociacion

Las personas LGTBI en la negociacion colectiva 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.
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En esta guia encontraréis las medidas del
reglamento, pero también las medidas que
propone UGT como sindicato. UGT siempre ha
apostado firmemente por la no discriminacion y la
igualdad de oportunidades

Pepe Alvarez | Secretario General de UGT



Prese

El pasado 9 de octubre se publico
el RD 1026/2024 que reglamenta
cémo se van a articular los planes
LGTBI en las empresas, lo que, sin
duda, es una gran noticia para UGT
pero, sobre todo, para todas las
trabajadoras y trabajadores del
colectivo LGTBI.

Para UGT, como sindicato de
clase, ha sido una gran noticia,
ya que, en nuestro empefio por
mejorar los derechos de todas
las personas trabajadoras, nunca
nos hemos olvidado del colectivo
LGTBI y lo demostramos creando
una enmienda a la ley 4/2023,
que dio como resultado el articulo
15.1 de la misma, el articulo que
tiene como propdsito convertir
todos los centros de trabajo en
espacios diversos e inclusivos,

un espacio seguro para todos

los trabajadores y trabajadoras
independientemente de su
orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género

No hay que olvidar que, a dia de
hoy, hay personas trabajadoras
gue ocultan quienes son por
miedo a represalias o, incluso,

por miedo al despido. Hay
trabajadores y trabajadoras que
estdn renunciando a derechos
sobradamente consolidados,
especialmente aquellos que tienen
que ver con la conciliacién familiar

y permisos, por no visibilizarse o
gue no estdn obteniendo beneficios
sociales en sus empresas por

no formar parte de una familia
tradicional. También hay personas,
especialmente mujeres trans, a

las que se les estd negando todo
tipo de oportunidades laborales,
rechazdndolas en los procesos

de seleccién y empujdndolas

d la economia sumergida para
encontrar una salida.

Por todo esto, la llegada de los
planes LGTBI a las empresas es un
motivo para estar de enhorabuena.
También cabe destacar la
importancia de haber elevado estos
planes a la negociacion colectiva

y que todos los convenios tengan
la obligatoriedad de plasmar, al
menos, las medidas reflejadas en el
reglamento.

Y digo al menos porque, para UGT,
este reglamento es un acuerdo

de minimos e insto a nuestras
delegadas y delegados a ir a por
mds en las negociaciones. En esta
guia encontraréis las medidas

del reglamento, pero también las
medidas que propone UGT como
sindicato, de ahi su importancia

y su utilidad. Por eso, queria
agradecer al Area LGTBI confederal
y a todas las personas que han
colaborado en su elaboracién, por
su trabajo y esfuerzo para aclarar



Presentacién

todas las dudas que puedan surgir
en una negociacion.

UGT siempre ha apostado
firmemente por la no discriminacion
y la igualdad de oportunidades y

lo vamos a demostrar en todas las
mesas de convenio y en todos los
centros de trabajo. UGT siempre

ha sido un firme defensor de los
derechos humanos vy jlos derechos
LGTBI son derechos humanos!

Alvarez
Secretario General de UGT

Fuente: UGT
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Aunque los planes LGTBI pueden parecer y
asemejarse a otros planes que se ponen en
marcha en las empresas y que ya cuentan con una
importante trayectoria, como son los planes de
igualdad, los planes LGTBI son medidas distintas y
que tienen origenes en normas distintas



Introo

La presente guia nace como
respuesta a la creacion de los
planes LGTBI en las empresas

de Espafia, novedad normativa
introducida por la Ley 4/2023 de
28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI y desarrollada
en el RD 1026/2024, de 8 de
octubre, por el que se desarrollan
los planes LGTBI.

Ante esta nueva situacion en

las empresas, se hace necesario
pues, que todas aquellas personas
que tienen interés en desarrollar
e implementar estas medidas
cuenten con herramientas
eficaces para su puesta en
marcha y acuerdo, en las mesas
de negociacién y que adquieran
el conocimiento de las mismas
para que puedan trasladarse a
la realidad de las empresas de
nuestro pais.

Aunque los planes LGTBI pueden
parecer y asemejarse a otros
planes que se ponen en marcha
en las empresas y que ya cuentan
con una importante trayectoria,
como son los planes de igualdad,
los planes LGTBI son medidas
distintas y que tienen origenes
en normas distintas. Por lo tanto,
hablamos de planes diferenciados
que deben ser abordados en

negociaciones y en mesas
diferentes. Son, en definitiva,
medidas con destinatarios y
destinatarias y alcance -tanto

en su contenido material como
formal- diferentes. Esta reflexion
es muy importante, debido al
empefio de algunos actores
implicados, por distintas razones,
de incorporar todo en el mismo
ambito negocial y competencial, lo
que a juicio de los y las autoras de
esta guia es un completo error y
no se compadece con el interés y
orientacion juridica de las normas,
tanto la Ley Orgdnica 4/2007,

de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres
como en la Ley 4/2023, conocida
como Ley trans y LGTBI. También
hay sectores de la sociedad civil

o de la consultoria que pretenden
introducir todo en el mismo cajon,
lo que tiene un enorme peligro

de difuminar las politicas de
igualdad entre hombres y mujeres
en las empresas, confundiendo
destinatarios y el alcance las
mismas. Cabe decir al respeto que,
si el legislador hubiera querido
que fuera la misma materiaq,
hubiera recurrido a la reforma de
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, pero decidio
incorporar estas medidas laborales
a un capitulo especial de una
norma nueva, y, por lo tanto, es



Introduccién

indiscutible su voluntad de hacer y alcance, generalizando la
de este un dmbito especifico e inclusién de las medidas en toda la
individualizado de negociacion en normativa convencional espanola.

las empresas.
En esta guia se encontrard

El derecho a la igualdad de informacién importante para la
trato en el empleo, es de crucial elaboracién de estas medidas, pero,
importancia, desde el marco sobre todo, constituye una guia de
europeo al nacional y estd basado contenido indispensable para las
en el desarrollo constitucional del negociadoras y negociadores de
principio de igualdad que recoge convenios, que tienen en ella desde
nuestro Derecho constitucional y las definiciones mds bdsicas a la

la mayoria de textos normativos resolucién de cuantos problemas
de los paises de nuestro entorno. se puedan enfrentar en el curso de
Es también, como se demostrard las negociaciones, pero también

en la presente guia, un importante en su implantacion, evaluacion y
intento de generar un conjunto desarrollo.

de medidas legales que permitan

reforzar la lucha contra la Evidentemente quedardn
discriminacion reforzado en el cuestiones que resolver y que
dambito de la negociacion colectiva. desarrollar para el futuro, dado

En ese sentido,
estudios precedentes
han demostrado que, a
pesar de la importancia
de estas medidas,

solo un 30% de los
convenios analizados
incorporaban
referencias a las
personas LGTBI,
ninguno a las personas
trans, siendo estas '
menciones puramente
generdlistas e
inespecificas. Este
hecho de que la Ley
refuerce la negociacién
colectiva en esta
materia tiene un valor
singular, al dotarla

de mayor efectividad

llustracién: Carmen Torres
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que la materia forma parte de

una ultima novedad legislativa

que queda por poner en marcha

y comprobar su funcionamiento.
Pero sin duda es un avance del que
cualquier persona implicada en

la puesta en marcha de medidas
relacionadas con la igualdad se

puede sentir orgullosa y que va a
hacer mejor el dia a dia de miles de
personas trabajadoras de este pais.

Tofio Abad
Responsable confederal LGTBI de UGT
y coordinador de la guia
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El colectivo LGTBI antes de Stonewall

Es dificil rastrear las disidencias
sexuales y de género anteriores

a nuestra edad contempordnea,
ya que no nos han quedado
apenas testimonios escritos de su
existencia, aunque han sobrevivido
en nuestro imaginario nombres

de la antigliedad como Safo de
Lesbos o Alejandro Magno, o
nombres de artistas renacentistas
como Miguel Angel o Leonardo da
Vinci. También somos conocedores
de la homosexualidad en la
antigua Grecia o la existencia de
las personas denominadas ‘dos
espiritus’ en las civilizaciones
amerindias de todo el continente
americano, pero lo cierto es que,
con la llegada de la hegemonia

de las religiones monoteistas

a Europa y Oriente Préximo, la
homosexualidad, bisexualidad,
transexualidad y otras
identidades fueron censuradas y
condenadas a la clandestinidad.

Es en el siglo XIX cuando la
homosexualidad empieza a tomar
protagonismo en Europa, tanto para
médicos como para legisladores. Se
empieza a ver la homosexualidad
como una patologia psiquidtrica
con tendencias criminales, por lo
que es considerada ilegal en gran
parte de Europa.

Curiosamente en Espafia no
hubo leyes que persiguieran la

El primer movimiento LGTBI
de la historia, que luchaba
por la despenalizacion

de la homosexualidad,

fue el Comité Cientifico
Humanitario, en el afo 1897
en Alemania.

homosexualidad hasta la llegada
al poder de Primo de Rivera
(1923-1930), que la incluyd en su
cédigo penal. Aun asi, no era bien
aceptada socialmente e incluso
se conocen redadas en clubes
frecuentados por hombres gais
anteriores a la dictadura de Primo
de Rivera, como la que se produjo
en el local madrilefio El Ramillete en
el afo 1879.

La llegada de la década de los
30 del siglo XX, trajo consigo el
desembarco de los fascismos
en Europa. En Alemania, a pesar
de que la homosexualidad estaba
penada desde el siglo XIX, no
aplicaban la ley de manera

muy estricta, lo que propicio el
florecimiento de una subcultura
gay, especialmente en Berlin.



Historia del colectivo LGTBI

llustracion: Carmen Torres

Todo esto terminé abruptamente
con la llegada de Hitler al poder
en 1933 y la persecucion contra
los homosexuales se endurecio,
especialmente a partir de 1934,
tras la noche de los cuchillos
largos. Las personas homosexuales
empezaron a ser considerados
enemigas del Estado o
antisociales y la presién policial
aumento y se mantendria hasta
1945. Las personas homosexuales
detenidas tenian, por regla
general, solamente dos caminos:
o ser internadas en hospitales
psiquidtricos o ser encarceladas
en campos de concentracion,
donde portaban un tridngulo rosa
para su identificacion. Por eso el
tridngulo rosa, incluso a dia de
hoy, sigue siendo un simbolo de
vital importancia para el activismo
LGTBI.

En Espaiia, con la victoria del
bando sublevado contra el orden
constitucional y la llegada del
dictador al poder, la situacion de
la homosexualidad también se
recrudecid. Se endurecié la ley

de vagos y maleantes, que fue
creada en 1933 para perseguir

los comportamientos antisociales
de vagabundos o proxenetas. En

el afio 1954, Franco la modificd
para incluir la persecucion de la
homosexualidad. Los detenidos
bajo el amparo de esta ley, debian
conseguir su rehabilitacion a través
de trabajos forzados, por lo que se
crean campos de concentracion,
como el de Tefia en Fuerteventura
o las carceles de Huelva y
Badajoz. Las personas disidentes
sexuales debian ser vigiladas y
tratadas para salvaguardarles

de sus instintos degenerados y

|
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debian ser reeducadas para volver
a ser parte de la sociedad. De esta
reeducacion se hicieron cargo la
Iglesia, especialmente los miembros
del Opus Deij, a los que, tanto la
represion de la sexualidad en
general como de la homosexualidad
en particular, parecia obsesionarles
(F. Olmeda El latigo y la pluma,
2013).

De toda esta represion la mujer
estaba prdcticamente excluida,

es lo que se denomina la
invisibilidad lésbica. Se sabia,
por supuesto, que habia mujeres
lesbianas, pero reconocerlo era
igual a reconocer a estas mujeres
como sujetos sexuales con la
capacidad de sentir placer y no
como objetos sexuales dedicadas
exclusivamente a procrear. Aun
asi, aunque sus relaciones muchas
veces se pudieran camuflar como
amistades intimas, las mujeres
tampoco pudieron vivir libremente
su sexualidad. Incluso crearon un

Los disturbios de Stonewall

Stonewall era un bar de ambiente
que se situaba en el drea
residencial de Greenwich Village,
en el norte de Nueva York. En

esa época los bares de ambiente
sufrian numerosas redadas de

la policia, es decir, no se puede
decir aun que la comunidad LGTBI
tuviera ni siquiera el derecho a
estar tranquilos por la calle. Ese
28 de junio, Stonewall estaba

lenguaje en clave, propio de la
clandestinidad. Algunas de sus
expresiones han llegado hasta
nosotros, como el ;entiendes?,
otras nos resultan mds curiosas,
como llamarse libreras para
identificarse entre ellas.

Tras el fin de la Segunda Guerra
Mundial, la persecucion de la
homosexualidad se empieza a
relajar en occidente, aunque aun
no se puede decir que las personas
LGTBI fueran iguales en derechos y
en libertades. Hay un dia concreto
que se considera el inicio del
cambio, el inicio del camino hacia
la igualdad de derechos, el inicio,
al fin y al cabo, del activismo LGTBI.
Se trata del 28 de junio de 1969,
dia en el que comenzaron los
disturbios de Stonewall en Nueva
York.

especialmente concurrido, ya que,
unos dias antes, habia muerto la
actriz Judy Garland y se la estaba
haciendo homengje. La actriz que
habia hecho viajar mds alld del
arcoiris a diferentes generaciones,
era, sin duda, un icono para

la comunidad gay. Ademds,
Stonewall no sélo era frecuentado
por hombres gais, también
acudian alli travestis o mujeres



Historia del colectivo LGTBI

lesbianas, ya que era de los pocos
establecimientos de la zona que
tenia licencia para bailar.

La noche del 28 de junio de 1969
se produjo una redada policial,
como era habitual, aunque ésta
trajo consigo algo diferente: la
respuesta contra la policia de

las personas congregadas en el
bar. Las versiones de los testigos
son numerosas y algunas difieren
entre si, por lo que nos referiremos
en esta guia a la versién mads
aceptada:

Una vez que la policia entra
en Stonewall, la primera voz
que se alza en contra es la

de Stormé Delarverie, una
lesbiana butch, es decir,

de estética muy masculina,

y racializada. Stormé es
detenida y, mientras la
conducen al furgoén policial,
increpa a las personas que allf
se congregaban animdndoles
a revolverse frente a esa
detencion y opresion. Eso
motiva que empiecen las
revueltas, se tiraron piedras

y otros objetos contra la
policia e, incluso, parece

que les llegaron a encerrar
dentro del bar. Las revueltas
se extendieron durante varios
dias gracias al empuje de dos
mujeres trans: Sylvia Rivera y
Marsha P. Johnson.

24 l Guia de recomendaciones para la negociacion
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Una vez concluidos los disturbios,
varios de los asistentes
decidieron reunirse y empezar a
luchar unidos por sus derechos, Es
decir, nace la primera marcha del
Orgullo LGTBI, o lo que es lo mismo,
es el nacimiento del activismo
LGTBI, tal y como lo conocemos
hoy.

Pero, ;por qué fue tan importante
Stonewall? ;Fue acaso la primera

Fuente: New York Public Library

redada que tuvo una respuesta
en contra y termind en revuelta?
Lo cierto es que no, se han
contabilizado diferentes revueltas
en Estados Unidos desde el afo



1959, es decir, 10 afos antes

de Stonewall, siendo las mas
relevantes las de la cafeteria
Compton’s en San Francisco
(1966) y las del Black Cat de Los
/\ngeles (1967).

Tampoco se puede decir que en
Stonewall se une por primera vez

el colectivo LGTBI para luchar por
sus derechos. Existian desde hacia
varios anos diferentes grupos como
la Sociedad Mattachine o las Hijas
de Bilitis, que ya luchaban por los
derechos de los homosexuales,

e incluso portaban pancartas en

las manifestaciones del 4 de julio
reclamando la igualdad. El problema
de estos grupos es que eran
demasiado burgueses, demasiado
elitistas y demasiado blancos. Es
ahi donde radica la diferencia con
Stonewall: tras los disturbios de
Stonewall cualquier persona LGTBI
era aceptada para esa lucha
conjunta, dando igual la clase
social, la procedencia, la etnia,
etc.

Aunque esa unidn tan
aparentemente idilica, se puede
decir que fue breve, ya que, en
poco tiempo, el hombre cisgay
blanco decidié tomar las riendas y
encabezar la lucha. Algo bastante

injusto, teniendo en cuenta quiénes
habian sido las protagonistas de
los disturbios de Stonewall: dos
mujeres trans y una mujer lesbiana,
todas ellas, por cierto, racializadas.
Incluso las manifestaciones

Fuente: New York Public Library

del Orgullo, que se empezaron

a celebrar en 1970, tienen una
mujer promotora: Brenda Howard,
activista bisexual, fue la primera
organizadora de un Orgullo,

en conmemoracion del primer
aniversario de los disturbios de
Stonewall.

Por lo tanto, mujeres lesbianas

y bisexuales se integraron
plenamente en la lucha feminista,
ya que pensaban que tenia mads
sentido luchar junto a otras
mujeres, que junto a unos hombres
con los que apenas tenian nada
en comun. A las mujeres trans,
directamente, se las invité a salir,
con la excusa de que daban mala
imagen y poca seriedad a las
reivindicaciones del colectivo.
Tendrian que pasar un par de
décadas para que el colectivo
empezara d luchar conjuntamente.

Quizd lo mds positivo de Stonewall
es que encendié una mecha que
se extendid, primero por toda

25



Historia del colectivo LGTBI

Fuente: New York Public Library

Norteamérica, pero también
llegando a Europa. Por eso, aun hoy
en dia, se siguen conmemorando
esos disturbios de Stonewall y el 28
de junio se ha instituido como dia
del Orgullo LGTBI.

En Espania, el testigo de Stonewall
lo toma Armand de Fluvia, que,

en 1970, comienza a ejercer su
activismo en la clandestinidad, bajo
el pseuddénimo de Roger de Gaimon.
Ese mismo afio, se deroga la ley de
vagos y maleantes y es sustituida
por la ley de peligrosidad y
rehabilitacion social. Dicha ley,
sigue persiguiendo y condenando
d la reeducacion y al internamiento

| Guia de recomendaciones para la negociacién

a los homosexuales, que son
catalogados como activos y
pasivos: los activos son encerrados
en la cdrcel de Huelva y los pasivos
en la de Badajoz.

A la muerte de Franco en 1975,

se va consolidando el activismo
LGTBI en nuestro pais y su

primera gran reivindicacion es

la derogacion de la ley de
peligrosidad y rehabilitacion social.
Es lo que reivindican las primeras
manifestaciones que se celebran
en Espana: la primera en Barcelona
en el afio 1977, mientras que la
primera manifestacion de Madrid
se celebraria un afio mds tarde.
Ambas movilizaciones, por cierto,
lideradas mujeres trans.

El 26 y 27 de abril de 1978 tuvo
lugar una reunion de la COFLHEE
(Coordinadora de Frentes de
Liberacién Homosexual del Estado
Espafiiol), siendo de anfitriona del
MHAR (Movimiento Homosexual

de Accidn Revolucionaria), a la
misma asisten: Frente de Liberacidn
Homosexual de Castilla (FLHOC),
Front d’Alliberament Gai de
Catalunya (FAGC), Coordinadora de
Col. lectius per L'alliberamnet Gai
(CCAQG); Euskal Herriko Gay Askapen
Mugimendua (EHGAM), Frente de
Liberacién Homosexual Galego
(FLHG), Frente Revolucionario

de Liberacion Sexual de Murcia
(FRLSM). En dicho encuentro

se decide salir un mismo dia,

con un mismo cartel y mismas
peticiones. Se fija el 25 de junio



de 1978, tras las movilizaciones
en Catalunya, Madrid, Andalucia,
Pais Vasco, Galicia y Murcia, se
cumple parte del objetivo, el 26 de
diciembre de 1978, el Gobierno de
Adolfo Suarez, decide excluir los
actos homosexuales de la LPRS.
Primer logro del colectivo LGTBI

La Ley de Escandalo Publico,
vigente hasta 1988, siguid
golpeando principalmente a
personas trans y personas cuya
expresion de género desafiaba los
roles de expresién masculina. Esta
ley prescribia multas y la detencion
en las comisarias hasta un total

SEVILLA
Asamblea

Gn u Estatal

Los dias 26 y 27 de mayo se ha celebrado en Sevilla

la tercera reunién de la Coordinadora de

Frentes de Liberacidon Homosexual del Estado espaiiol

[COFLHEE) con la asistencia de los grupos siguienies:

Coordinadora de Caol.lectius d"Alliberament Gai (CCAG)

Euskal Herriko Gay Askapen Mugimendua (EHGAM)|

Frente de Liberacion Homosexual de Castilla (FLHOC)

Frente de Liberacidén Homosexual Galego (FLHG)

Frente Revolucionario de Liberacién Sexual

de Murcia (FRLSM)

Frente d Alliberament Gai de Catalunya (FAGC)

Movimiento Homosexual de Accidn

Revolucionaria de Andalucia [MHAR)

Entre los temas tratados en esta reunion figuran:

la celebracion el proximo 25 de junio del Dia

Internacional de la Liberacidén Homosexual; la decisién

de entrar en &l debate constitucional

exigiendo que la Constitucion recoja el derecho de las

personas a no ser discriminadas por causa o razdn

de su orientacion sexual; Iad::}ma de posesidn

ante el anuncio, por pacis.de UeniBe ..o
ubernamentales, de la derogacion de la Ley de

g&ligrnsid&d y Rehabilitacién Social

y de la Reforma del Codigo Penal; y la apertura de un

proceso de debate gue culming con la

calebracién de un Congreso o unas Jornadas de

clarificacidn ideoldgica a nivel estatal.

de 72 horas. Hubo casos en los
que, al cumplirse las 72 horas,
se ponia en libertad a la persona
detenida y, pasadas unas horas,
la policia iba a las esquinas
donde sabia que se encontraba
para detenerla de nuevo. Una ley
muy util en los mundiales del
82, para hacer redadas y dejar
las calles limpias de travestis,

y no dar una mala imagen al
turismo internacional.

La década de los 80 trae
consigo a terrible pandemia
del SIDA. No se tenia apenas
informacion de la enfermedad,
se desconocia, por ejemplo,
como se trasmitia, sélo se
sabia que estaban muriendo,
entre otros, muchos hombres

Documento sobre la reunidn de la Coflhee.

homosexuales, por eso se la
Fuente Mar Cambrollé

organizado. La derogacion total
de la ley no se produciria hasta
el afo 1995. A pesar de esta
derogacion parcial, las disidencias
sexuales seqguirian perseguidas

y criminalizadas por el delito de
escandalo publico recogido en el
Cdédigo Penal, que no se derogaria
hasta 1988.

lleg6 a denominar el cdncer

rosa. Precisamente esta tragedia
fue la que hizo que muchas
mujeres lesbianas y bisexuales
se unieran a los grupos LGTBI, ya
gue querian ayudar y acompaiiar
d los compaiieros que tan mal
lo estaban pasando. Ademds,
trajeron consigo todo lo que
habian aprendido del movimiento
feminista y que tanto influiria en el
activismo LGTBI. Lemas feministas
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como lo personal es politico se
empiezan a escuchar también en
manifestaciones del colectivo.

La década de los 90 comienza con
la noticia de que la Organizacion
Mundial de la Salud, deja de
considerar la homosexualidad
como una patologia en su
catdlogo de enfermedades.
Concretamente, esto sucede el 17
de mayo de 1990, por eso, ain a
dia de hoy, se sigue considerando
el 17 de mayo como el dia mundial
contra la LGTBIfobia. Quedaria
por delante un camino largo por
recorrer para que la transexualidad
también se dejase de considerar
una enfermedad y habria que
esperar hasta 2018.

En Espafa se van consolidando
entidades LGTBI por todo el
Estado y, en 1992, se funda lo
que hoy es la FELGTBI+, es decir,
la Federacidn Estatal LGTBI, asi
que, con una federacion estatal
ya creada, se empieza
a vislumbrar lo que serd
la gran reivindicacion
en los afos venideros:
la consecucion del
matrimonio igualitario,
lucha en la que destacéd
especialmente la figura
de Pedro Zerolo. Hubo
debates internos dentro
del propio activismo
sobre este tema: una
parte queria luchar

por una ley de parejas
de hecho, pero no por

1
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el matrimonio; mientras que

las posiciones mds radicales,

se oponian frontalmente al
matrimonio, ya que querian romper
con el sistema y no querian repetir
los mismos modelos patriarcales y
heterosexuales ya impuestos.

Finalmente, se decide apostar
firmemente por el matrimonio, al
principio con actos simbdlicos,
como la toma del Registro Civil

por parejas del mismo sexo que

se querian casar, o una boda en

la Plaza de Espaiia de Madrid
entre Quijote y Sancho; ambos
hechos ocurridos en 1995. Aunque
es cierto que los politicos no se
tomaban demasiado en serio estas
reivindicaciones y echaban en
cara a los activistas LGTBI el no
tener fuerza en las calles que les
respaldara. Por eso, el activismo
LGTBI decide que tiene que mostrar
su fortaleza y su respaldo social
en la calle y eso soélo lo pueden
hacer a través del Orgullo.

Pedro Zerolo, Boti Garcia Rodrigo, Beatriz Gimeno y Jordi Petit
celebrando la consecucion del matrimonio igualitario.
Fuente: Google



Las manifestaciones del Orgullo de . El nimero de carrozas y asistentes

antaiio, poco tienen que ver con las © va creciendo cada afio y el
manifestaciones que conocemos - Orgullo termina de explotar en el
hoy en dia. Asistian muy pocas ano 2005, cuando miles y miles
personas (20, 50, 100...), muchas : de personas salen a celebrar la

de ellas ocultando su rostro
para que no les reconociese
sus entornos familiares o
laborales. Se solian celebrar
por calles concurridas, para
que pareciera que habia mds
manifestantes de los que
realmente habia y siempre
se celebraban el dia 28 de
Jjunio, como homenaje a

las revueltas de Stonewall.
Pero el activismo tenia claro
que habia que reforzar el
Orgullo de Madrid, ya que
era la ciudad en la que se
encontraba la prensa y
también la clase politica.
Para ello se toman dos
decisiones: por un lado, se
decide que la manifestacion
de Madrid se celebre
después que en el resto de

Comunidades y siempre
en sdbado. De esta manera, Pancarta de UGT en el Orgullo. Fuente: UGT

a la manifestacion de Madrid

podria asistir gente de toda - aprobacion de la Ley 13/2005, de
Espaiia, sin descuidar sus Orgullos, 1de julio, por la que se modifica
incrementando asi el nimero de . el Cédigo Civil en materia de
asistentes de una manera notable. . derecho a contraer matrimonio,
Por otro lado, se decide implicar enel ©  que se habia dado unos dias
Orgullo a los empresarios del barrio antes. A partir de ese momento
de Chueca. De esta manera, en el . si que podemos hablar de un

afio 1996, sale la primera carroza . Orgullo similar al que podemos
en la manifestacién, concretamente  ©  vivir hoy en dia, con cientos de
se trata de una carroza de larevista  ©  miles de asistentes, mezclando la
Shangay. celebracion con la reivindicacion.
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El matrimonio igualitario en 2005 : También se fueron aprobando

no podia ser el techo del activismo ~ : leyes trans y LGTBI autonémicas,
LGTBI, ya que aun queda mucho aunque hay comunidades que no
por hacer y mucho por conquistar. ~ : tienen ninguna legislacién LGTBI
En 2007 se aprobé una ley trans . propia como Asturias, Castilla y
estatal, que fue actualizada y . Ledny las ciudades auténomas de

mejorada por la Ley 4/20023,de : Ceuta y Melilla.
28 de febrero, para la igualdad :

real y efectiva de las personas

trans y para la garantia de los

derechos de las personas LGTBI.

Principales hitos del activismo LGTBI

1978

Derogacion de la ley
de peligrosidad y
rehabilitacién social

@
[ [ '
I | I
[ I |
: I ' Despatologizacién
|1g77 ! de la homosexualidad
[
: Primera
, manifestacion
, en Barcelona

1
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Lo que estd claro es que, en pocos
anos, ya que el activismo LGTBI
es, en realidad, muy joven, Espaia
ha estado en la vanguardia de

los derechos sociales, gracias

al activismo y, también, gracias

al gran respaldo social. Pasé en
2005 y ha pasado también en
2023, con la aprobacién de una ley
que va a posibilitar los centros de
trabajo sean realmente inclusivos

3 e 5

2007

2018

Despatologizacion
de la transexualidad

y respetuosos con las personas
LGTBI. Fruto de ese trabajo de
organizaciones como UGT, se han
incluido los articulos 14 y 15 que
reconocen los derechos en la Ley
4/2023 para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI.

2025

Ley Trans
y LGTBI
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Breve historia del colectivo trans

Como ya hemos apuntado
anteriormente, antes de
Stonewall ya hubo episodios
relacionados con revueltas que
reivindicaban los derechos de
las personas trans en Estados
Unidos. La realidad es que e/
colectivo trans se enfrentaba a
diario con todo aquello que las
personas LGB querian evitar a
toda costa (S. Stryker, Historia
de lo Trans, 2008), debido a
su imposibilidad de ocultarse.
La nula aceptacion social y la
clandestinidad hacen que sea
imprescindible tejer redes entre
las personas trans.

Ya en la década de los 50 hubo
episodios de resistencia
colectiva, como el del
Cooper’s Do-Nuts, en el

gue un grupo de personas
trans se enfrentaron a la
policia durante una redada
lanzdndoles donuts. Pero

en la década de los 60
corrian, sin duda, vientos
mads favorables, ya que se
desafié lo que en décadas
anteriores se consideraban
expresiones sexuadles y de
género aceptables. Otros
movimientos civiles también
favorecen el asociacionismo,
como el movimiento
feminista o el Black Power.

|
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Activistas de Stonewall como
Marsha P. Johnson o Sylvia
Rivera crean el hogar STAR, que
fue un albergue para personas
trans racializadas. También

fue importante la revista

Drag Queen, que consiguio
hacer llegar el activismo

trans a ciudades y pueblos
mds pequefios. La realidad es
gue después de Stonewall el
movimiento trans se hace mds
auténomo e independiente, ya
gue no se sienten bienvenidas
en el movimiento que ellas
comenzaron. Ademds de las
activistas nombradas, también
es destacable la figura de Reed
Erickson, que dio visibilidad a

llustracion: Carmen Torres



los hombres trans. En la década
de los 80, al igual que pasé con
los hombres gays, el colectivo
trans fue cruelmente golpeado
por la pandemia del SIDA.

La década de los 90 fue el
nacimiento del nuevo activismo
Trans, cuando gracias al
trabajo de diversos tedricos,
destacando Judith Butler, el
término queer adquiere una
nueva dimensién politica. Este
activismo se abre a otras
realidades, como las de las
personas no binarias y, a
partir de este momento, se
puede hablar de verdaderos
avances legislativos, como el
reconocimiento legal del cambio
de sexo, y la despatologizacion
por parte de la Organizacion
Mundial de la Salud, que se
consiguio en el afio 2018.

En Espania se produjo la

que es considerada como

la primera manifestacion
Trans de la historia. Nos
referimos a la marcha de

Las Carolinas acaecida

en 1933 en Barcelona. La
capital catalana estaba siendo
protagonista de una serie

de revueltas anarquistas

que, el 9 de enero de 1933,
trajeron como consecuencia
el destrozo de una vespasiana
por la explosién de una
bomba. Las vespasianas

eran urinarios publicos en los
que se producian encuentros

entre homosexuales y a

los que solian acudir las
carolinas, es decir, un grupo
de travestis que se asentabaq,
principalmente, en el Raval.

Al enterarse del suceso,

las carolinas marcharon
desde el Raval hasta la
vespasiana destruida, que se
encontraba cerca del puerto
de Barcelona, para depositar
alli unas flores. Esta marcha
simbdlica se considera hoy un
acontecimiento histdrico, algo
asi como un proto-activismo
LGTBI en Catalunia.

Como se ha apuntado
anteriormente, el franquismo fue
una dura etapa de represién para

Sivia Rivera. Fuente: New York Public Library

las conductas homosexuales y las
disidencias de género. La persona
trans como sujeto politico y,

por lo tanto, el activismo trans,
nacen durante la transicion a la
democracia. En 1977 se celebra
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la primera manifestacion por la . Ley Trans, tampoco de Identidad
Liberaciéon Homosexual (lo que © de Género. Para eso habria que
hoy conocemos como Orgullo) © esperar alala Ley 4/2023, de 28
en Barcelona y fue encabezada de febrero, para la igualdad real y
por mujeres trans que portaban . efectiva de las personas trans y
pancartas con lemas como No somos :  para la garantia de los derechos
maricones, somos transexuales. " de las personas LGTBI.

Un aio después, se celebran
manifestaciones
también en
otras ciudades
como Madrid y
Sevilla, también
encabezadas
por mujeres
trans,
destacando

la figura de

la activista
histérica Mar
Cambrollé.

En la década
de los 90,

el activismo
Trans se une

al activismo del
resto del colectivo, aunque tienen
algunas asociaciones exclusivas
para ellas como la Plataforma
Trans, Chrysallis o Transexualia.
Con la llegada del nuevo siglo,
llegan también varios avances
legislativos, tanto a nivel estatal
como autonémico. En 2007, y tras
el anuncio de huelga de hambre
de activistas trans, se aprueba

la Ley 3/2007, de 15 de marzo,
reguladora de la rectificacion
registral de la mencion relativa

al sexo de las personas. Fue una
ley administrativa, nunca una

Manifestacion del 77 en Barcelona. Fuente: Google

1
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Leyes Trans autonémicas

Basadas en la Ley 3/2007

-

Navarra
Ley Foral 8/2017, de 12 de junio, para la igualdad secial de
2m9 los personas LGTEI+ (Mavarra) e

Euskadi Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacitn por
2012 motivos de identidod de género y de reconocimiento de
derechos de las personas transexuales (Euskadi)

Fuente: Getty images
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wutodeterminacion

r Andalucia

®— 2014

C.Madrid

®— 2016

®— 2017

Aragén

®— 2018

Canarias

®— 2021

Ley 2/2014, de 8 de julio, integral para la no discriminacion
por motivos de identidad de género ¥ reconocimiento de los
derechos de los personas transexuales de Andolucio

Ley 2/2016, de 29 de marzo, de identidod vy expresidn de
génera ¢ igualdad social ¥ no discriminocidn de la Comunidod
de Maodrid.

CValenciana

Ley 872017, de 7 de abril, integral del reconocimiento del
derecho a la identidad v a la expresidn de género en la
Comunitat Valencianao.

Ley 4/2018, de 19 de abril, de identidod y expresion de
iénera @ igualdad social y no discriminocién de la Comunidad
ténoma de Arogin.

Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdod social y no
discriminacién por razdn de identidod de género, expresidn
de genero y caracteristicos sexuales. (Islas Canarias)

Ley 2/2022, de 23 de febrero, de iguolded, reconocimiento
a la identidad y expresion de género y derechos de los
personas trans y sus familiares en la Comunidad Autdnoma
de Lo Rioja.

Fuente: Mar Cambrollé
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Leyes LGTBI autonomicas

Navarra
®— 2017
Andalucia

®— 2017

CMalenciana

®— 2018

Ley 2/2014, de 14 de abril, por la igualdad de trato y la ne
discriminociin de lesbionas, goys, transexuales, bisexuales en
intersexuales en Galicia.

Ley 11,2014, de 10 de ectubre, para gorantizor los derechos de
leshianas, gays. bisexuales, transgéneras e intersexu y
erradicor lo hemaofobia, lo bifobia v la transfobio :cnboluwruiuu

Ley 12/2015, de B de abril, de igualdad social de leshianas, gais,
bisexuales, transexuabes, tra nero ¢ intersecuales v de politicas
publicos contra lo discriminacion por arientacion sexuasl e identidod
de género en la Comunidad Auténoma de Extremadura.

Ley 8/2016, de 27 de mayo, de igualdad social de lesbionos, gais,

bisexuabes, tronsexuoles, tronsgénero e intersexuales v de politicos

publicas contra la discriminecion por erientacian sexual ¢ identidad
de género en lo Comunidod Autdnoma de ko Region de Murcia.

L-{srzma. de 30 de mayo, para garantizar los derechos de
lesbianos, gnifs. trans, bisexuales e intersexuales y para errodicar ko
LGTEI fobia.(llles Balears).

J/2016, de 22 dtﬂl.ﬂa.d& prodeccion integral contra
LGTEIfobia y lo discriminacidn por razdén de orientacidn e identidod
sexudl en lo Comunidad de Modrid

Ley Foral B8/2017, de 19 de junieo, para la igualdad social de las
personas LGTEI+ (Navarra).

Ley B/2017, de 28 de diciembre, pora gorantizor los derechos, lo
igualdod de trato y no discriminacidn de los personas LGTBI y sus
familiores en Andalucia.

23/2018, de 29 de noviembre, de igualdod de los personos
LGTEI (Comunitat Vaolencianal

Ley 18/2018, de 20 de diclembre, de iguoldod y proteccidn

integral contra ka discriminocion por razdn de orientacian sexual,

:uprﬁﬁn @ identidod de géners en la Comunided Autdnoma de
resgdn,

Ley B/2020, de 11 de noviembre, de garantio de derechos de las

sonas lesbionos, gois, trons, transgénero, bisexusoles e
intersexuabes y no discriminacidn por rozdn de orientocidn sexwal e
identidod de género (Contabrial.

5/2022, de 6 de mayo, de diversidod sexual y derechos LGTBI
en Costilo-Lo Mancha.
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Género

Identidad Sexual

Las orientaciones sexuales
Identidad de género
Expresion de género

La diversidad familiar



Aprox
aladi
familic

Género

Construccion social de lo que
implica ser hombre o mujer en la
sociedad. Existe una transmisién
cultural de la definiciéon de
comportamiento, actuacion social,
formas de vestirse, de relacionarse
socialmente en publico. Hace una
definicién a la pertenencia de ser
hombre o mujer, sin dar espacio

a otras visiones mds amplias de

la persona. Segun esto existen
dos géneros, género masculino y
género femenino, no se da cabida
a nada mds. El género es una
construccion social y, por tanto,
varia segun culturas y momentos
histéricos.

|dentidad Sexual

La definicién del sexo-género de
una persona va mucho mds alld de
la apreciacién visual de sus érganos
genitales externos en el momento
del nacimiento y no es un concepto
puramente biolégico, sino, sobre
todo, psicosocial —como establecid
el Tribunal Europeo de Derechos
Humanos, Sentencias de la Gran Sala
de 11 de julio de 2002, en los casos
Christine Goodwin contra el Reino
Unido e I. contra el Reino Unido—

conceptual
| sexual,
enero

El sexo de una persona no lo
determinan los cromosomas, las
hormonas, caracteres sexuales,

ni los genitales. Estos, solamente
tienen una incidencia determinante
de la diversidad corporal. El
componente que determina
saberse hombre o mujer, es

la identidad sexual, que es la
conciencia de quien uno es.

Las orientaciones
sexuales

Se habla de orientaciones

sexuales cuando hablamos de la
atraccion emocional, sexual y/o
romdntica que sentimos hacia otras
personas. Vivimos en una sociedad
profundamente heterocentrista,

en la que tradicionalmente solo se
ha aceptado la heterosexualidad
como orientacion vdlida, siendo
consideradas las personas de otras
orientaciones como desviadas,
depravadas, etc. Dentro de las
orientaciones sexuales, podemos
diferenciar entre orientaciones
monosexuales y plurisexuales. Se
englobarian como orientaciones
monosexuales la heterosexualidad y



Aproximacion conceptual a la diversidad sexual, familiar y de género

la homosexualidad (gay y lesbiana);
mientras que serian plurisexuales
la bisexualidad, la pansexualidad, la
polisexualidad, etc.

Orientaciones
monosexuales

Gay

Un hombre que se siente
atraido emocional, romdntica
y/o sexualmente hacia otra
persona del mismo género;
algunas personas solo utilizan
el término en referencia a los
hombres gay. Es preferible
utilizar la palabra gay en vez
de la palabra homosexual,

ya que algunas personas la
encuentran estigmatizante.

Lesbi

Una mujer que siente
atracciéon emocional,
romdntica y/o sexual hacia
otra mujer.

Heter

Persona que siente dicha
atraccion romdntica, afectiva
y/o sexual por personas de
diferente género. Contraparte
de homosexual.

Orientaciones
Plurisexuales

Bise

Persona que tiene la
capacidad de sentir atraccion
romdntica, afectiva y/o sexual

Guia de recomendaciones para la negociacion

por mds de un género, no
necesariamente al mismo
tiempo, no necesariamente
de la misma manera, no
necesariamente en el mismo
grado ni con la misma
intensidad. En esta guia lo
usaremos como término
paraguas que incluya a
todas las orientaciones
plurisexuales (pansexualidad,
polisexualidad...).

Otras definiciones

Asexu persona que siente
una falta de atraccién sexual hacia
otras personas, o un nivel bajo

o nulo de deseo por la actividad
sexual.

Queer: término que trasciende
a las etiquetas tradicionales de
orientacion sexual e identidad

de género, ya que desafia el
binarismo de ambas (por ejemplo,
una persona puede ser fluida y
puede fluir de un extremo al otro
del espectro binario, tanto su
orientacién como su identidad de
género).

Demis persona que
siente atraccion por otra persona,
pero solamente después de

haber creado un vinculo entre
ellas, es decir, carecen de lo que
se denomina atraccién sexual
primaria, basada en la atraccion a
primera vista.



SGpiOSE persona que
siente atraccion por otra persona
en funcion de su inteligencia, es
una atraccion basada en el vinculo
intelectual.

Fuente: Elena Moreno

|dentidad de género

Vivencia interna e individual del
género tal y como cada persona la
siente y autodetermina, pudiendo
o no corresponder con el sexo
asignado en el momento del
nacimiento.

Géne Irio

Es la clasificacion del sexo

y el género en dos formas
distintas y complementarias
de masculino y femenino.

En este modelo binario, sexo
y género y se asumen por
defecto como alineados; por
ejemplo, a un hombre se le
supondria como masculino
en aspecto, cuerpo, cardcter
y comportamiento.

Gene 3inario

Aquellos cuyas identidades
de género no logran
identificarse con los géneros
masculino y femenino,
pudiendo reconocerse dentro
de la extensa variedad de
género, con el que satisfaga
su personalidad. Pueden
percibirse o no, como
personas pertenecientes
total o parcialmente, a un
género especifico; o pueden



sentir cierta divergencia
que les permite asignarse
caracteristicas particulares
de determinados géneros,
para cumplir sus deseos de
identidad.

Tran

Termino paraguas global y
general para abarcar todas
las diferentes miradas
sobre personas que no se
sienten identificadas con

un determinado género

o sexo asignado. Esta
identificacién con uno u
otro sexo es independiente
de la orientacién afectivo-
sexual, por tanto, cabria

la posibilidad de que

una persona trans fuera
heterosexual, homosexual o
bisexual. Hay personas trans
que sienten que tienen que
atravesar por un proceso
de reasignacion total de
sexo, otras en cambio se
identifican con un sexo y un
género en concreto, pero no
creen que para ello tengan
gue pasar por un proceso
de reasignacién quirdrgica,
pero que no siguen las
normas de masculinidad o
feminidad hegemonicas. Es
decir, personas que no son
trans pero cuya expresion
del género va a ser diferente

Aproximacion conceptual a la diversidad sexual, familiar y de género

de lo que se espera de ellas
como nifas, nifos, hombres o
mujeres.

Cisg

Contraparte de trans, es
decir, que se identifica con
su sexo/género asignado.

Inter lad

Condicion de aquellas
personas nacidas con unas
caracteristicas bioldgicas,
anatdémicas o fisioldgicas,
una anatomia sexual, unos
organos reproductivos o un
patrén cromosémico que no
se ajusta a las definiciones
socialmente prescritas de
los cuerpos masculinos o
femeninos (Ley 4/2023,

de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la
garantia de los derechos de
las personas LGTBI).

Guia de recomendaciones para la negociacion
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Expresion de género

La diversidad familiar

La expresién de género es el

sea de forma
normativa o no normativa. Aunque
esta no depende de la orientacidon
sexual, si que estd directamente
condicionada por ella debido a los
estereotipos sexuales. Mientras que
una expresion de género normativa
es acorde con la identidad de
género del individuo, una expresion
de género no normativa no suele
concordar nunca lo suficiente con
dicha identidad de género. Por
lo tanto, lo que conocemos como
hombre con pluma, seria un hombre
con una expresion de género no
tipicamente masculina y estaria
expuesto a la discriminacién, ya
sea un hombre gay o un hombre
heterosexual.

Como hemos visto con las
orientaciones sexuales y las
identidades de género, en las
familias también estd presente

la diversidad. Dentro del modelo
de familias arcoiris existe gran
variedad de familias en las que
hay miembros que son lesbianas,
gais, bisexuales o trans: familias
monoparentales, adoptivas,
multiétnicas y multirraciales,
tardias, transnacionales, sin hijos
o hijas, recompuestas o cualquiera
otra de las muchas formas de
familia que estdn presentes en
nuestro entorno (l. Pichardo,
Abrazar la diversidad, 2015).



Definiciéon de LGTBIfobia
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L a discriminacion
hacia las personas

LGTBI

Definicidon de LGTBIfobia

La LGTBIfobia es el rechazo, . Es una conducta adquirida
prejuicio y/o discriminacion - culturalmente y, al igual que
contra las personas LGTBI, otras conductas discriminatorias
gue se puede manifestar de : como el sexismo, el machismo, el
diferentes maneras y en diferentes : racismo o la xenofobia, se puede
dmbitos (familiar, laboral, social, desaprender.

institucional, etc).

IGLESIA

mora

MEDICINA LEY
“enfermedad delincvencia |

llustracién: Carmen Torres
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La discriminacién hacia las personas LGTBI

Pero, ;cémo llegé la LGTBIfobia a
ser preponderante en la Europa
ilustrada cuando la sociedad
habia sido mds permisiva con
las précticas homosexuales,

por ejemplo, en la oscura Edad
Media. Todo esto nos remite a lo
gue conocemos como triangulo
del odio, es decir, desde la
llustracién y, especialmente,

durante el siglo XIX, los tres pilares

que sustentaban la sociedad

europea de la época propiciaron y
expandieron la LGTBIfobia: para la
ley, las personas LGTBI han sido y

son en muchos paises delincuentes,
para la medicina, enfermos para la

Iglesia, pecadores.

Tipos de LGTBIfobia

Home

Actitud degradante,
discriminatoria, ofensiva o
desfavorable hacia alguien
solo por el hecho de ser
homosexual.

Lesb

Discriminacidn especifica
que sufren las mujeres
lesbianas, que estdn
expuestas a mayor
discriminacidn que el
resto de mujeres por ser

Guia de recomendaciones para la negociacion

Las consecuencias de este
triangulo fue la ilegalizacion de la
homosexualidad en, prdacticamente,
todo occidente y la puesta en
marcha de terapias médicas
totalmente crueles e innecesarias,
contra las que se sigue luchando
hoy en dia. Pero, quizd, la
consecuencia mds terrible fue que,
para toda la sociedad, la LGTBIfobia
se convirtio en algo indudable e
innegable hasta hace relativamente
pocos anos.

homosexuales y que el resto
de homosexuales por ser
mujeres (I. Pichardo, Abrazar
la diversidad, 2015). Se suele
hacer la distincién entre
homofobia y lesbofobia,

ya que la violencia dirigida
hacia mujeres lesbianas
suele tener un cardcter mads
sexual.

Bifol

Es el odio y/o discriminacion
que sufren las personas
bisexuales, producto, sobre
todo, del desconocimiento de



las realidades plurisexuales
en una sociedad
profundamente monosexual,
que tiende a rechazar o,
incluso, negar la existencia
de la bisexualidad.

Tran

Es la discriminacion
especifica que sufren las
personas trans ya que
ponen en cuestion el sistema
sexo/género desde su raiz,
al desafiar la identidad

de género asignada en el
nacimiento.

Plunr

Como vimos anteriormente,
la expresion de género es
el conjunto de elementos
externos que una persona
utiliza para expresar su
género, sea de forma
normativa o no normativa.
Por lo tanto, las personas
con una expresion de
género no normativa se
pueden enfrentar a las
mismas violencias que
sufren las personas LGTBI,
independiente de cual sea
realmente su orientacion
sexual, solamente por

no ser consideradas
suficientemente masculinos
o suficientemente femeninas
para la sociedad.

Las distintas formas de
discriminacion

Discrir directa
Situacién en que se encuentra
una persona o grupo en que

se integra que sea, haya sido o
pudiera ser tratada de manera
menos favorable que otras en
situacién andloga o comparable
por razon de orientacién sexual
e identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

Se considerard discriminacién
directa la denegacion de ajustes
razonables a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se
entiende por agjustes razonables
las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas

del ambiente fisico, social y
actitudinal que no impongan

una carga desproporcionada o
indebida, cuando se requieran

en un caso particular de manera
eficaz y prdctica, para facilitar la
accesibilidad y la participacion

y garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio,
en igualdad de condiciones con las
demds, de todos los derechos.



La discriminacién hacia las personas LGTBI

Discrin 1indirecta
Se produce cuando una
disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros ocasiona
o puede ocasionar a una o

varias personas una desventaja
particular con respecto a otras
por razén de orientacién sexual,
e identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

Discrin 1 multiple
e inter: al

Se produce discriminacion

multiple cuando una persona

es discriminada, de manera
simultdnea o consecutiva, por dos o
mds causas de las previstas en esta
ley, y/o por otra causa o causas de
discriminacion previstas en la Ley
integral para la igualdad de trato y
la no discriminacion 15/2022, de 12
de julio,

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

Acoso inatorio

Cualquier conducta realizada por
razon de alguna de las causas de
discriminacion previstas en esta ley,
con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una

Guia de recomendaciones para la negociacion

persona o grupo en que se integra
y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Discrin 1
por asc 'y
discrin \ por error

Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona

0 grupo en que se integra,

debido a su relacion con otra
sobre la que concurra alguna

de las causas de discriminacion
por razon de orientacién e
identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales
y pertenencia a grupo familiar, es
objeto de un trato discriminatorio.

La discriminaciéon por error es
aquella que se funda en una
apreciacion incorrecta acerca de
las caracteristicas de la persona o
personas discriminadas.

Medidc
positive

cion

Diferencias de trato orientadas a
prevenir, eliminar y, en su caso,
compensar cualquier forma de
discriminacion o desventaja en
su dimension colectiva o social.
Tales medidas serdn aplicables en
tanto subsistan las situaciones de
discriminacion o las desventajas
que las justifican y habrdn de

ser razonables y proporcionadas
en relacion con los medios para



su desarrollo y los objetivos que
persigan.

La discriminacion de
las personas LGTBI

La realidad de las personas LGTBI
sigue estando marcada, en muchos
casos, por la discriminacion, la
violencia y el odio motivados en

el rechazo a las orientaciones
sexuales, expresiones y/o
identidades de género no
normativas. Esta situacidén viene
produciéndose en todos los
dmbitos, desde el educativo, el
sanitario, social, laboral y personal
o familiar y condiciona derechos
tan importantes como la libertad, la
dignidad y la igualdad, asi como el
libre desarrollo de la personalidad.
Limita, en esencia, el derecho de
toda persona a mostrarse como es,
sin miedo a recibir rechazo y sin
interferencias externas basadas en
el prejuicio y el estereotipo.

Desde ese punto de vista, existen
todavia numerosos paises donde

la diversidad es criminalizada,
estableciendo penas privativas

de libertad a las personas por ser
gais, lesbianas, bisexuales o trans,
asi como en algunos estados, pena
de muerte. Existen 62 paises que
condenan a penas de cdrcel a las
personas LGTBI, y en 12 de ellos se
impone pena capital. Ocho de estos,
ejecutan efectivamente la condena.

ILGA Europa, la ONG que alerta del
incumplimiento de las politicas
LGTBI a nivel internacional, advierte
del aumento de los discursos de
odio contra las personas LGTBI

por parte de figuras publicas,
debido al auge de los partidos

de extrema derecha en paises
como Bulgaria, Polonia, Turquia,
Chipre, Finlandia, Grecia, Portugal o
Esparia, donde Vox —tercer partido
en representacion parlamentaria—
ha sido protagonista de campanas
homofobas.

Esta situacion que se extiende

por el mundo, constituye un grave
peligro de involucién en Espana,
con la irrupcion de la ultraderecha
en las instituciones del Estado,

que ha obtenido representacion

en ayuntamientos, parlamentos
autondmicos y Congreso de los
Diputados y Senado, condicionando
la politica en algunos territorios
desde los apoyos parlamentarios

y acuerdos de gobierno. El nuevo
discurso del odio que difunden, que
es una revision del discurso e ideas
del pasado, el sefialamiento de las
personas LGTBI que supuestamente
disfrutan de determinados
privilegios, como un lobby de poder
que busca desestabilizar la familia,
las creencias o el estilo de vida
tradicional, el rechazo al abordaje
de la diversidad en el dmbito
educativo a través de la imposicion
del llamado pin parental o la
elaboracién de listas de personas

y activistas LGTBI en algunos
territorios, asi como su persecucion



La discriminacién hacia las personas LGTBI

a través de las redes sociales y

los medios de comunicacién forma
parte de una estrategia politica,
inédita en los ultimos afios de la
democracia, que se ha incorporado
recientemente en el discurso y la
agenda politica.

En esta nueva legislatura, con un
gobierno de codlicién progresista,
se dbre una ventana de
oportunidad para el reconocimiento
real de los derechos de las
personas LGTBI, desarrollando 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.

En ese sentido, es muy necesaria
un desarrollo que, en primer

lugar, garantice los derechos de

las personas LGTBI en todo el
Estado, debido a las diferencias y
desigualdades territoriales al existir
normas en unas Comunidades
Auténomas y no existir en otras y,
en segundo lugar, que reconozca
derechos que tradicionalmente
habian sido negados a un colectivo
histéricamente invisibilizado y
maltratado por las instituciones,
como el de las personas trans.

Por ello es mds importante ahora
gue nunca que el Sindicato dé

una respuesta satisfactoria a las
necesidades de las personas LGTBI,
en el dmbito laboral y social, para
representar a la sociedad en su
conjunto, pero también para ser un
verdadero elemento transformador
y vertebrador de la sociedad.
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El liderazgo de iniciativas en el
ambito laboral, la formacién de los
delegados y de las delegadas en
la atencién a la diversidad sexudl,
familiar y de género en el trabajo,
la incorporacion de las personas
LGTBI en la negociacidn colectiva y
en la accidn sindical son aspectos
cruciales que hay que abordar,
contribuyendo decisivamente a la
igualdad efectiva y

real y a anteponer las

libertades publicas y

los derechos civiles a

discursos y politicas

gue nos retrotraen al

pasado y a un mundo

en blanco y negro.

Sin erimina

Este rmapa fue descargada de b Base de Duabos de
. - s nesceaidad o
medida gue s contenido na tea alterado. dakad

Fuente: llga World



Criminalizacion de actos sexuales consensuales
Abril 2024
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prisian
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La discriminacién hacia las personas LGTBI

Crimenes de odio en
Espana

Desde la Transiciéon han sido
numerosas las agresiones que ha
sufrido el colectivo LGTBI a manos,
principalmente, de diversos grupos
de la extrema derecha. En 1981

se produjo el Caso Almeria, en el
que tres hombres homosexuales
que viajaban desde Cantabria

a Almeria son confundidos con
miembros de ETA y son detenidos y
asesinados por la Guardia Civil. La
homosexualidad de las victimas fue
utilizada como atenuante durante el
juicio por parte de la defensa.

Pero no es hasta 1991 cuando se
habla por primera vez de delito de
odio por LGTBIfobia. Se trata del
asesinato de Sonia Rescalvo, el

6 de octubre de 1991 en el parque
de la Ciudadela de Barcelona.
Sonia era una mujer trans de 45
anos, prostituta e indigente, por

lo que solia dormir en el Parque

de la Ciudadela. Alli fue apalizada
la madrugada del 6 de octubre,
junto a su compaiiera Doris,

por un grupo de 6 neonazis.

Doris consiguio sobrevivir a la
brutal paliza, pero Sonia fallecio,
causando su muerte gran impacto
y conmocion y sirviendo de impulso
al activismo por los derechos de las
personas trans. Su memoria ha sido
recuperada y reivindicada gracias
al movimiento LGTBI de Cataluiia

y a activistas histéricos como
Eugeny Rodriguez, presidente del
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Observatori contra 'Homofobia de
Catalunya.

El 5 de mayo de 2014, Javier Abil
fue asesinado y descuartizado

en Gandia por otro hombre,

al enterarse de que era gay.

El asesino tuvo tal nivel de
ensafamiento que dejo alojada
22 centimetros de la hoja del
cuchillo en su crdneo. En primera
instancia se reconocié el agravante
de odio, pero durante la apelacién
se redujeron las penas, ya que el
Tribunal desestimé el argumento
del odio.

En el afio 2015, en Alicante,
aparece una mujer asesinada

en el hueco de un ascensor. Fue
arrojada por sus victimarios tras
darle una paliza al descubrir que
era una mujer trans. Su caso,
sequido por las entidades LGTBI de
Alicante, mostraron que durante
el procedimiento judicial no se
reconocio su verdadera identidad,
por lo que no se pudo considerar
la transfobia como agravante.
Lyssa da Silva, que ademds era
una mujer migrante, apenas tuvo
a nadie que defendiera en el
procedimiento judicial su identidad
como mujer trans. Los victimarios
llegaron a un acuerdo con la
Fiscalia que les permitié cumplir
las condenas en Francia, pais de
origen de los asesinos.

El 3 de julio de 2021, Samuel Luiz,
de 24 afios, fue asesinado en A
Corufia. Samuel estaba realizando



una videollamada cuando fue
increpado por su agresor, el
cual volveria momentos mds
tarde con un grupo de personas,
que le propinaron una paliza a
Samuel, el cual falleceria por las
heridas provocadas. El crimen se
produjo durante la semana del
Orgullo y causé gran impacto,
motivando manifestaciones de
repulsa y reacciones de diversas
personalidades.

Fuente: Google

Hay que tener en cuenta que,
muchas veces, los crimenes de
odio tienen otras caras, como las

del bullying, ocasionando, también,

terribles consecuencias e incluso
el asesinato social. Es lo que le
pasé a Alan Garcia, joven trans
de 17 afios, que sufridé durante
anos acoso escolar. Dicho acoso
le ocasiond una severa depresion,
llegando, incluso, a autolesionarse

y derivé en suicidio el dia 24 de
diciembre de 2015.

Aunque los avances legislativos
han ayudado a mejorar la calidad
de vida del colectivo LGTBI, hay
gue tener en cuenta que el odio

Fuente: Google

sigue campando por nuestro

pais y debe ser nuestra mdxima
prioridad atajarlo. Por eso son
imprescindibles medidas como

los Planes LGTBI para abordar la
LGTBIfobia en el trabajo, aunque

la intervencion deber ser mds
profunda para llegar a todos los
estratos de la sociedad. El dmbito
laboral era el dltimo lugar en el que
la diversidad no habia entrado de
forma decidida y con normativa
para su respeto, por lo que alcanzar
este espacio contribuird a que la
LGTBIfobia pueda ser erradicada
con mayor intensidad de la
sociedad.
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La discriminacién hacia las personas LGTBI

Segun el Informe sobre la evolucion
de los delitos de odio, realizado
por el Ministerio del Interior en

el aino 2022, los delitos de odio
relacionados con la orientacion
sexual o la identidad de género,
son los segundos mds frecuentes
en nuestro pais (en 2022 se
registraron 459 delitos). Por

otro lado, estos delitos se han
producido en diferentes lugares
como viviendas, espacios abiertos,
establecimientos, transporte
publico, etc; pero se destaca

el increible ascenso de medios
como internet, redes sociales o el
teléfono, a través de los cuales se
produce la mayoria de los delitos.

Fuente: UGT

1
54 | Guia de recomendaciones para la negociacion
I







Terapias de conversion
Falta de proteccion para las personas intersexuales

Discriminacion en el acceso a la salud reproductiva y derechos de familia



LGTB
institt

La LGTBIfobia institucionalizada
se refiere a la discriminacion
sistematica y estructural contra
las personas LGTBI por parte de
instituciones publicas o privadas.
Esto puede manifestarse a través
de leyes, politicas, normas o

prdcticas que perpetuan prejuicios,

desigualdad y exclusion basados

en la orientacion sexual o identidad

de género de las personas. Esta
discriminacion puede darse tanto

de manera explicita como implicita,

a través de la falta de proteccion
legal o el maltrato dentro de las
instituciones.

En la actualidad, en Espafia adn
existen ciertas prdcticas que
pueden considerarse LGTBIfobia
institucionalizada, a pesar de los
avances en derechos y proteccion
del colectivo LGTBI. Algunas de
estas prdcticas incluyen:

Terapias de
conversion

Aunque estdn prohibidas en
varias comunidades autéonomas
(como Madrid, Andalucia

y Catalufia), en Espaiia no
existe una prohibicién a nivel
estatal para las terapias de
conversion o de reorientacion
sexual, destinadas a cambiar la

zada

orientacion sexual o identidad de
género de las personas LGTBI.

Mientras que la mayoria de estas
prdcticas solo son apoyadas por
sectores ultraconservadores,
existen muchas otras que estdn
normalizadas en el dmbito social
y cultural, sobre todo cuando

se dirigen a realidades LGTBI
invisibilizadas tanto fuera como
dentro del propio colectivo.

Esto ocurre especialmente

con las identidades que aun

no han sido despatologizadas

y contindan figurando como
posibles trastornos que deben
ser corregidos. Hasta ahora, solo
han sido despatologizadas de
manera oficial la homosexualidad
en 1990, cuando la OMS la elimind
de la Clasificacion Internacional
de Enfermedades (CIE), y la
transexualidad (que no las
identidades trans), en 2018, al
eliminar la OMS el trastorno de
incongruencia de género del
CIE-11.

En la actualidad, realidades tan
diversas como la intersexualidad,
la asexualidad, o la adn llamada
incongruencia de género en la
infancia, siguen apareciendo
como trastornos en manuales

de diagnéstico. Las personas
asexuales pueden ser



LGTBIfobia institucionalizada

diagnosticadas con un trastorno
de la sexualidad hipoactiva al
gue se pueden aplicar terapias
correctivas que, en muchas
ocasiones, incluyen ejercer
violencia sexual sobre la persona.
Asi mismo, las mujeres asexuales,
al igual que las mujeres lesbianas,
tienen mds probabilidades de
sufrir violaciones correctivas que
buscan arreglar su sexualidad.

Falta de proteccion
para las personas
intersexuales

La falta de proteccion para las
personas intersexuales es uno
de los aspectos mds alarmantes
en cuanto a la LGTBIfobia
institucionalizada en Espafia
y en muchos otros paises. Las
personas intersexuales nacen
con caracteristicas sexuales
(genitales, hormonales o
cromosdmicas) que no encajan
en las definiciones tipicas de
masculino o femenino. La falta
de una regulacién clara en este
dmbito perpetua prdcticas
médicas y sociales que violan
los derechos humanos de estas
personas.

Uno de los principales problemas
a los que se enfrentan las
personas intersexuales es la
realizacién de intervenciones
quirdrgicas o médicas no
consentidas en bebés y menores
para normalizar sus genitales.
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Estas cirugias se realizan con el
objetivo de hacer que el cuerpo
de la persona intersexual se
gjuste a las normas sociales
binaristas de género (masculino
o femenino), a menudo antes
de que la persona sea capaz de
expresar su propia identidad de
género o dar su consentimiento
informado.

En Espaia, a pesar de los
avances en derechos LGTBI, no
existe una ley especifica que
prohiba estas intervenciones
médicas no consentidas en
personas intersexuales. Esta
falta de legislacion deja a las
personas intersexuales en una
situacion de vulnerabilidad
ante estas prdcticas médicas.

Fuente: Google

Aunque algunas comunidades
autéonomas han adoptado leyes
gue reconocen los derechos de
las personas intersexuales, estas
normativas no siempre son claras
o efectivas en la prohibicién de
cirugias no consentidas.



Aunque la Ley 4/2023 incluye
menciones a la necesidad de
respetar los derechos de las
personas intersexuales, no se ha
implementado una prohibicion
especifica a nivel estatal de

las intervenciones quirurgicas

no necesarias. De hecho, la

Ley indica que “se prohiben
todas aquellas prdcticas de
modificacion genital en personas
menores de doce afios, salvo en
los casos en que las indicaciones
médicas exijan lo contrario en
aras de proteger la salud de la
persona”. Dado que no existe una
definicion clara de qué supone
proteger la salud de la persona,
se genera un vacio legal que
permite que los hospitales y
médicos sigan realizando estas
cirugias.

Discriminacion en
el acceso a la salud
reproductiva y
derechos de familia

La discriminacion en el acceso a
la salud reproductiva y derechos
de familia afecta de manera
significativa a las personas
LGTBI en Espafia, a pesar de los
avances legales en igualdad de
derechos, como el matrimonio
igualitario y la adopcién por
parte de parejas del mismo sexo.

A pesar de que el sistema de
salud publica en Espaiia ofrece
tratamientos de reproduccion

asistida, en la prdctica, existen
desigualdades en el acceso a
estos servicios para las parejas
LGTBI, particularmente para
mujeres lesbianas, mujeres
solteras y personas trans con
capacidad de gestar.

El reconocimiento legal de la
parentalidad es otro dmbito en el
que las personas LGTBI enfrentan
discriminacion, particularmente
en situaciones en las que uno o
ambos progenitores no son los
padres biolégicos. Aunque existen
leyes que reconocen la filiacién
en parejas del mismo sexo, la
aplicacién de estas leyes puede
variar, y existen lagunas legales
que generan incertidumbre y
complicaciones.

Las personas trans enfrentan
ademds problemas adicionales
en el reconocimiento de su
parentalidad. En algunos casos,
los sistemas legales no estdn
adaptados para reconocer el
género de una persona trans
que tiene hijos antes o después
de su transicion. Por ejemplo,
un hombre trans que da a luz
puede ser registrado legalmente
como madre en lugar de padre,
lo que genera tensiones y
complicaciones en la identidad
legal de la familia.
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La diversidad en las empresas

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
trans, supone un cambio en el
tratamiento de la diversidad
sexual, familiar y de género y de
las personas LGTBI en todos los
ambitos, pero especialmente en el
laboral.

Los datos de discriminacion

hacia las personas LGTBI en las
empresas hacian imprescindible
que se adoptaran medidas claras y
contundentes con el fin de prevenir
y actuar frente a la violencia,

en la eliminacién de sesgos
discriminatorios en relacién con el
tratamiento de la diversidad en

el acceso al empleo y durante

el empleo y en la aprobacion

y puesta a disposicién de un
protocolo contra la LGTBIfobia en
el trabajo, que permitiera a las
victimas que sufren esta clase

de discriminacidn actuar frente

a ella y sus agresores. Y aunque
las formas de abordaje de estas
situaciones han sido dispares

y diversas en los ultimos afios,

en la actualidad, la ausencia de
iniciativas o la falta de articulado
social y politico de esta materia

ha creado el espacio perfecto para
que empresas y entidades privadas
hayan generado actuaciones en el
ambito laboral que no se abordan
desde la perspectiva sindical y de
los derechos de las trabajadoras y
trabajadores.

Asi, en numerosas ocasiones,

la diversidad en general, y
concretamente la diversidad sexual,
familiar y de género, se abordan de
forma superficial, mercantil o como
simple imagen de marca, con el fin
de darse una pdtina de modernidad
e inclusividad. Pero no deja de ser
paradd jico que, aunque buscan
mejorar su imagen, no apliquen
ningun tipo de politica interna

o el cambio

normativo para regular el respeto
a las personas LGTBI en los
centros de trabajo

que favorezca la inclusividad de
las personas trabajadoras y la
eliminacién de los espacios de
odio que pudieran darse en sus
empresas y sociedades.

Es por ello que se hace urgente
articular una respuesta
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garantista con los derechos de las
trabajadoras y trabajadores LGTBI
y que contemple que las personas
LGTBI en el empleo no dejan de
ser lesbianas, gais, bisexuales,
trans e intersexuales, aunque lo

oculten, como se verd mds adelante

y utilicen la invisibilizacién de su
realidad como una herramienta de
proteccion y defensa frente a las
distintas formas de violencia que
sufren.

Andlisis de la situacion

En el dmbito laboral se siguen
perpetuando prdcticas que
discriminan a las personas

por su orientacion sexual,
expresion o identidad de género,
caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

El trabajo, como espacio de
socializacion y de realizacion
personal, es una esfera
fundamental en la vida de las
personas. Aunque en materia
legal se estdn produciendo
avances importantes, en el dmbito
laboral se reproducen formas de
discriminacion multiples, que

a menudo estdn normalizadas

o pasan desapercibidas.
Ademds, existen una serie de
caracteristicas especificas de
estas discriminaciones sobre las
que cabe actuar de forma directa
y especializada que requieren un
abordaje, también, determinado.

Para entender la LGTBIfobia en
el trabajo, hay que analizar tres

Guia de recomendaciones para la negociacion

variables caracteristicas que

se establecen como elementos
gue, conjugados, reproducen la
discriminacion y la violencia y
gue condicionan el desarrollo
social y personal de las personas
LGTBI y que, en muchos sentidos,
configuran riesgos psicosociales
asociados: la ocultacion, la
renuncia y la segmentacion
forzada del mercado laboral.

En base a la definiciéon de riesgo
psicosocial, entendido como
aquellas condiciones presentes en
una situacién laboral directamente
relacionadas con la organizacién
del trabajo y su entorno social,
con el contenido de trabajo y la
realizacién de la tarea y que se
presentan con capacidad para
afectar el desarrollo del trabajo

y la salud (fisica, psiquica o
social) del trabajador o de la
trabajadora. Asi, unas condiciones
psicosociales adversas estdn en

el origen tanto de determinadas
conductas y actitudes inadecuadas
en el desarrollo del trabajo como
de determinadas consecuencias
perjudiciales para la salud y para
el bienestar del trabajador o de la
trabajadora.

Es por ello que se hace
imprescindible contemplar
en las evaluaciones de
riesgos y en la planificacion
de la prevencion los
riesgos relacionados con

la LGTBIfobia como riesgo



psicosocial y con ello
garantizar el establecimiento
de actuaciones para
prevenir el acoso laboral

por orientacion sexual e
identidad de género.

La segmentacién
forzada del mercado
laboral

La expresion de género, es decir,
la forma en la que se materializa
externamente la masculinidad y
feminidad, determina la reaccién
social que reciben las personas
en torno a su apariencia,
expresiones, comportamientos

y aspecto. Cuando un hombre

es mds femenino o una mujer es
mds masculina que lo socialmente
aceptado, en funcién de los
estereotipos construidos social

y culturalmente, reciben un
determinado nivel de violencia
debido a la LGTBIfobia imperante.

La discriminacion por
autosegregacién o segmentacion
forzada del mercado laboral
supone que las personas LGTBI
cuya expresion de género no se
corresponde con el estereotipo
socialmente esperado para
hombre o mujer buscardn,
consciente o inconscientemente,
trabajos en sectores mds
proclives y respetuosos con la

diversidad LGTBI, como pueden

ser los relacionados con el textil,

la moda, la estética o sectores
tradicionalmente feminizados,
como las profesiones dedicadas a
los cuidados (educacion, salud, etc).
Esto se debe a que estamos en una
sociedad fuertemente patriarcal
que penaliza a la mujer y, por tanto,
lo femenino y los valores asociados
a ello.

La discriminaciéon por
segmentacion forzada del
mercado laboral es una forma

de discriminacidn estructural

gue en muchas ocasiones no es
detectada por las propias personas
LGTBI. Es legitimo, en una sociedad
machista que utiliza la violencia
para corregir a quien se escapa de
la norma, que las personas LGTBI
acudan a sectores que no perciben
como hostiles, para protegerse y
no verse sometidos y sometidas a
situaciones de violencia.

Esta situacion es muy preocupante,
porque supone de hecho la
pérdida de oportunidades de las
personas LGTBI para realizarse
profesionalmente y desarrollarse
en su plano laboral y personal.
Ademds, el mercado es mds
pequefio, tiene menos ofertas
reales prdcticas, por lo tanto, pone
limites a la carrera profesional de
los trabajadores y trabajadoras
LGTBI. También produce un
menoscabo de los intereses de las
empresas que, en su busqueda de
talento, pierden oportunidades.
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Ocultacion e
invisibilizacion

Segun el estudio de 2017 del
Instituto de la Mujer sobre las
personas LGTBI en el empleo,

el fenémeno de la ocultacidon es
una de las formas mds comunes
de discriminacién que sufren
lesbianas, gais, bisexuales, trans e
intersexuales en el dmbito laboral.
Mientras que muchas personas
heterosexuales comparten en su
circulo laboral su vida privada

sin ser sometidas al escrutinio

y cuestionamiento social de su
entorno, las personas LGTBI deben,
en muchos casos, mantener
oculta su situacion personal. El
miedo al despido, a encontrar

la incomprensién de sus
compaferos y companeras, a

ser sometidos a algun tipo de
violencia, la pérdida de prestigio

o de relevancia laboral, son
elementos que juegan a favor de
que las personas LGTBI mantengan
oculta su orientacién sexual o
identidad para evitar situaciones
desagradables.

La ocultacion estd obligada por las
circunstancias, aunque parezca
que se realiza de forma voluntaria,
y supone un continuo control de la
informacion que se muestra en el
trabajo ante los compaiieros y las
companeras. La ocultaciéon actua en
forma de proteccién o autodefensa,
frente a situaciones de violencia y
odio, pero, aunque podria parecer

Guia de recomendaciones para la negociacion
|

que protege a las personas que la
ejercen, genera una situacion de
estrés con el fin evitar revelar la
orientacion sexual o la identidad
de género que, finalmente, juega
en contra del desarrollo natural

de las relaciones laborales. A

este fendmeno que separa la vida
privada de la vida profesional se
le denomina disociacion de la vida
laboral y personal, y ocurre en
numerosas persondas que, d pesar
de que en su familia y dmbito social
estdn fuera del armario, vuelven a
él en el trabgjo.

Otro escenario en el que las
personas LGTBI han manifestado
la existencia de prdcticas

el personas LGTBI

vuelven al armario en el trabajo

discriminatorias contra ellas es
en las entrevistas de trabajo,
donde, segun relatan las personas
interesadas, es relativamente
habitual que se les pregunte por su
vida intima, especialmente por el
lugar en el que viven y con quién,
por ese motivo, y ante el miedo

a no ser contratados/as en el
inicio de un nuevo empleo domina
la ocultacidn, o al menos, la no
expresion.

Segun el Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades,
del Ministerio de Igualdad, la
expresion de la orientacion sexual



o identidad de género se va
produciendo de forma informal

y parcialmente a medida que se
construyen espacios de confianza
y de intimidad en el espacio laboral.
La confianza en la organizacién se
construye a partir de la vivencia
cotidiana con los comparieros y
superiores, no es la organizacion
la que ofrece o construye
directamente la percepcion de un
espacio no hostil para las personas
LGTBI.

Finalmente es significativo que, en
muchos casos, las personas LGTBI,
que han salido del armario en su
ambito familiar y social cercano,
mantienen oculta su orientacién e
identidad en el trabajo.

Esto resulta especialmente dificil
entre las personas trans, que por
diferentes motivos pueden carecer
de la oportunidad de protegerse. En
ese sentido, el no haber accedido
a un cambio registral del nombre y
del sexo en su documentacion, el
rechazo de su expresion de género
o el acudir a consultas médicas
pueden suponer que se conozcad su
situacion personal y sean objeto de
determinadas formas de violencia.
Por ello se hace imprescindible

un marco legal, también en el
ambito laboral, para la salvaguarda
de sus derechos, y asi mismo,

que se incorporen clausulas en

la negociacion colectiva para la
proteccion de situaciones que
pueden llegar a ser numerosas

y para las que no hay una

regulacién especifica. Los planes de
acompafiamiento son en este caso
imprescindibles, y la representacion
sindical debe tener en ellos un
papel decisivo de seguimiento,
supervision y evaluacion.

Renuncia

Es frecuente que, debido a la
necesidad de ocultamiento ante

un entorno hostil a la diversidad
sexual, familiar y de género en

el trabajo, las personas LGTBI
prefieran renunciar a derechos
laborales consolidados y vinculados
a las relaciones familiares (permiso
por maternidad, paternidad,
matrimonio, acompafiamiento

al cényuge a visitas médicas)

ante la perspectiva de revelar la
orientacion sexual o identidad de
género en sus centros de trabgjo.
Esta situacion, que es consecuencia
de la invisibilidad autoimpuesta,
provoca que la persona tenga,
justificadamente, el sentimiento
de que no estd siendo ella misma
ni disfrutando de espacios de
seguridad y confianza.

En las personas trans, debido a

la posible reaccion contraria del
entorno laboral, se puede dar la
circunstancia de que el trabajador
o trabajadora renuncie a realizar
su trdnsito y postergar sine die su
camino hacia el género.
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La renuncia es la

mdxima expresion de la
discriminacién y forma
parte de una discriminacién
que tiene lugar de forma
silenciosa y asumida por la
persona que la realiza, de
manera que las personas
que utilizan este mecanismo
de proteccidn frente a

la violencia, ni siquiera
contemplan la posibilidad de
reclamar esos derechos ante
las autoridades laborales o
sus representantes legales.

Tenemos testimonios
directos de mujeres
lesbianas que han decidido
casarse en su periodo
vacacional, renunciando asi
a su permiso por matrimonio
y de mujeres lesbianas que
no han acompanado a sus
parejas hospitalizadas por
graves enfermedades para
no explicar en sus trabajos
que sus parejas eran
también mujeres.
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Los datos de la
discriminacion en el
empleo

A principios del afo 2020, UGT
realizé una encuesta para estudiar
la discriminacién de las personas
en el dmbito laboral y proponer,
desde el conocimiento, medidas
para erradicar la LGTBIfobia de los
entornos laborales de las personas.
Estudio que repitié en 2023,
analizando la evolucién de los datos
que ya habia obtenido previamente.

Partiendo de la realidad de que
numerosas personas LGTBI sufren
discriminacion en los centros

de trabajo por motivos de su
orientacion sexual, expresion

e identidad de género, que se
percibe de forma variable entre
las personas LGTBI y quienes no lo
son, tratamos de describir cémo
se produce la discriminacién que
sufren las personas LGTBI en los
centros de trabajo y cémo se
percibe esta por las personas no
LGTBI.

B Percepcion de la
discriminacion por las
personas no LGTBI en el
trabajo.

B Percepcién y experiencias
de la discriminacidn de las
personas LGTBI en el trabajo.



La encuesta, junto con otros
estudios realizados, en particular
un seguimiento de los contenidos
contra la discriminacion por
orientacién sexual e identidad de
género en los convenios colectivos,
nos permitioé identificar situaciones
y establecer propuestas de
actuacion para luchar por la
igualdad de trato y oportunidades
en el mundo del trabajo.

Para seguir avanzando, hemos
realizado una nueva edicion de
la encuesta, que nos permita
observar cambios en la situacién
y ver los avances realizados y

Fuente: UGT

las necesidades de actuacion
mds acuciantes, para continuar
avanzando en igualdad, asi como
seguir proponiendo actuaciones
en accidn sindical de cara a evitar
y persequir la discriminacion
Igtbfdbica en el dmbito laboral.

>sta sobre
criminacion
Ifobica en centros
ibajo

En las encuestas sobre
discriminacion que hicimos desde
UGT en los afios 2020 y 2023,
uno de los datos mds preocupantes
gue nos encontramos fue que a
pesar de que en el dmbito social y
familiar ya se ha salido del armario,
el 51% de las personas LGTBI
vuelven al armario en el trabajo.
Un 50% de las personas LGTBI
muestran miedo a revelar su
orientacion sexual en el trabajo,
en conversaciones con sus
superiores o companeros/

as de trabajo, por miedo a la
incomprensién de sus iguales,
a represalias e, incluso, al
despido. En parte, esto se
debe que se piensa que ser
LGTBI te resta oportunidades
en el mundo laboral, ya sea
para acceder al empleo, ya
que el 44% de las personas
LGTBI ocultan su orientacion
sexual o identidad de
género para encontrar un
trabajo y el 75% de las personas
LGTBI han considerado alguna
vez un inconveniente ser LGTBI
en el acceso al empleo; ya sea
para promocionar en el empleo,

ya que el 55% de las personas
LGTBI ha considerado alguna

vez un inconveniente ser LGTBI
para promocionar en el empleo.
Por eso muchas personas realizan
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]

De lat personas LGTHI L"_r kit pefsonas
vuelven of armorio en LGTHE muestran
ol trobajo miodo o revelar su

T

un ejercicio de ocultacién que,
aparte de no poder expresarse

con libertad ante sus propios
comparieros y comparieras, acarrea
otra serie de consecuencias
negativas: el 20% de las personas
LGTBI reconoce que la disociacion
entre la vida privada y el

5%

50%

arientocidn sexual
en el trobajo

20% 1%

De ks personos LGTHEI
sufre problemas de
ongiddad y estrés

Reconace sufrir
trostornos musculares
como consecuencio de
la omsiedad.

trabajo les produce situaciones
de ansiedad y estrés y un 11%
reconoce sufrir trastornos
musculares como consecuencia
de la ansiedad. En cuanto a las
violencias vividas en los centros
de trabajo, las encuestas nos
mostraron que las mds habituales
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son las agresiones verbales,
especialmente los chistes y los
rumores. Un 50% de las personas
LGTBI aseguran haber vivido una
agresion verbal en el trabajo vy el
55% reconoce que nadie de su
entorno laboral se ha posicionado
a su favor.

Es preocupante la falta
de apoyo, tanto de la
empresa como de los
propios comparieros

y compaiieras, con

el que cuentan las
personas LGTBI ante
una agresion: un

44%
20%
" 75% de las personas

51% 50% 44%

D b pd sonad LGTEI

oaultan su orientacidn
soxual o [dentidod de

genero,

consultadas (no
LGTBI) reconocen
haber presenciado
algun tipo de
agresion verbal
hacia lesbianas, gais,
bisexuales o trans en
el trabajo y un 80%
de las conductas
acusatorias hacia
personas trans y

no binarias ocurren
delante de otras
personas, sin que
nadie haga nada por
evitarlo. Ademds, un porcentaje
muy alto de las agresiones, el
74%, son reiterativas, por lo que
tampoco nos debe extrafar el dato
de que el 70% de las personas
LGTBI no se atreven a denunciar
agresiones a sus superiores en el
trabajo cuando, ademds, solo se
atienden el 30% de las denuncias.




Otra conclusién que se puede
sacar de nuestras encuestas es

la especial vulnerabilidad del
colectivo trans. Un 55% de las
personas trans y no binarias
han sido rechazadas directa
(40%) e indirectamente (15%) en
entrevistas de trabajo. Ademadas,
un 62% de las personas trans

no ha recibido ningun tipo de w8z un Incomenionte
apoyo en su entorno laboral v
durante su transicion, muchas

de ellas, por lo tanto, incluso

55%

Die b peprsnass LG TN
e

15idemods ngurk

aplazan su transicién sine die. La ©  no estan aceptadas socialmente,
autopercepcién dentro del colectivo : por lo que no es de extrafiar que,
trans también es sumamente - adivinando una falta de apoyo,
negativo, ya que, el 70% de las solo se denuncia un 5% de las
personas trans consideran que conductas violentas contra las

personas trans y no binarias.

80%
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PSR RN y o
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D lod persanas LGTEI

asegunn haber vivido
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) de convenios

Una vez analizados los datos

del clima laboral en el colectivo
LGTBI, decidimos averiguar qué
medidas se estaban tomando

al respecto, especialmente en

los convenios, Para ello, nuestra
compafiera Marieta Garcia
Gutiérrez analizé mas de 1.100
convenios colectivos publicados
entre los afos 2020 y 2021y la
sorpresa fue que nos encontramos

>

con un vacio muy importante, ya
que solamente un 30% de los
convenios tenia alguna clausula
que hiciera mencién al colectivo
LGTBI (aunque eran cldusulas muy
genéricas y de dificil aplicacién)

y un 0% de los convenios
mencionaban al colectivo trans.

as intersex y

Aunque la realidad de las personas
intersexuales se ha estudiado en
numerosas ocasiones y existe una
extensa literatura cientifica que
acredita las situaciones que sufren

0%

De los convenios tenia
alguna cldusula gue
hiciera mencion al
colective LGTBI
[genéricos y de dificil
aplicacion).

las personas intersex en sus vidas
cotidianas, no existen estudios que
aborden la discriminacién en el
dmbito laboral.

En ese sentido, en el primer

estudio exploratorio sobre esta
realidad que realizamos en el afio
2020, a través de los grupos de
trabajo de andlisis cualitativo,
determinamos que existian algunos
supuestos en los que las personas
intersexuales habian sufrido alguna

0%

De los convenios
mencionaba alcolectivo
trans.

forma de discriminacion laboral,
fundamentalmente en forma de
exclusion.

Asi, determinamos algunas de
las situaciones mds habituales,
concretando las siguientes:

Realizacion de reconocimientos
médicos invasivos que tengan
como causa de exclusién laboral
determinadas anomalias genéticas,
congénitas o adquiridas y/o
procesos endocrinometabdlicos
que produzcan alteraciones
morfolégicas o funcionales.
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Realizacién de andlisis de sangre
con el fin de determinar niveles
hormonales determinados que
causen la exclusion de procesos
laborales para el acceso al empleo.

Cabe sefialar que numerosas
empresas del sector publico y del
sector privado realizan este tipo
de reconocimiento médico que
puede producir que una persona
intersexual, que tiene capacidad
total para el desarrollo de cualquier
tarea laboral, quede excluida por
causa de alguna de las cuestiones
anteriormente sefialadas.

=]

YOICATO

Fuente: UGT
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EL Articulo 15.1de a Ley Trans y LGTBI
El'V AENC y su importancia como impulsor de la igualdad

Real Decreto 1026/2024



Avance
para Ic
situaci
LGTBI

imentales
1de la

IS personas
bajo

El articulo 15.1de la Ley 472023

La necesidad de introducir, en el

marco laboral espariol, una referencia

para la proteccion de las personas
LGTBI en Espaiia, se introdujo en la
tramitacion parlamentaria de la Ley

4/2023, por parte del drea de Accion

LGTBI de UGT. Esta modifcacién a la
norma, introduce por primera vez

la obligacién de las empresas de
implementar medidas especificas
de proteccion de las personas LGTBI
trabajadoras.

En efecto, uno de los grandes
avances que hemos conseguido

es que la Ley 4/2023, de 28

de febrero, para la igualdad

real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI,
contemple en su articulo 15.1. la
obligatoriedad para las empresas
de mas de cincuenta personas
trabajadoras de establecer
mediante la negociacién medidas
planificadas para avanzar en la
igualdad de trato y oportunidades
de las personas LGTBI, enmienda
presentada por UGT y apoyada por
PSOE, PODEMOS y ERC:

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

I 1.- Las empresas de mds de

50 personas trabajadoras
deberdn contar, en el plazo
de 12 meses a partir de

la entrada en vigor de

la presente ley, con un
conjunto planificado de
medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real

y efectiva de las personas
LGTBI, que incluya un
protocolo de actuacidn
para la atencidn del acoso
o la violencia contra las
personas LGTBI. Para ello,
las medidas serdn pactadas
a través de la negociacidon
colectiva y acordadas con la
representacion legal de las
personas trabajadoras. El
contenido y alcance de esas
medidas se desarrollardn
reglamentariamente.



Avances para la mejora de la situacion de las personas LGTBI en el trabajo

EIV AENCy su
importancia como
impulsor de la
igualdad laboral

Paralelamente al cambio normativo,
el V Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva recoge,
por primera vez en un acuerdo
interconfederal, un capitulo,

el Capitulo X1V, relativo a
diversidad LGTBI, con el fin de
gue empresarios y sindicatos
establezcan un marco convenial
de respeto a los derechos de las
personas LGTBI en el trabajo.

Las Organizaciones
empresariales y sindicales
compartimos la necesidad
de fomentar la diversidad de
las plantillas, aprovechando
el potencial humano, social y
econdmico que supone esta
diversidad.

Para conseguir este objetivo,
los convenios colectivos
deben:

e Promover plantillas
heterogéneas.

e Crear espacios de trabajo
inclusivos y seguros.

e Favorecer la integracion
y la no discriminacion
al colectivo LGTBI
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en los centros de

trabajo a través de
medidas especificas,

de conformidad con lo
previsto en el articulo
15.1de la Ley 4/2023,

de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva
de las personas trans y
para la garantia de los
derechos de las personas
LGTBI.

e Asegurar que los
protocolos de acoso y
violencia en el trabajo
contemplen la proteccion
de las personas LGTBI en
el dmbito laboral.

Tenemos mds instrumentos que
nunca para poder introducir en los
convenios colectivos cldusulas que
permitan avanzar en los objetivos
de igualdad y no discriminacion
en el trabajo, contamos con el
apoyo de la legislacién y con el
compromiso de los interlocutores
sociales.

Confiamos en que estos
instrumentos de conocimiento,
sumados a las nuevas herramientas
gue nos proporcionan la Ley y el
AENC, nos permitan avanzar en la
igualdad de las personas LGTBI y

la erradicacion de la LGTBIfobia

en todos los centros de trabajo de
nuestro pais.



Real Decreto
1026/2024

El 8 de octubre de 2024

se publico el Real decreto
1026/2024, el cual desarrolla el
conjunto planificado de medidas,
es decir, regula los planes LGTBI.
En él se destaca que estas
medidas planificadas han de ser
negociadas y pactadas con la
RLPT a través de la negociacion

colectiva, siendo voluntaria para las
empresas de 50 o menos personas
trabajadoras. También se incluyen
en este reglamento el Protocolo

de actuacién para la atencién del
acoso y la violencia contra las
personas LGTBI.

Tanto el conjunto planificado de
medidas, como los plazos y la
legitimizacion en la negociacion
serdn desarrollados ampliamente a
continuacion.



Los planes LGTBI no precisan de un diagndstico previo para su realizacién
Dindmica de evaluacion en el contexto empresarial

Método Igualia



Méto
evalu

Los planes LGTBI no precisan de un diagnostico

previo para su realizacion

Al contrario que los planes de
igualdad, para la negociacion y
pacto de las medidas planificadas
del articulo 15.1 no se precisa
realizar ningun diagnéstico, ni en
los términos en los que se realizan
los diagndsticos en materia de
igualdad en las empresas ni en
otros similares o distintos. Primero
porqgue se incurriria en una
vulneracion flagrante del derecho
a la intimidad y privacidad de las
personas. No se trata de preguntar,
averiguar e indagar sobre la
orientacion o identidad de nadie,
lo que estd fuera de toda Idgica.

Ni las medidas a las que se refiere
el 15.1 son de accidn positiva que
afectan a personas particulares

e identificables. El término, que

en otros dmbitos puede tener un
propésito técnico, aqui implica

un proceso de evaluacién que,
usado de marea erréneaq, en

lugar de promover la inclusidn,
podria generar desconfianza y
sefalamiento de personas que no
tienen por qué ser identificadas por
su orientacion sexual o identidad
de género.

El término “diagndstico”, ademds,
al aplicarse a cuestiones LGTBI,

puede conllevar una connotacién
negativa, como si estas realidades
fueran problemas a resolver. Esto
va en contra del propio espiritu
de la normativa, que busca
precisamente desestigmatizar

y normalizar la diversidad LGTBI.
Las empresas no necesitan un
diagnostico de la identidad o

la orientacién de las personas
empleadas para cumplir con la ley;
lo que requieren es implementar
medidas que protejan a las
personas, independientemente de
si han manifestado abiertamente
ser LGTBI.

En efecto, como se ha dicho se
trata, por un lado, de medidas
cuya virtud es generar un espacio
de trabajo inclusivo, libre de
violencias y de odio, para

gue quien quiera expresarse lo
pueda hacer libremente y sin
recibir ningun tipo de represalia
discriminatoria por ello. Se podria
decir que verdaderamente el
legislador ha buscado que en

las empresas de nuestro pais se
haga un esfuerzo de cambio de
paradigma cultural y social frente
a la diversidad sexual, familiar

y de género. Y, por otro lado, se



Métodos de evaluacion

trata de medidas, concretamente
el protocolo contra el acoso
discriminatorio, que protejan

a la victima denunciante del
acoso por razon de orientacion
sexual, identidad y expresion de
género, caracteristicas sexuales o
pertenencia a grupo familiar. No
cabe duda pues, que en ambos
casos el diagndstico de la situacion
previo a la adopcion de medidas
queda fuera de todo lugar, y,
dicho sea de paso, también el
negocio de la consultoria en

esta materia, que tanto se ha
beneficiado y se beneficia de
otros procedimientos como

el de diagnosis en los planes

de igualdad. La funcién de la
consultoria o del asesoramiento
de terceros es apoyar a las
empresas en este cambio

de paradigma, proponiendo
soluciones estratégicas que vayan
mds alld de la mera normativa

y se traduzcan en verdaderos
espacios de inclusién. A través

de la sensibilizacidn, el disefio de
protocolos efectivos y la creacién
de entornos de didlogo, se puede
conseguir que las organizaciones
entiendan que la proteccion

5Bl buscan

un cambio de cultura hacia la
diversidad en las empresas

y el respeto por la diversidad
no requieren que nadie sea
identificado o sefialado.

Dindmica de evaluacién en el contexto empresarial

Para que una organizacién pueda
implantar correctamente las
medidas que se hayan pactado

en su convenio o convenios de
aplicacién, es fundamental que
antes evalle desde donde parte,
es decir, en qué medida estd ya
integrada la diversidad en sus
politicas y cultura empresarial. Para
que la diversidad esté plenamente
integrada en la politica y cultura
empresarial de una organizacion
no es, en ningun caso, necesario
conocer si existen personas LGTBI+
en dicha organizacién. Tampoco es
necesario “esperar” a incorporar a

|
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una persona LGTBI+ o a que alguna
persona trabajadora revele su
identidad u orientacién sexual para
comenzar a aplicar medidas que
garanticen su bienestar laboral. La
integracion de la diversidad en las
politicas y cultura empresarial son
elementos preventivos y proactivos
gue deben formar parte de la
identidad de la organizacion.

Existen en la actualidad diferentes
métodos reconocidos para valorar
si la empresa es un entorno donde
la diversidad estd integrada
completamente.



Corporate Equality Index (CEI)

El Corporate Equality Index (CEI)

es un informe anual elaborado
por la Human Rights Campaign
(HRC), la organizacion de derechos
civiles mds grande en Estados
Unidos que trabaja por la igualdad
de la comunidad LGTBI. EI CEl

es un estdndar reconocido para
evaluar las politicas y prdcticas de
inclusion LGTBI de las empresas en
el lugar de trabgjo. Este indice, que
se lanzé por primera vez en 2002,
y se aplica en grandes empresas de
Estados Unidos.

El CEl evalia a las empresas en
una escala de 0 a 100, donde las
organizaciones pueden alcanzar la
puntuacién mdaxima si cumplen con
los siguientes criterios principales:
Politicas de no discriminacion
que prohiben la discriminacion
basada en la orientacién sexual y
la identidad de género; Beneficios
sociales y sanitarios, teniendo

en cuenta que en Estados

Unidos no se cuenta con sanidad
publica o participacién sindical

en la regulacion de derechos
laborales; Responsabilidad social,
mostrando apoyo publico frente

a la discriminacion; y Cultura e
inclusién, midiendo la existencia
de programas internos, como la
formacion en diversidad e inclusién,
grupos de recursos para personas
LGTBI, y otras iniciativas que
promuevan un ambiente de trabajo
inclusivo.

Stonewall Workplace Equality
Index

El Stonewall Workplace Equality
Index es una herramienta que
mide el desempeiio de las
empresas en la implementacion
de politicas inclusivas para
personas LGTBI+ desarrollado por
la organizacion Stonewall de Reino
Unido. A través de un cuestionario
detallado, las organizaciones
responden sobre dreas clave como
las politicas de no discriminacion,
la sensibilizacién de las personas
empleadas, la formacién sobre
diversidad y la creacién de
espacios seguros.

Entre las evaluaciones realizadas
por este indice, se encuentran las
Politicas de No Discriminaciodn,
gue prohiban la discriminacion
basada en la orientacion sexual y
la identidad de género, el Apoyo

a personas Trans, incluyendo la
gestién de la transicion de género
en el lugar de trabajo y la creacién
de un entorno seguro y respetuoso,
y la Cultura Inclusiva y Formacion,
dirigida a promover un ambiente
de trabajo mds consciente y
equitativo.



Métodos de evaluacion

El Método Igualia

La creacion e implementacién de un
Plan de Accién LGTBI en el dmbito
laboral constituye un imperativo legal y
ético en la promocion de la igualdad y
la no discriminacion. Sin embargo, para
asegurar la efectividad y adecuacion
de dicho plan, es fundamental
considerar no solo el marco juridico
nacional sino el autonémico, asi como
las disposiciones de los convenios
colectivos aplicables.

A nivel autondmico, casi todas las
comunidades auténomas cuentan
con normativas adicionales que
complementan y refuerzan la
proteccion de los derechos LGTBI
en el dmbito laboral, por lo que es
imprescindible familiarizarse con la
legislacion especifica de la region
correspondiente.

Ademds, resulta imprescindible
andlizar la incidencia de la LGTBIfobia
en el sector especifico donde opera
la empresa. Esta evaluacion permite
identificar la problematica y las
necesidades particulares de las
personas LGTBI en dicho sector,
orientando asi la elaboracién de
medidas y acciones especificas
dentro del Plan de Accién LGTBI.

Sectores como el educativo,

el dmbito sanitario o aquellos
dedicados a la cultura y el
entretenimiento, deberan prestar
especial atencion a la proteccion
de las personas LGTBI
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Cdlcu
Indice

En el marco de un compromiso
proactivo con la igualdad de
derechos y la no discriminacion,
es imperativo la elaboracion de
un Plan de Accidon LGTBI que se
erige como una herramienta
fundamental para asegurar el
pleno ejercicio de los derechos de
las personas LGTBI en el dmbito
laboral.

Para garantizar la efectividad

y pertinencia de dicho plan,

es esencial llevar a cabo una
evaluacion exhaustiva que
permita identificar los obstdculos
y dreas de mejora dentro de la
organizacion. Esta evaluacion
previa se estructura en tres fases
interrelacionadas: la evaluacién
de la heteronormatividad en la
empresa, la evaluacion del riesgo
de discriminacion potencial y el
cdlculo del indice de integracion.

La primera fase, la evaluacion

de la heteronormatividad en

la empresa, busca analizar e
identificar sesgos y prejuicios
arraigados relacionados con la
presuncion de heterosexualidad
que puedan suponer un obstdculo
para la plena integracion y
participacion de las personas
LGTBI en el dmbito laboral.



La segunda fase, la evaluacién
del riesgo de discriminacion
potencial, tiene como objetivo
identificar los posibles factores y
situaciones que podrian conducir
a la discriminacion o al acoso por
motivos de orientacidn sexual o
identidad de género.

Finalmente, la tercera fase
consiste en el cdlculo del indice
de integracién, que permite medir
el grado de inclusion y diversidad
dentro de la organizacion en
relacidn con las personas LGTBI.
Este indice proporciona una
métrica objetiva para evaluar el
progreso hacia la igualdad de
oportunidades y el respeto a la
diversidad sexual y de género en
el lugar de trabgjo.

¢Por uamos la
heter ividad?

Entender de qué manera estdn
arraigados los roles de género y
la presuncién de heterosexualidad
en la empresa contextualizard el
punto de partida del Plan LGTBI.
Es imprescindible entender que
el Plan LGTBI no debe buscar
responsabilizar a las personas
LGTBI de su integracion, sino
poner el foco en la revision de
prejuicios y privilegios de un
entorno heteronormativo. Una
empresa en la que histérica

y/o culturalmente estén
especialmente presentes
ideales tradicionales de género

y sexualidad serd un entorno
mucho mds hostil para toda
aquella identidad que desafie
estas nociones y, por tanto,
deberad trabajar de manera mads
profunda su base. Por otro lado,
una empresa donde existan ideas
mds cercanas al empoderamiento
femenino o las nuevas
masculinidades serd mucho

mds permeable a la inclusiéon de
identidades diversas.

¢Qué Sgo
poter
discri n?

Conocer el grado de
heteronormatividad en la
empresa ya nos va a dar un
contexto sobre el riesgo potencial
de discriminacién que podria
sufrir una persona que no se
ajuste a los roles establecidos.
Sin embargo, deberemos
analizar todas las dreas de la
empresa (el acceso al empleo, el
desarrollo profesional, el acceso
a la conciliacion, asi como todas
las politicas de RRHH) con el

fin de establecer qué politicas
podrian estar poniendo en peligro
el libre desarrollo profesional

de las personas LGTBI. La
existencia de entrevistas
abiertas, la recopilacién de datos
sensibles no relevantes para el
desarrollo del puesto de trabajo,
la exigencia de un codigo de
vestimenta basado en la estética
y no en la funcionalidad de
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las prendas, son ejemplos de
politicas de empresa susceptibles
de ser discriminatorias y

que deben ser o revisadas o
erradicadas.

Este indice nace de las
investigaciones realizadas por
Cristina Maestre como parte
del proyecto Igualia LGTBI+ y
con la finalidad de dotar a las
organizaciones de una medida
cuantitativa que no incurra en
la revelacidn de la identidad

u orientacion sexual de las
personas y permita cuantificar
el grado en el que las realidades
LGTBI+ estdn integradas en la
cultura organizacional.

iedidas para
a integracion

La promocidn de la integracién
LGTBI en el dmbito laboral

no se limita Unicamente a la
implementacion de politicas de
igualdad y no discriminacion, sino
que requiere un enfoque integral
que aborde las normas sociales
y las creencias arraigadas

que perpetuan la exclusion

y la desigualdad. Para ello,
necesitaremos:

= Deconstruir roles de
género: Los roles de
género tradicionales
imponen expectativas y
limitaciones basadas en
la identidad de género de
las personas, perpetuando

Guia de recomendaciones para la negociacion

estereotipos y
discriminacidn en el dmbito
laboral. La deconstruccion
de estos roles implica
desafiar las normas
sociales preestablecidas

y cuestionar el modelo
binario tradicional.

Cuestionar creencias
sobre las relaciones
romdnticas: Las
creencias arraigadas sobre
las relaciones romdnticas
pueden influir en la
percepcion y tratamiento
de las personas LGTBI,
sobre todo en aquellas que
desafian las estructuras
tradicionales del amor
romdntico, como puede
ser la asexualidad o el
arromanticismo. Eliminar
expectativas sobre las
relaciones ajenas y no
cuestionarlas mejorard

la integracion de las
personas LGTBI.

Revision de
percepciones sobre
estructuras familiares:
Al'igual que en el caso de
las relaciones romdnticas,
es importante visibilizar
todos los modelos de
estructuras familiares,
entendiendo estos

tan vdlidos como los
tradicionales. Es crucial
revisar y ampliar las
percepciones sobre las



estructuras familiares
para reconocer y valorar
la diversidad de formas de
convivencia y parentesco.

Eliminacion de la
heteronormatividad:
La heteronormatividad,
entendida como la idea de
que la heterosexualidad
eslanormay la

unica forma vdlida de
orientacion sexual,
permea muchas facetas
de la sociedad, incluido el
dmbito laboral. Eliminar

la heteronormatividad
implica no presuponer la
heterosexualidad de las
personas trabajadoras

y, por tanto, asumir sus
necesidades en base a este
hecho.

Cuestionamiento

de divisiones de
espacios: Las divisiones
de espacios basadas en

el género, ya sean fisicas
(bafios, vestuarios) o
estructurales (uniformes,
avatares) pueden
contribuir a la exclusion

y la discriminacion de
personas que no se
enmarquen dentro del
modelo binario tradicional.
Cuestionar estas divisiones
y promover espacios
inclusivos y accesibles
para todas las personas
es esencial para fomentar

un ambiente laboral
integrador y respetuoso
con la diversidad.

= Acompanamiento
a la transicioén: El
proceso de transicion
puede ser complejo e
individual para cada
persona trans, por lo que
establecer procedimientos
de actuacién puede
facilitar a la empresa el
acompafiamiento a la
persona para facilitar su
integracion, ya sea desde
el cambio burocrdtico de
nombres y pronombres
hasta los permisos para
posibles intervenciones o
revisiones médicas.

= Formaciony
sensibilizacion
continua: La dnica
via que garantiza una
plena integracién de
las personas LGTBI en
el dmbito laboral es la
formacion y sensibilizacion
en realidades LGTBI
para todas las personas
trabajadoras, que
busque naturalizar las
distintas identidades y
orientaciones mas alld de
lo heteronormativo.

La evaluacion del contexto inicial
del que parte la organizacion

es fundamental para poder
establecer una planificacion
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eficiente de la implantacién de
las medidas del Plan LGTBI. En
una organizacion que parta

de una nula integracién de la
realidad LGTBI en su cultura 'y
politicas, se deberd comenzar
con sensibilizacion bdasica para
abrir la puerta al conocimiento
de la realidad LGTBI, poniendo
en marcha de manera
prioritaria protocolos contra la
discriminacién, y empezando
a crear espacios seguros de
didalogo en el que personas
interesadas puedan
hacer preguntas

0 sugerencias a

la empresa. Para
empresas con
conocimiento

LGTBI de manera
“coloquial”, pero
donde la visibilidad
es baja, se

deberia avanzar
con formaciones
mds profundas
sobre sesgos
inconscientes, crear
grupos de recursos
para personas
empleadas LGTBI
que garanticen la
confidencialidad,

y promover la
visibilidad a través
de campaiias
internas. Finalmente,
una empresa que
ya cuenta con
personas LGTBI
visibles y politicas

1
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inclusivas bdsicas, podria
avanzar en la integracion de la
realidad LGTBI en el resto de sus
politicas corporativas, no solo
dirigiéndolas a la organizacion
interna sino también a la imagen
externa, estableciendo clausulas
con clientela y proveeduria,
estableciendo sistemas de
gestién como la ISO 30415:2021
o el mds especifico Sello SGI
DS-20




Solo un enfoque adaptado a la
realidad de la empresa puede
hacer que el Plan LGTBI sea
realmente efectivo y consiga
una inclusién integral en cada
contexto.

Fuente: UGT
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Interpretacion juridica de la norma
Definicion de planes LGTBI en las empresas
Nada tiene que ver un plan de igualdad con un plan LGTBI

Las medidas se acuerdan y se pactan a través de la negociacion colectiva



Plar

1Bl

Interpretacion juridica de la norma

El derecho a la no discriminacion
y ala igualdad de trato y de
oportunidades es una aspiracién
del ser humano que tiene una
amplia acogida en el ordenamiento
juridico aprobado y hunde sus
raices en el constitucionalismo
histdrico y reciente, convirtiéndose
en un principio del Estado social y
democrdtico de Derecho.

La Constitucidon Espariola de
1978 recoge en su articulo

14 que “los esparioles

son iguales ante la ley,

sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por
razdén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinién o cualquier
otra condicidn o circunstancia
personal o social”.

En cuanto al desarrollo legislativo
del articulo 14 de la Constitucion
hay que apuntar que el mismo es
enteramente singular. El cardcter
relacional y no auténomo del
principio de igualdad, es decir,

el que la igualdad no pueda
predicarse en abstracto, sino
unicamente respecto de relaciones
juridicas concretas, impide que
este principio pueda ser objeto

de una regulacién o desarrollo
normativo con cardcter general. Es
por ello que, al no poder aplicarse

de forma auténoma y unitaria, hay
numerosas normas donde este
principio informador del derecho
se recoge de forma transversal y
se desarrolla con mayor concrecion
y especificidad. El ejemplo mads
reciente es la Ley 4/2023, de

28 de febrero, para la igualdad
de trato de las personas trans y

la garantia de los derechos de

las personas LGTBI, pero también
otras como la Ley 15/2022, de 12
de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacion,
con importantes referencias a

la prohibicién de cualquier tipo

de discriminacion en el lugar de
trabajo, por ejemplo la serofobia o
la xenofobia, y también la conocida
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que es
precisamente en el dmbito laboral
donde tiene un mayor impacto

al crear y establecer los Planes

de Igualdad, como herramienta
fundamental para combatir las
desigualdades que sufren las
mujeres en el trabajo por el mero
hecho de serlo.

En el plano internacional, Europa
no ha sido ajena a los avances
legislativos necesarios en la lucha
contra la discriminacion. Asi,
hace veinte afios se aprobaba



Planes LGTBI

la Directiva 2000/78/CE del
Consejo, de 27 de noviembre de
2000, relativa al establecimiento
de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo

y la ocupacion que recogia el
derecho de toda persona a la
igualdad ante la ley y a estar
protegida contra la discriminacion,
admitiendo que constituye un
derecho universal reconocido

en la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, la Convencién
de las Naciones Unidas sobre la
eliminacion de todas las formas
de discriminacion, los Pactos de
las Naciones Unidas de Derechos
Civiles y Politicos y sobre
Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales, asi como en el Convenio
Europeo para la Proteccién de

los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales, de los
que son parte todos los Estados
miembros de la UE. En esta misma
linea, el Convenio n° 111 de la
Organizacién Internacional del
Trabajo prohibe la discriminacion
en el dmbito del empleo y la
ocupacion, desarrollando un marco
internacional que supone un claro
llamamiento a profundizar en

las politicas publicas para lograr

la plena igualdad de todas las
personas, especialmente los grupos
y colectivos mds preteridos.

En el andlisis esta normativa
internacional, europea y nacional,
desde el marco directivo europeo y
convencional internacional, hasta
nuestro encaje constitucional del
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principio-derecho a la igualdad,
cabe detenerse en que no es
hasta el afio 2000, precisamente
con la aprobacién de la Directiva
europea 78/2000, donde un texto
legal hace referencia explicita a

la orientacién sexual como una

de las materias por las que se
prohibe discriminar. En sentido
contrario cabe decir que, entre
todas las cuestiones prohibidas

de la discriminacion, la diversidad
sexual no figuraba entre los
motivos por los que el legislador
nacional hubiera una especial
sensibilidad, a pesar de que es una
de las formas mds habituales de
discriminacion de las personas,

tal y como queda recogido en el
articulo primero de la Directiva.

Pero el mandato constitucional no
se limita formalmente a consagrar
el derecho a la igualdad ante la
ley y a prohibir toda forma de
discriminacion en su articulo

14, lo que podria parecer que

es suficiente para su desarrollo

en otras normas. No se puede
entender el art. 14 CE sin otro
mandato constitucional, el

de la igualdad material, que
obliga activamente a todos los
poderes publicos a promover las
condiciones para que la libertad
del individuo y de los grupos en
los que se integra sean reales y
efectivas, con el llamamiento a
remover los obstdculos que impidan
o dificulten su plenitud derivados
de la obligacion constitucional que
establece el articulo 9.2 CE. Esto



constituye una orden de actuacidn,
un verdadero principio de accion
del derecho constitucional que
interpela directamente a los
poderes publicos a desarrollar

de forma efectiva y eficaz el
principio-derecho de igualdad y
condiciona toda politica publica en
el sentido de lograr el objetivo de
la plena igualdad real y efectiva. Es
por ello que el derecho positivo,
especialmente en materia laboral,
estd construido sobre un conjunto
preceptos que establecen la
interdiccién de la desigualdad y de
la discriminacion como una norma
plenamente vdlida y aplicable

de forma eficaz, ejercitable y
garantizable.

En el marco juridico laboral
espaniol, el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre,

por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, en su articulo
4 agpartado 2 subapartado c, se
reconoce como un derecho de

los trabajadores y trabajadoras

a no ser discriminadas directa

o indirectamente para el empleo
0, una vez empleadas, por razoén
de orientacidn sexual, identidad
sexual, expresion de género y
caracteristicas sexuales -entre
otras causas comunes de
discriminacion. También en su
apartado 2, letra e, se reconoce

el derecho al respeto de su
intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida
la proteccidn frente al acoso

por razén de orientacién sexual,
modificacion que se hace muy
recientemente en virtud de la
disposicion final decimocuarta 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.

Relacionado con lo anterior, el
articulo 17 ET establece que se
entenderdn nulos y sin efecto

los preceptos reglamentarios,

las cldusulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales
y las decisiones unilaterales del
empresario que den lugar en

el empleo, asi como en materia

de retribuciones, jornada y
demds condiciones de trabajo,

a situaciones de discriminacion
directa o indirecta desfavorables
por motivos de orientacion e
identidad sexual, expresidn de
género, caracteristicas sexuales.
En ese sentido, el mismo articulo
del Estatuto de los Trabajadores,
reitera que serdn nulas las
ordenes de discriminar y las
decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable
de los trabajadores como reaccion
ante una reclamacion efectuada
en la empresa o ante una accién
administrativa o judicial destinada
a exigir el cumplimiento del
principio de igualdad de trato y no
discriminacion.

Sobre esta ultima modificacidn,
precisamente la norma dota
a de verdadera eficacia a la
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labor de vigilancia y sancidn

que tienen encomendadas las
administraciones publicas frente

al incumplimiento de la obligacion
de tomar medidas de proteccién
frente a la discriminacion y la
violencia dirigida a las personas
LGTBI a que se refiere el articulo
62.3 de la Ley 4/2023, y que

su vez da lugar a la asuncién de
responsabilidad de las personas
empleadoras en los términos del
articulo 62.2 de la norma, que
establece que las administraciones
publicas, en el dmbito de sus
competencias, adoptardn métodos
o instrumentos suficientes para

la prevencion y deteccion de
tales situaciones, y articulardn
medidas adecuadas para su cese
inmediato. En todo caso, estas
modificaciones legitiman, en el
apartado tercero, a las personas
empleadoras o prestadoras de
bienes y servicios para adoptar
métodos o instrumentos suficientes
para la prevencién y deteccion de
las situaciones de discriminacion
por razén de las causas previstas
en la ley, asi como articular
medidas adecuadas para su cese
inmediato, y que se refiere a las
medidas planificadas y contra el

el acoso discriminatorio por razoén
de orientacion sexual, identidad

de género, expresion de género y
caracteristicas sexuales que estdn
obligadas a tener disponibles las
empresas en virtud del articulo 15.1
de la Ley 4/2023.
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Este compromiso y sus obligaciones
derivadas viene reforzado por el
impulso de la potestad sancionadora
que la propia Ley hace con la
reforma del texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones
en el Orden Social, aprobado por
Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4 de agosto, modificdndola en el
orden de incluir estos motivos entre
las responsabilidades que tiene el
empresario de evitar conductas
prohibidas, a saber, las decisiones
unilaterales de la empresa que
impliquen discriminaciones directas
o indirectas desfavorables por
circunstancias de orientacion e
identidad sexual, expresion de
geénero, caracteristicas sexuales,
asi como las decisiones del
empresario que supongan un trato
desfavorable de los trabajadores
como reaccion ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante
una accion administrativa o judicial
destinada a exigir el cumplimiento
del principio de igualdad de trato

y no discriminacion y el acoso por
razén de, entre otras, orientacion

e identidad sexual, expresion de
geénero o caracteristicas sexuales
cuando se produzcan dentro

del dmbito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo
del mismo, siempre que, conocido
por el empresario, este no hubiera
adoptado las medidas necesarias
para impedirlo, andlogamente a

lo que ya ocurre con el acoso por
razén de sexo.



Estas conductas constituyen, pues,
infracciones administrativas muy
graves en materia de relaciones
laborales en el orden social, articulo
8 y 13 bis respectivamente, con
sanciones econémicas en su

grado minimo, de 7.501 a 30.000
euros; en su grado medio de
30.001 a 120.005 euros; y en su
grado maximo de 120.006 euros

a 225.018 euros y si se apreciase
reincidencia la cuantia de las
sanciones podria incrementarse
hasta el duplo del grado de la
sancién correspondiente a la
infraccién cometida.

Definicion de planes

LGTBI en las empresas

La necesidad de medidas para
lograr la igualdad real y efectiva

de las personas LGTBI en el empleo
en las empresas ha quedado
demostrada a través de los diversos
estudios que se han realizado sobre
discriminacién en el empleo desde
el drea de Accion LGTBI de UGT en
2020, en el estudio Hacia centros
de trabajo inclusivos, la realidad

de las personas LGTBI en el empleo
en Esparia, en 2021 con el estudio
sobre Las personas LGTBI en la
Negociacion Colectiva y 2023, en la
segunda edicién del estudio Hacia
centros de trabajo inclusivos, y que
mds adelante se verdn.

Para definir pues, qué es un plan
LGTBI en las empresas, hay que

recurrir necesariamente a la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para
la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas
LGTBI. Asi pues, el articulo 15.1 de
la citada recoge que

“las empresas de mds

de cincuenta personas
trabajadoras deberdn contar,
en el plazo de doce meses

a partir de la entrada en
vigor de la presente ley, con
un conjunto planificado de
medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI,
que incluya un protocolo de
actuacion para la atencion
del acoso o la violencia contra
las personas LGTBI. Para ello,
las medidas serdn pactadas
a través de la negociacion
colectiva y acordadas con la
representacion legal de las
personas trabajadoras. El
contenido y alcance de esas
medidas se desarrollardn
reglamentariamente.”

Por lo tanto, los planes LGTBI
seran:

> Un conjunto planificado de
medidas y recursos con el
fin de lograr la igualdad de
las personas LGTBI en las
empresas

> Necesariamente y de forma
obligatoria, tendrdn que tener
entre ellas un protocolo de
actuacion frente al acoso
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discriminatorio por razén de
orientacion sexual, identidad,
expresion de género y
caracteristicas sexuales

Seria deseable para UGT

que también se incluya un
protocolo de acompanamiento
a personas trans en el trabajo.

Estas medidas deberdn

ser pactadas y acordadas
con la representacion de

las trabajadoras y de los
trabajadores, esto es, con
las organizaciones sindicales
a través de la negociacion
colectiva.

Todas las medidas que alienta
a aprobar el articulo 15.1en su
literal deben formar parte de un
conjunto planificado, esto es,
de un plan, y que la naturaleza
de las mismas debe estar
intrinsecamente conectado con
la negociacidn colectiva. No

es de extrafiar, pues, que las
medidas nazcan de las mesas
negociadoras y vayan a parar
a un documento individualizado
bajo la denominacién de Plan
LGTBI.

El llamamiento a la negociacion
colectiva que hace la Ley, es
clave porque sabemos que

la forma de implicar a todas
las partes es a través de los
procesos de negociacién en
los que todas las partes se
comprometen.

> Objetivamente esta guia
supone un minimo que en todo
caso estd abierto a mejoras
en el dmbito del didlogo
empresas-sindicatos.

Nada tiene que ver un
plan de igualdad con

un plan LGTBI

Ni en su alcance, ni en su
contenido, ni en las personas
destinatarias ni en las normas que
dan origen a ambas obligaciones,
que son normas distintas, una

de ellas con rango de orgdnica y
del afio 2007 y otra con rango de
ordinaria del 2023. Por lo tanto,
tampoco se pueden establecer
demasiadas comparativas y
similitudes entre la una y la otra,
aunque ambas normas regulen y
desarrollen materias propias del
derecho-principio constitucional

ad la igualdad y su fin sea combatir
con la desigualdad. Pero, aunque
ambas desigualdades puedan tener
un origen mds o menos comun, la
forma en la que se materializan,
actuan y sus herramientas

son ciertamente distintas y
especificas. Y aunque sea de
manera inconsciente, al establecer
paralelismos entre las mismas se
incurriria en algunas confusiones
sobre las que este andlisis quiere
aportar alguna claridad.

Para aclarar algunos términos, los
planes de igualdad que nacen de

|
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la Ley Orgdnica 3/2007 buscan la
igualdad efectiva entre mujeres

y hombres y tienen su sentido

en la situacién de desigualdad,

con importantes manifestaciones
en el marco laboral, que sufren

las mujeres por el hecho de ser
mujeres. Las medidas, de los planes
de igualdad, tienen una importante
carga de andlisis y especificidad,
asi como la profundidad de su
disefio se debe la necesidad

de alcanzar una enorme
especializacion.

Los planes LGTBI nacen en una

ley muy posterior, la Ley 4/2023,
su regulacién queda pospuesta en
la misma norma a un reglamento,
pero tienen el fin de generar
espacios de trabajo inclusivos,

y en términos generales, libres de
violencia. Sus medidas tienen un
marcado cardcter programdtico y
mds dispositivo, pero sobre todo no
van dirigidas a personas concretas,
si no a un conjunto indeterminado
de poblacidn, las personas
lesbianas, gais, bisexuales, trans

e intersexuales y sus familias, que
no se han dado a conocer. Son, en
definitiva, herramientas distintas.

En consecuencia, los planes LGTBI
no son en ningun caso subsumibles
ni integrables a los planes de
igualdad. Las medidas dirigidas

a las personas LGTBI no pueden
modificar las medidas dirigidas a
las mujeres que estdn recogidas
en los planes de igualdad. Son,
ademds, complementarios, si, en

tanto que algunas mujeres pueden
ser a su vez lesbianas, bisexuales

o trans y, para ese grupo de
poblacién concreto, en el caso de
las empresas obligadas por ambas
normas, estdn afectadas de un lado
por las medidas incluidas en los
planes de igualdad por ser mujeres
y por otro en las medidas recogidas
en el plan LGTBI por ser LBT.

Las medidas se
acuerdan y se
pactan a través de la
negociacion colectiva

Son, indiscutiblemente y tal como
establece la Ley 4/2023 en su
articulo 15, medidas pactadas a
través de la negociacion colectiva
y acordadas con la representacion
legal de las personas
trabajadoras. Por lo tanto, no cabe
otra via de alcance que aquella
que contemple que las medidas
han de ser negociadas como parte
de la elaboracidn de un texto de
convenio con los representantes
legales de las trabajadoras y los
trabajadores. Esto quiere decir que
no se someten a un periodo de
consultas, ni se publican, presentan
ni otorgan.

En efecto, en virtud de la
autonomia colectiva, articulo 82
del ET los convenios colectivos,
como resultado de la negociacion
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desarrollada por los representantes
de los trabajadores y de los
empresarios, constituyen la
expresion del acuerdo libremente
adoptado por ellos y podrdn los
convenios colectivos, articulo

85 ET, dentro del respeto a las
leyes, regular materias de indole
economica, laboral, sindical y, en
general, cuantas otras afecten

a las condiciones de empleo y

al dmbito de relaciones de los
trabajadores y sus organizaciones
representativas con el empresario y
las asociaciones empresariales.

Es necesario destacar que, mds
allad de la obligacion legal que
establece la Ley 4/2023, de 28

de febrero, el 10 de mayo del
mismo afio, los interlocutores
sociales CEOE y CEPYME, en
representacion de las patronales,
y CCOO y UGT, en representacion
de las organizaciones sindicales,
alcanzaron el V Acuerdo
Interconfederal para el Empleo

y la Negociacion Colectiva

(AENC), que amplia las materias
sindicales objeto de negociacion,
desarrollando en el capitulo XIV un
llamamiento a las partes para poner
en marcha medidas eficaces para
la igualdad de las personas LGTBI
y que se materializa en la creacion
de espacios de trabajo inclusivos
y seguros, favorecer la integracion
y la no discriminacién del colectivo
LGTBI en los centros de trabajo a
través de medidas especificas, de
conformidad con lo previsto en el
articulo 15.1de la Ley 4/2023, de
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28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI y asegurar
que los protocolos de acoso y
violencia en el trabajo contemplen
la proteccién de las personas LGTBI
en el dmbito laboral.

Cabe concluir que, no solo
justificadamente en la Ley, también
por acuerdo de las organizaciones
empresariales y sindicales mds
representativas, la diversidad
sexual, familiar y de género es
una materia sindical mds objeto
de la negociacion colectiva, que
se amplia por primera vez en la
historia sindical espanola, para
acoger el respeto a las personas
LGTBI. La consecuencia de ello es
que esta es no solo una novedad
legislativa, es también una nueva
obligacion de las empresas, pero
también una nueva materia objeto
de acuerdo negocial entre las
partes concernidas.



Sujetos legitimados

En cuanto a la legitimacion de
las partes negociadoras:

1. La legitimacion para
negociar en convenio colectivo
las medidas planificadas serd
la prevista en el articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores:

En representacion de

los trabajadores estardn
legitimados para negociar
en los convenios de
empresa y de dmbito
inferior, el comité de
empresa, los delegados
de personal, en su caso, o
las secciones sindicales
si las hubiere que, en su
conjunto, sumen la mayoria
de los miembros del
comité.

La intervencion en la
negociacion corresponderd
a las secciones sindicales
cuando estas asi lo
acuerden, siempre que
sumen la mayoria de

los miembros del comité

de empresa o entre los
delegados de personal.

Cuando se trate de
convenios para un grupo
de empresas, asi como
en los convenios que

afecten a una pluralidad
de empresas vinculadas
por razones organizativas
o productivas y
nominativamente
identificadas en su

dmbito de aplicacién, la
legitimacién para negociar
en representacion de los
trabajadores serd la que se
establece en el apartado 2
para la negociacion de los
convenios sectoriales.

En los convenios dirigidos
a un grupo de trabajadores
con perfil profesional
especifico, estardn
legitimadas para negociar
las secciones sindicales
que hayan sido designadas
mayoritariamente por sus
representados a través de
votacion personadl, libre,
directa y secreta.

En los convenios
sectoriales estardn
legitimados para negociar
en representacion de los
trabajadores:

> Los sindicatos que
tengan la consideracion
de mds representativos
a nivel estatal,
asi como, en sus
respectivos ambitos,
las organizaciones
sindicales afiliadas,



federadas o
confederadas a los
mismos.

Los sindicatos

que tengan la
consideracion de
mads representativos
a nivel de comunidad
auténoma respecto de
los convenios que no
trasciendan de dicho
dmbito territorial,

asi como, en sus
respectivos dmbitos,
las organizaciones
sindicales afiliadas,
federadas o
confederadas a los
mismos.

Los sindicatos que
cuenten con un minimo
del diez por ciento de
los miembros de los
comités de empresa o
delegados de personal
en el dmbito geografico
y funcional al que se
refiera el convenio.

> Enlos convenios de

grupo de empresas y en
los que afecten mismos.

> Enlos convenios

colectivos sectoriales,
las asociaciones
empresariales que en
el dmbito geografico y
funcional del convenio
cuenten con el diez
por ciento de los
empresarios, en el
sentido del articulo
1.2, y siempre que
estas den ocupacion
a igual porcentaje

de los trabajadores
afectados, asi como
aquellas asociaciones
empresariales que

en dicho dmbito den
ocupacion al quince
por ciento de los
trabajadores afectados.

En aquellos sectores
en los que no
existan asociaciones
empresariales que

cuenten con la suficiente
representatividad,
segun lo previsto en el
parrafo anterior, estardn
legitimadas para negociar
los correspondientes
empresa o dmbito convenios colectivos de
inferior, el propio sector las asociaciones
empresario. empresariales de Gmbito
estatal que cuenten

B Enrepresentacion de
los empresarios estardn
legitimados para negociar:

> Enlos convenios de



con el diez por ciento

o mds de las empresas

o trabajadores en el
dmbito estatal, asi

como las asociaciones
empresariales de
comunidad auténoma
que cuenten en esta con
un minimo del quince por
ciento de las empresas o
trabajadores.

Asimismo estardn
legitimados en los
convenios de dmbito
estatal los sindicatos de
comunidad auténoma que
tengan la consideracion
de mads representativos
conforme a lo previsto en
el articulo 7.1de la Ley
Orgdnica 11/1985, de 2

de agosto, de Libertad
Sindical, y las asociaciones
empresariales de la
comunidad auténoma

gue reunan los requisitos
sefialados en la disposicion
adicional sexta de la
presente ley.

Todo sindicato, federacién
o confederacién sindical,
y toda asociacién
empresarial que redna el
requisito de legitimacion,
tendrd derecho a formar
parte de la comisién
negociadora.

2.Enlas empresas con varios
centros de trabajo negociard
el comité intercentros, si
existe y tiene establecidas
competencias para la
negociacion.

3. Enlas empresas donde no
existan las representaciones
referidas en los apartados
anteriores, y que carezcan

de convenio colectivo de
aplicacién, se creard una
comision negociadora
constituida, de un lado, por la
representacion de la empresa
y, de otro lado, por una
representacion de las personas
trabajadoras, integrada por los
sindicatos mds representativos
y los sindicatos representativos
en el sector al que pertenezca
la empresa. La comisién
negociadora contard con un
madximo de seis miembros

por cada una de las partes y

la representacion sindical se
conformard en proporcion a

la representatividad de cada
organizacioén en el sector.

4. sin perjuicio de lo anterior,
la parte social de esta comision
sindical estard vdlidamente
integrada por aquella
organizacién u organizaciones
sindicales que respondan a la
convocatoria de la empresa

en el plazo de diez dias



hdbiles, ampliables en otros
diez dias hadbiles si ninguna
respondiera en el primer
periodo. En caso de que no

se obtuviera respuesta en ese
nuevo plazo, la empresa podra
proceder unilateralmente a la
determinacion de las medidas
planificadas de acuerdo con
los contenidos recogidos en
este Real Decreto.

5. Si existen centros de
trabajo con representacion
legal de personas trabajadoras
y centros de trabajo sin

ella, la parte social de la
comisién negociadora estard
integrada, por un lado, por los
representantes legales de las
personas trabajadoras de los
centros que cuenten con ella y,
por otro lado, por la comision
sindical constituida conforme a
los pdrrafos anteriores de este
apartado en representacion de
las personas trabajadoras de
los centros que no cuenten con
ella. En este caso la comision
negociadora se compondrd de
un mdximo de trece miembros
por cada una de las partes.

6. En todos los supuestos
anteriores, las comisiones
negociadoras podrdn contar
con apoyo y asesoramiento
externo de personas

especializadas en materia

de igualdad de las personas
LGTBI en el ambito laboral,
quienes intervendrdan con voz,
pero sin voto.

7. Las personas que integran
la comision negociadora, asf
como, en su caso, las personas
expertas que la asistan
deberdn observar en todo
momento el deber de sigilo y
confidencialidad con respecto
a aquella informacién que

les haya sido expresamente
comunicada con cardcter
reservado. En todo caso, ningun
tipo de documento entregado
por la empresa a la comision
podrad ser utilizado fuera del
estricto dmbito de aquella ni
para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

8. Enla negociacion de las
medidas planificadas debera
garantizarse el respeto a la
intimidad de las personas
trabajadoras.



Procedimiento de la
negociacion

Plazo para llevar a
cabo la negociacion

La negociacién de las medidas
se llevard a cabo de la siguiente
manera:

B Enlos convenios colectivos
de dmbito empresarial, en el
marco de dichos convenios.

B Enlos convenios colectivos
de dmbito superior a la
empresa, en el marco de
dichos convenios, incluyendo
un proceso de adaptacion a la
empresa.

B En ausencia de convenio
colectivo de aplicacion, las
medidas planificadas se
negociardn con la RLPT
mediante acuerdos de
empresa.

B Enlas empresas que no
cuenten con convenio
colectivo y carezcan de RLPT,
las medidas planificadas se
negociardn por los sindicatos
mds representativos
y los sindicatos mads
representativos del sector al
que pertenezca la empresa.

Las empresas que cuenten
con mds de 50 personas
trabajadoras, que regulan

sus condiciones laborales a
través de convenios colectivos
o acuerdos de empresa, y
aquellas que carezcan de
convenio colectivo y cuenten
con la RLPT, deberdn iniciar el
procedimiento en el plazo de
tres meses.

En las empresas que teniendo
la obligacién de negociar
medidas planificadas no
cuenten con convenio
colectivo y carezcan de la
RLPT, deberdn hacerlo en un
plazo de seis meses.

Transcurridos tres

meses desde el inicio del
procedimiento de negociacion
sin que se haya alcanzado un
acuerdo, las empresas que
cuenten con mds de cincuenta
personas trabajadoras
aplicaran las medidas
establecidas en el reglamento
hasta que entren en vigor

las que se puedan acordar
mediante convenios colectivos
o acuerdos de empresa.



Medidas de acceso al empleo

Medidas en la promocion profesional

Mantenimiento del empleo y carrera profesional

Formacion y sensibilizacion

Medidas de prevencion de la violencia por LGTBIfobia

Licencias y permisos

Medidas en el dmbito de la salud laboral y riesgos psicosociales

Régimen Disciplinario
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Teniendo en cuenta que las medidas reglamentadas, recogidas en el Real
decreto 1026/2024 muestran un acuerdo de minimos, a continuacion les

presentamos las medidas propuestas por UGT, que, obviamente, se

cifien al reglamento, pero van mds alld.

Medidas en el acceso al empleo

Las empresas, y especificamente,
los departamentos y empresas
dedicadas a los recursos humanos
y a la seleccion de personas, deben
adoptar practicas de contratacion
y promocion basadas en el

mérito y las habilidades, sin
discriminacion por ninguna causa,
y especificamente, por orientacion
sexual, identidad y/o expresién de
género y caracteristicas sexuales o
pertenencia a grupo familiar.

La empresa planificard, disenara y
ejecutard las medidas de acceso
al empleo, teniendo en cuenta lo
establecido en el articulo 50 de

la Ley 3/2023, de 28 de febrero,
de Empleo, en relacién con la
vulnerabilidad de las personas
trans.

Constituird vulneracion del
principio de igualdad de trato y

no discriminacion por orientacién
sexual la conducta de mera
declaracion publica de intenciones
del empresariado de no contratar
personas trans aun cuando

ello no se haya traducido real y
actualmente en la no contratacion
efectiva de ninguna persona
perteneciente a este colectivo.

Con el fin de eliminar los sesgos
discriminatorios por razén de
orientacion sexual, identidad

y/o expresion de género y
caracteristicas sexuales se pondrdn
en marcha procesos de seleccion
de personas con perspectiva
inclusiva hacia las personas LGTBI,
analizando cada una de las etapas
para asegurar que estén libres de
sesgos sexistas, LGTBIfdébicos y/o
discriminatorios.



A tal fin, y conforme a lo
preceptuado en el articulo 64.4 d)
del Estatuto de los Trabajadores,
los representantes de las
trabajadoras y trabajadores
deberdn de ser informados por

la empresa de los parametros,
reglas e instrucciones en los que
se basan los algoritmos o sistemas
de inteligencia artificial que
afectan a la toma de decisiones
que incidan en las condiciones

de acceso del empleo, con el fin

de eliminar los posibles sesgos
discriminatorios que puedan tener.

Formar, capacitar y sensibilizar a
los y las profesionales encargadas
de los procesos de seleccion v,

en caso de tratarse de procesos
externos, comprobar que la
entidad y equipo que lo desarrollen
incorporan una perspectiva
inclusiva hacia las personas

LGTBI, especialmente hacia las
personas trans. Asi mismo, en las
cldusulas de contratacion de los
citados procesos se hard constar
especificamente este requisito.

Garantizar, en los procesos de
seleccidn, la preservacién del
derecho a la intimidad de las
personas, se evitard la realizaciéon
de preguntas invasivas con la vida
personal y familiar, asi como la
solicitud de cualquier dato que
pueda vulnerar este principio.

Queda prohibida cualquier
pregunta que se relacione con la
orientacion sexual, la identidad

Medidas para el respeto de los derechos de las personas LGTBI en el trabajo

y/o expresion de género y
caracteristicas sexuales, en

el acceso y en la promocién
profesional, asi como la solicitud,
por el empleador, de datos de
cardcter personal en los procesos
de seleccién que vulneren el
principio de igualdad y constituyan
actos discriminatorios en virtud de
lo dispuesto en el Texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Socidal,
aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto
(TRLISOS), sin perjuicio de cuantas
otras acciones civiles o penales
pueda interponer el candidato en
defensa de sus intereses.

La indagacion en los perfiles de
redes sociales de las personas
candidatas a un empleo sélo se
justificard si estdn relacionados
con fines profesionales, y siempre
y cuando el candidato haya sido
informado sobre el tratamiento de
sus datos personales a tal efecto,
es decir, solo en redes corporativas
o dirigidas a ese fin.

Quedan prohibidos los
reconocimientos médicos en

los que el estado seroldgico, los
niveles hormonales o el andlisis de
la anatomia y morfologia corporal,
y especialmente en lo relativo a los
genitales, son causa de exclusion
de los procesos selectivos de
personal, en el acceso y en la
promocion y/o mantenimiento del
empleo.

|
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Medidas en la promocion profesional

Ninguna persona podrd ser
discriminada por su orientacion
sexual, identidad y/o expresién de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar en la
promocion profesional en empleo,
asi como por su pertenencia a
grupo familiar.

Los departamentos de recursos
humanos o de personal realizardn
un andlisis de las fases de la
seleccion de persona para la
promocion eliminando de ellas
cualquier sesgo discriminatorio
que se pudiera producir. En el caso
de empresas externas para tal fin,
se incluird especificamente en los
requisitos de contratacion.

Queda prohibida cualquier
pregunta que se relacione con la
orientacion sexual, la identidad
y/o expresion de género y
caracteristicas sexuales, en

el acceso y en la promocion
profesional.

Quedan prohibidos los
reconocimientos médicos en

los que el estado seroldgico, los
niveles hormonales o el andlisis de
la anatomia y morfologia corporal,
y especialmente en lo relativo

a los genitales, son causa de
exclusion de los procesos selectivos
de personal en la promocién
profesional.

Con el fin de procurar que, durante
el desarrollo de la prestacién
laboral, la realidad de las personas
trabajadoras trans sea igual al
resto de personas trabajadoras de
la empresa, las empresas velardn
para que en la documentacion
interna se utilice un lenguaje
inclusivo y respetuoso con los
derechos de las personas LGTBI.

Mantenimiento del
empleo y carrera
profesional

Las empresas, en relacion con sus
politicas en gestion de personal
y recursos humanos, deberdan
planificar, diseiar y ejecutar las
medidas de mantenimiento del
empleo de las personas trans
teniendo en cuenta su condicion
de vulnerabilidad, conforme a

la definicion dada por la Ley
3/2023, de 28 de febrero, de
Empleo.

Quedan prohibidos los
reconocimientos médicos en los
que el estado seroldgico, los niveles
hormonales o el andlisis de la
anatomia y morfologia corporal,

y especialmente en lo relativo

a los genitales, son causa de
exclusion de los procesos selectivos
de personal en la promocién
profesional.



Con el fin de procurar que, durante
el desarrollo de la prestacién
laboral, la realidad de las personas
trabajadoras trans sea igual al
resto de personas trabajadoras de
la empresa, las empresas velardn
para que en la documentacion
interna se utilice un lenguaje
inclusivo y respetuoso con los
derechos de las personas trans y
LGTBI.

Formacion y
sensibilizacion

Las empresas integrardn en sus
planes de formacién, médulos
especificos sobre los derechos

de las personas LGTBI en el
ambito laboral, con especial
incidencia en la igualdad de trato y
oportunidades y no discriminacion.
La formaciodn ira dirigida a toda la
plantilla, incluyendo a los cuadros
intermedios, directivos y personas
trabajadoras con responsabilidad
en la direccion de personal y
recursos humanos. Los aspectos
minimos a tratar se compondrdn
de:

B Conocimiento general y
difusion del Plan LGTBI de la
empresa, sus medidas, alcance
y contenido.

®  Conocimiento de las
definiciones y conceptos
bdsicos sobre diversidad
sexual, familiar y de género
contenidas en la Ley 4/2023,
de 28 de febrero, para la
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igualdad real y efectiva de

las personas trans y para la
garantia de los derechos de las
personas LGTBI.

B Conocimiento y difusion del
protocolo de acompafamiento
a las personas trans en el
empleo.

B Conocimiento y difusion del
protocolo para la prevencion,
detencidon y actuacion frente
al acoso discriminatorio por
razoén de orientacién sexual,
identidad de género, expresién
de género y caracteristica
sexuales.

Medidas de prevencion
de la violencia por
LGTBIfobia

Respetc

Se promoverd un ambiente de
respeto y correccion en el trabajo.
Se prohibe el uso de expresiones y
modales insultantes, humillantes o
intimidatorios.

Comuni |

No se permiten actitudes tendentes
al aislamiento o a la reduccién
normal de la comunicacién entre
las personas de la plantilla.



Reputa

Se prohibe toda actitud dirigida
al descrédito o merma de la

reputacion laboral o personal de
cualquier persona de la plantilla.

Discrec la
reprens

Las comunicaciones tendentes

a rectificar la conducta de una
persona o llamarle la atencién por
un inadecuado desempeiio laboral
se hardn de forma reservada y
nunca en presencia de personas
ajenas al acto reprendido.

No arbi ad

Queda prohibida una distribucion
arbitraria o abusiva que no pueda
atenderse en el tiempo de trabajo o
suponga un vaciado de funciones.

Uniforr equidad
La aplicacién de los mecanismos de
control de trabajo y de seguimiento
del rendimiento serd uniforme y
equitativa, teniendo en cuenta las
circunstancias personales.

Evitaci
hostigc

Se prohibe cualquier trato
adverso como consecuencia de la
presentacién de reclamaciones o
demandas destinadas a impedir

la discriminacion o exigir el
cumplimiento efectivo del principio
de igualdad.

Licencias y permisos

Todos los derechos recogidos en
el convenio colectivo, normativa
interna de la empresa, pactos

y acuerdos, etc., serdn de
aplicacion a las personas LGTBI
de la empresa, con independencia
de la modalidad de pareja o
familia que conforme y queda
prohibida la discriminacién por
razon de orientacion sexual,
identidad o expresion de género
y caracteristicas sexuales en el
acceso d los permisos, licencias,
beneficios sociales tales como
seguros meédicos, comedores y
cuantos estén reconocidos a la
totalidad de la plantilla.

Medidas en el dmbito
de la salud laboral y
riesgos psicosociales

Incluir la LGTBIfobia en la
evaluacion de los riesgos
laborales, con el fin de proteger la
salud de las personas trabajadoras
de las situaciones que, por motivos
de discriminacion, puedan sufrir.

Actuaciones para prevenir,
identificar y actuar ante
situaciones de discriminacion
y acoso derivadas de la



orientacion sexual, la identidad
sexual, la expresion de género,
las caracteristicas sexuales y la
diversidad familiar.

Impulsar las evaluaciones

de riesgos psicosociales y

la prevencion de los mismos,
cambiando las deficiencias

en la organizacion del trabajo
(arbitrariedad en la asignacion
de puestos y cargas de trabajo,
tareas, horarios, etc.) que puedan
ser usadas para discriminar y
acosar o que pueden favorecer la
aparicion de conductas violentas
o de acoso por una deficiente
organizacion del trabajo.

Régimen Disciplinario

Las conductas contrarias al
principio de igualdad de trato

o de derechos de las personas
LGTBI quedardn recogidas en

el régimen sancionador de las
empresas, con especial atencion
a la calificacién como falta muy
grave de aquellas conductas que,
por su importancia, intensidad y
frecuencia se produzcan.

Especialmente se tipificardn
como muy graves, al menos, las
siguientes faltas:

B Expresiones vejatorias y
humillantes sobre el aspecto
fisico, la forma de ser, de
vestir, de hablar.
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Insultos relacionados con

la orientacion sexual de las
personas, su identidad o
expresion de género o sus
caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

La ridiculizacién y la
humillacién por LGTBIfobia,
bromas, chistes o comentarios
jocosos de cardcter transfobo
u homofobo.

El uso de los medios de
comunicacion de la empresa
para difundir informaciones
maliciosas relacionadas con la
orientacion sexual, la identidad
de género, la expresidn de
género o las caracteristicas
sexuales de las personas
trabajadoras.

Ignorar, acosar, excluir o

aislar a las personas por su
orientacion sexual, la identidad
de género, la expresién de
género o las caracteristicas
sexuales de las personas
trabajadoras.

Negarse a nombrar a una
persona trans como requiere

o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no
correspondientes con el género
con el que se identifica.

Dar un tratamiento desigual
basdndose en la identidad de
género, la orientacion sexual o
las caracteristicas sexuales.



Exhibicion de fotos, mensajes
u otros escritos que tengan
la finalidad de menoscabar la
dignidad de las personas en
base a su orientacion sexual,
identidad y/o expresién

de género, caracteristicas
sexuales y/o pertenencia a
grupo familiar.

Las agresiones fisicas, que
incluyan elementos externos
0 no, se hagan con el fin de
daiar a las personas por su
orientacion sexual, identidad
y/o expresion de género,
caracteristicas sexuales y/o
pertenencia a grupo familiar.

Impedir el acceso a las
instalaciones a las personas
trabajadoras por su orientacion
sexual, identidad y/o expresion
de género, caracteristicas
sexuales y/o pertenencia a
grupo familiar.

La violencia sexual contra las
personas, por su orientacién
sexual, identidad y/o expresion
de género, caracteristicas
sexuales y/o pertenencia a
grupo familiar.

Violencias similares o parecidas
que no estén recogidas en esta
lista pero que tengan el mismo
efecto o busquen producirlo.

Revelar la orientacién sexual
o identidad de género de una
persona sin su consentimiento.



Compromiso por la igualdad y la no discriminacion
Prevencion

Denuncia

Comision Instructora

Intervinientes y desarrollo del procedimiento
Finalizacion

Seguimiento

Madxima divulgacion



Protoc ntra la
LGTBI

para la prevencion,

y actuacion frente al
criminatorio por razén
1cion sexual, identidad
), expresion de género,
sticas sexuales y
cia a grupo familiar

El articulo 15.1de la Ley 4/2023, de
28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI, establece que:

“Las empresas de mds

de cincuenta personas
trabajadoras deberdn contar,
en el plazo de doce meses

a partir de la entrada en
vigor de la presente ley, con
un conjunto planificado de
medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real

y efectiva de las personas
LGTBI, que incluya un protocolo
de actuacidn para la atencion
del acoso o la violencia contra
las personas LGTBI. Para ello,
las medidas serdn pactadas
a través de la negociacion
colectiva y acordadas con la
representacion legal de las
personas trabajadoras. El
contenido y alcance de esas
medidas se desarrollardn
reglamentariamente.

Los contenidos minimos de los
protocolos debieran ser:

Compromiso de las partes en
el desarrollo de politicas de
igualdad y no discriminacion
por razon de orientacion
sexual, identidad y/o expresion
de género, caracteristicas
sexuales y pertenencia a grupo
familiar.

Garantizar un entorno laboral
inclusivo.

Extension del ambito

de aplicacion: personas
trabajadoras de la empresa,
empresas colaboradoras,
proveedores, etc.

Vigencia y los mecanismos

de revision, modificacion y
actualizacion del protocolo,
tanto por imperativo legal,
como a propuesta de las partes.



Protocolo contra la LGTBIfobia

B Participacion de la
representacion legal de las
personas trabajadoras.

B Garantizar la intimidad,
confidencialidad y dignidad de
la victima.

B Adopcion de medidas
cautelares que aparten de
forma preventiva al supuesto
acosador/a de la victima
durante la tramitacion del
procedimiento.

Compromiso por
la igualdad y la no
discriminacion

En el marco de principios y valores

de un Estado social y democrdtico,

destaca la defensa de la dignidad,
la ciudadania y la salvaguarda de
la integridad fisica y moral de las

personas. Asi, la igualdad de trato

y no discriminacién ocupa un lugar
prioritario en la legislacion europea
y espaiiola.

En nuestro pais, se ha avanzado

en legislacion que garantiza los
derechos de las personas LGTBI,

a través de la incorporacién a
nuestra legislacion estatal de la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para

la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas
LGTBI.
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El acoso supone un atentado
contra la seguridad, la dignidad

y la salud de las personas y se

ha instalado en las relaciones
laborales, lo que ha precisado que
dicha Ley incorpore la necesidad
de establecer normativa en las
empresas para la prevencion y
eliminacién de las conductas de
acoso.

La concienciacion y la colaboracion
son esenciales para impedir

y perseguir este tipo de
comportamientos.

Los firmantes del presente
protocolo manifiestan su
compromiso para prevenir,
evitar, resolver y, en su caso,
sancionar los supuestos de
acoso discriminatorio por

razon de orientacion sexual,
identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar que
puedan producirse en el dmbito
de aplicacion, como requisito para
garantizar la dignidad, integridad e
igualdad de trato y oportunidades
en todos los niveles de la empresa
(de las empresas).

Todas las personas afectadas

por este protocolo tienen la
responsabilidad de colaborar a
conseguir un entorno laboral libre
de acoso. De manera particular
quienes tienen personal a su cargo.
Todas las personas, y en especial
quienes dirigen equipos, deben
reaccionar y comunicar conductas



que atenten contra lo dispuesto en
el presente protocolo.

Todas las personas incluidas

en el dmbito de aplicacion

tienen derecho a emplear este
procedimiento con garantias, a no
ser objeto de intimidacion, trato
injusto, discriminatorio, degradante
o desfavorable. Dicha proteccion se
extiende a todas las personas que
intervengan en los mismos.

Los firmantes se comprometen

a investigar con diligencia todas
las denuncias que se presenten al
amparo de este protocolo.

Queda expresamente prohibida
cualquier conducta de esta
naturaleza, que serd considerada
falta muy grave.

La politica de la empresa se rige
por la tolerancia cero ante el acoso.

Ambito de aplicacién

El presente protocolo se aplicard

a todas las personas vinculadas

a la empresa (las empresas, el
Ayuntamiento, la Consejeria, el
Ministerio, ...), con independencia
de que la vinculacién sea laboral

o mercantil. También serd de
aplicacién a los trabajadores de
empresas subcontratadas, que
presten sus servicios en la empresa.

Asi mismo serd de aplicacidon a las
personas que tengan relacion con

la empresa, en razén de su trabajo:
clientes, proveedores o servicios
externos.

Se dard a conocer a las empresas
colaboradoras, suministradoras y a
proveedores, para que manifiesten
su compromiso de aceptar

los principios inspiradores del
protocolo.

En ninguin caso se formalizardn
contratos con entidades que
incumplan en su seno los principios
del protocolo de prevencién y
proteccion por acoso LGTBIfdbico.

(En esto hay que definir qué pasa
cuando el acosador es externo y

el acosado interno, o viceversa, o
cuando ambos son externos pero el
acoso se produce en el seno de la
empresa).

Vigencia

El presente protocolo entrarda en
vigor en la fecha de su firma y
mantendrd su vigencia mientras
las partes firmantes no consideren
necesaria su modificacién o la
normativa legal o convencional no
obligue a ello. En cualquier caso, la
adecuacion deberd derivar de un
proceso de negociacién entre la
empresa y los representantes de
los trabajadores.

Periédicamente se dard a conocer
el protocolo a las personas
trabajadoras de la empresa, asi
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como se entregard copia a todas
las nuevas incorporaciones.

Definiciones

Se entiende por acoso LGTBIfébico
cualquier comportamiento, verbal
o fisico, que tenga el propdsito

o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona,
en funcién de su orientacion
sexual, identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales

y pertenencia a grupo familiar,

en particular cuando se crea

un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

~ion directa

Situacién en que se encuentra
una persona o grupo en que

se integra que seaq, haya sido o
pudiera ser tratada de manera
menos favorable que otras en
situacion andloga o comparable
por razén de orientacion sexual

e identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

~ion indirecta

Se produce cuando una
disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros ocasiona
o puede ocasionar a una o
varias personas una desventaja
particular con respecto a otras
por razén de orientacién sexual,
e identidad y/o expresion de

género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

“ion multiple e
nal

Se produce discriminacién
multiple cuando una persona

es discriminada, de manera
simultdnea o consecutiva, por dos
o mds causas de discriminacion
previstas en la Ley 15/2022, de 12
de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacion.

Se produce discriminacion
interseccional, cuando concurren
o interactuan diversas causas,
generando una forma especifica de
discriminacion.

riminatorio:

Cualquier conducta realizada por
razon de alguna de las causas

de discriminacion previstas en la
Ley 15/2022, de 12 de julio, con

el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una
persona o grupo en que se integra
y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

n
-Ion por error
Existe discriminacion por
asociacion cuando una persona
0 grupo en que se integra,
debido a su relacidn con otra

|
Guia de recomendaciones para la negociacion
|



sobre la que concurra alguna

de las causas de discriminacidén
por razén de orientacion e
identidad y/o expresién de
género, caracteristicas sexuales

y pertenencia a grupo familiar, es
objeto de un trato discriminatorio.
La discriminacidn por error es
aquella que se funda en una
apreciacién incorrecta acerca de
las caracteristicas de la persona o
personas discriminadas.

oria

Trato adverso o efecto negativo
que se produce contra una
persona como consecuencia de

la presentacion de una queja,
reclamacién, denuncia, demanda

o recurso, de cualquier tipo,
destinado a evitar, disminuir o
denunciar la discriminacion o el
acoso al que es sometida o ha sido
sometida.

ieto activo se
inguir tres
)SO

Acoso descendente: el autor
o la autora tiene una posicion
jerdrquica dominante sobre
la victima (de jefe/a hacia
subordinado/a).

Acoso ascendente: aquel donde el
autor o la autora tiene una posicion
subordinada jerdrquica a la victima
(de subordinado/a hacia jefe/a).

Acoso horizontal: aquel en el que
tanto el autor o la autora como
la victima tienen una posicion

ni dominante ni subordinada en
su relacién (de compaiiero/a a
comparero/a).

Prevencion

El presente protocolo se trasladard
a todas personas trabajadoras, asi
como a las nuevas incorporaciones,
impartiendo la empresa un curso de
formacion en igualdad de trato y no
discriminacion.

Al objeto de evitar las situaciones
que pudieran entenderse
constitutivas de acoso en el
entorno laboral se tendrdn en
cuenta, entre otras, las siguientes
directrices:

Se promoverd un
ambiente de respeto y correccion
en el trabajo. Se prohibe el uso de
expresiones y modales insultantes,
humillantes o intimidatorios.

On: No se permiten
actitudes tendentes al aislamiento
o d la reduccién normal de la
comunicacion entre las personas
de la plantilla.

Se prohibe toda
actitud dirigida al descrédito o
merma de la reputacién laboral o
personal de cualquier persona de la
plantilla.
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n la

Las
comunicaciones tendentes a
rectificar la conducta de una
persona o llamarle la atencién por
un inadecuado desempefio laboral
se hardn de forma reservada.

edad: Queda
prohibida una distribucién
arbitraria o abusiva que no pueda
atenderse en el tiempo de trabajo o
suponga un vaciado de funciones.

1y equidad: La
aplicacién de los mecanismos de
control de trabajo y de seguimiento
del rendimiento serd uniforme y
equitativa, teniendo en cuenta las
circunstancias personales.

3|

110: Se prohibe
cualquier trato adverso como
consecuencia de la presentacion
de reclamaciones o demandas
destinadas a impedir la
discriminacion o exigir el
cumplimiento efectivo del principio
de igualdad.

Denuncia
Podrd presentar la denuncia:

1. Cualquier persona que se
considere victima de acoso
por razén de orientacién
sexual, identidad y/o expresion
de género, caracteristicas
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sexuales y pertenencia a grupo
familiar.

2. Cualquier persona que tenga
conocimiento de un caso de
acoso por razén de orientacion
sexual, identidad y/o expresion
de género, caracteristicas
sexuales y pertenencia a grupo
familiar.

3. El comité de empresa o
delegados/as de personal,
asi como las organizaciones
sindicales mds representativas,
las organizaciones sindicales
con representacion en el comité
de empresa o delegadas/os
de personal, y la organizacion
sindical a la que pudiera
pertenecer la victima.

4. Responsables y mandos
intermedios con
responsabilidad sobre la
persona que pudiera estar
siendo victima de acoso, o
sobre el espacio de trabajo en
el que se estuviera generando
este tipo de violencia.

5. Las personas receptoras de
directrices que supongan la
discriminacion por razén de
orientacion sexual, identidad
y/o expresion de género,
caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

En la denuncia debe constar
la identificacion de la persona
presuntamente acosadora y de la



persona presuntamente acosada
y una descripcion detallada de los
hechos que motivan la denuncia.

Comision instructora

1. Comisidn instructora:
Se conformard ante cada
denuncia por la representacion
legal de los trabajadores y de
la empresa, en el nimero que
estos determinen y de forma
paritaria. Si en la empresa
no hubiese representacion
de los trabajadores, por la
parte social la conformardn
las organizaciones sindicales
mds representativas y mds
representativas del sector.

2. Las personas integrantes de
la comisioén instructora deben
tener formacion suficiente
y necesaria para actuar
competentemente sobre las
responsabilidades asignadas

3. Incompatibilidades: Las
personas integrantes de
la Comisiodn Instructora se
designardn de modo que no
tengan relacién de parentesco
ni relacion de amistad o
enemistad con las personas
implicadas en un procedimiento
concreto (denunciante-
denunciado/a).

4. Siuna persona es denunciada
o es denunciante, queda
impedida para intervenir en

cualquier otro procedimiento
hasta la completa resolucion de
Su propio caso.

5. Funciones de la comision
instructora:

Recibir la denuncia por acoso

por razén de orientacién sexual,
identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar que
deba instruir.

Investigar las denuncias de
acuerdo con lo establecido en

este protocolo, pudiendo acceder
ad la informacion necesaria y con
utilizacién de los medios materiales
y humanos necesarios. La
entrevista debe hacerse por una
Unica persona con la formacién

y sensibilidad adecuada. Si la
persona consiente, podrd grabarse
y compartirse con el resto de la
comision.

Cogestionar con la direccién de la
empresa las medidas cautelares
que estime convenientes.

Elaborar conclusiones sobre el caso
investigado y proponer acciones
disciplinarias, verificando la
adopcién de las mismas.

Cualquier otra funcién que le pueda
ser atribuida.

En los casos en los que de la labor
instructora se pudiera constatar de
manera indiciaria responsabilidad
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directa de la empresa en la
actuacién de acoso, se dard cuenta
de oficio a la Inspeccién de Trabajo
a los efectos oportunos.

En los casos en los que de la labor
instructora se pudiera constatar de
manera indiciaria la existencia de
un delito de odio, se dard cuenta de
oficio al Ministerio Fiscal.

Intervinientes
y desarrollo del
procedimiento

El procedimiento se pondra

en marcha una vez recibida la
denuncia en el Departamento

de Recursos Humanos por
cualquier medio amparado por

la ley 2/2023, tanto si es verbal
como si es escrita, si bien en

caso de ser verbal tendrd que
ratificarse por escrito, o bien tener
formato de audio, como ampara

la ley 2/2023, indicando que se
considera haber sido objeto de
alguna de las situaciones descritas
en este documento o que tiene
conocimiento de que otra persona
empleada ha sido sometida a tales
situaciones.

Recibida la denuncia, la
empresa activard sin dilacion
la conformacion de Comisidn
instructora.

El papel de la empresa en estas
actuaciones previas se limita a ser
la receptora de la denuncia, sin

Guia de recomendaciones para la negociacion

entrar al fondo y sin objetar sobre
la procedencia o no de la denuncia.
Estd exclusivamente para que las
presuntas victimas sepan a quién
dirigirse. Si las victimas consideran
que la empresa estd excediendo
ese papel, podrdn dirigir la
denuncia a la representacion de las
personas trabajadoras, para que se
active de inmediato la formacién de
la Comision Instructora.

En ese momento se procederd

a la apertura de expediente

de investigacion, que estard
encaminado a comprobar los
hechos y cuya sustanciacion no
puede durar mds de quince dias
laborables, salvo que la Comisién
Instructora necesite ampliar el
plazo por razones justificadas,
con acuerdo de las partes que la
componen.

Serdn siempre parte como
intervinientes en el procedimiento,
la persona denunciante, la victima,
la comisiodn instructora y la
direccién de la empresa.

Procedimiento instructor: Una vez
recibida la denuncia y conformada
la comisidn de instruccion se
llevardn a cabo las siguientes
actuaciones:

B Valorar la necesidad de adoptar
medidas cautelares, para el
resguardo fisico y psicoldgico
de las personas afectadas,
tales como separacién de
espacios fisicos, redistribucion



de tareas u otras posibilidades
derivadas de las condiciones
de trabgjo.

B Recabar la informacién que
considere necesaria sobre el
supuesto de acoso.

B Valorar las personas que deben
ser entrevistadas, procediendo
a su realizacion.

®  Determinar las pruebas que se
practicardn.

B Dar audiencia a las
partes, pudiendo estas
acudir acompafiadas de
los representantes de las
personas trabajadoras, si asi
lo solicitan.

B Redactar y firmar las actas
de todas las reuniones y
entrevistas que se celebren,
garantizando confidencialidad
total y reserva de su contenido.

Finalizacion

Finalizada la instruccion, la
Comisién debe redactar un informe
sobre el presunto acoso investigado
en el que indicard las conclusiones
alcanzadas.

B Medidas disciplinarias, con
indicacién de la infraccion
cometida y la propuesta de
sancién.

B Archivo del expediente, si los
hechos no son constitutivos de
acoso.

B Laresolucién adoptada serd
comunicada a las personas
denunciantes y denunciadas.

Seguimiento

La Comisién de Seguimiento

del Plan LGTBI o, en su caso,

la Comisidn Paritaria del
Convenio, se encargard de hacer
un seguimiento de la evolucion
de la conflictividad por acoso
LGTBIfobico, analizar las causas
de los comportamientos, vigilar
el adecuado funcionamiento del
protocolo y proponer posibles
mejoras, tanto del protocolo como
de las politicas de igualdad en la
empresa.

Madxima divulgacion

Este protocolo debe ser conocido
por todas las personas que
conforman la empresa, asi como
por las personas y empresas que
interactuan con esta. Por tanto,

se garantizard su accesibilidad a
todas las personas trabajadoras,
para favorecer el ejercicio de sus
derechos y para informar sobre sus
obligaciones, asi como a todas las
personas o entidades con las que
lo empresa tiene una relaciéon que
puede afectar a las personas de la
plantilla, tanto como acosadoras
como en calidad de acosadas, de
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cara a evitar y perseguir
cualquier actuacion de
acoso discriminatorio en el
seno de la empresa.

Junto con el curso de
formacién en igualdad,
a que se refiere el
apartado de prevencion
de este protocolo, se
entregard copia y
explicard el contenido
del mismo, tanto a las
personas trabajadoras
de la empresa, como a las
nuevas incorporaciones.

Fuente: UGT
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acorn
persc
traba

Las sociedades modernas y

mds avanzadas se distinguen

por la defensa, promocién y
reconocimiento de los derechos
humanos y en este dmbito
podemos incorporar la visibilizacion
de la realidad y diversidad sexual
existente en nuestra sociedad.

Mucho se ha avanzado en el
derecho de todas las personas a
vivir de acuerdo con su orientacién
sexual, identidad y/o expresidn de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar, sin
que ésta ni sus manifestaciones
puedan ser reprimidas o coartadas
por cualquier forma; y para ello,
multitud de instituciones, entidades
propugnan la eliminaciéon de

todas las normas y costumbres,
tanto juridicas como sociales, que
contribuyen a la discriminacion
hacia las personas de orientacion
homosexual o bisexual y género
diversas.

Por ello, las empresas,
incorpordndolo a su plan LGTBI,
aprobardn un protocolo en el marco
de las relaciones laborales que
garantice un entorno inclusivo

para las personas trabajadoras

iento a
NS en el

gue no se sienten identificadas
con el sexo asignado al nacer, se
promueva y fomente la igualdad y
la no discriminacién por razén de
identidad y/o expresion de género,
entre otros motivos.

Este documento es el instrumento
del que se dota al plan LGTBI

de las empresas para regular

los requisitos necesarios para
garantizar la situacién de las
personas trans que en su condicidn
de personas trabajadoras

integran esta sociedad para
acomodar su reconocimiento social
correspondiente al sexo y género
sentido.

Este Protocolo tiene en
consideracion el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion,
la salvaguarda de la dignidad y

el derecho a la integridad moral

y ala intimidad de las personas,
asi como la Ley 4/2023, de 28

de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI.
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Cambio de nombre durante el periodo de

transicion

El cambio de nombre de uso legal
estd previsto en la Ley 4/2023,
de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI.
El margen de tiempo que establece
la ley para resolver el cambio de
nombre y género solicitado es de

4 meses, esto hace que, durante
este tiempo, en el que la persona
ya estd en trdnsito y viviendo
socialmente en el género sentido
como propio, se pueda generar una
paradoja entre su apariencia fisica
y el uso comun de su nombre.

Por tanto, existe la necesidad

de que en el dmbito del centro

de trabajo se establezcan las
condiciones para que las personas
sean tratadas y llamadas de
acuerdo con el nombre del género
con el que se identifican, viven y se
socializan.

El cambio de nombre de uso comun
supone la utilizacién de un alias o
nombre sentido a demanda de la
persona interesada y solo tiene
efectos en los procedimientos
internos que se regulan en el
presente documento.

En ese sentido, la persona
interesada podrd solicitar que en
las comunicaciones no oficiales

Guia de recomendaciones para la negociacion

conste el nombre elegido, con el

fin de ir adaptando las relaciones
laborales a su nueva situacion. El
plazo para aceptar esta medida
serd, como maximo de 10 dias,

la persona interesada tendrd que
solicitar el cambio por escrito a

la persona u 6rgano designada

o en su defecto a la persona
responsable de recursos humanos,
acompafiando su peticion de

la solicitud del cambio registral
presentada ante el Registro Civil, y
la medida se consolidard al lograr la
rectificacion del nombre o decaerd
automdticamente transcurrido el
plazo legal que establece el articulo
44 de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI en lo relativo al
procedimiento para la rectificaciéon
registral de la mencion relativa al
SEexo.

Cambio de nombre de
uso legal

Una vez la persona haya cambiado,
a través del articulo 44 de la

Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva

de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las
personas LGTBI en lo relativo al
procedimiento para la rectificaciéon



registral de la mencion relativa al
sexo, su nombre en el Registro Civil
y a peticidn propia, podrd solicitar
el cambio de nombre de uso legal
en la empresa, para la adaptacion
de cuantos formularios, censos,
listas, néminas y documentos en los
gue aparezca su nombre anterior.

Para ello, se establece el siguiente
procedimiento.

Objetivo

Hacer efectivo, a peticion de la
persona interesada, el cambio

de nombre legal y sexo de las
personas trans que ya estén en
disposicion de un Documento
Nacional de Identidad con el
nombre y el sexo actualizados con
la diligencia debida

Ambito de aplicacién

El dmbito de aplicacion de este
procedimiento son las personas
trabajadoras que formen parte de
la empresa y que hayan modificado
la asignacién del sexo y del nombre
propio en el Registro Civil y tengan
el DNI actualizado y asi lo soliciten
formalmente.

La nueva expedicion de documentos
con fecha anterior a la rectificacion
registral, tal como indica la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para

la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas

LGTBI, se hace a peticién de la
persona interesada, quien no debe
abonar ninguna tasa por este
trédmite.

Procedimiento

Para preservar el principio de
confidencialidad, la empresa
establecerd una persona con
responsabilidad a tal efecto, y
gue garantice la confidencialidad
de todos los tramites iniciados a
peticién de la persona interesada.

La implementacion del
procedimiento de cambio del
nombre de uso legal consta de
cuatro fases:

1. Recepcidn de la solicitud de
la persona interesada. La
solicitud escrita de peticion
del inicio del proceso deberd
acompariarse de fotocopia
validada del nuevo D.N.I.

2. Inicio del Procedimiento. Una
vez recepcionada la solicitud
se inician los tramites, en
coordinacion con la persona
encargada de recursos
humanos.

3. Ejecucion de la solicitud.
A través de los servicios
con competencias en la
modificacion solicitada.

4. Resolucion y comunicacion
a la persona solicitante. Los
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servicios implicados informardn
de la resolucién a la persona
solicitante.

En todo caso, el cambio de nombre
y las inscripciones derivadas

que originen la solicitud no

podrd exceder el plazo de 10 dias
naturales.

Garantias del
procedimiento

Todo procedimiento que se inicie
al amparo de este Protocolo
deberd cumplir con las siguientes
garantias:

1. Respeto y proteccion del
derecho a la intimidad
y ala privacidad de
las personas. La empresa
adoptard las medidas
pertinentes para garantizar
el derecho a la proteccion
de la dignidad e intimidad
de las personas implicadas.
Las actuaciones o diligencias
deben realizarse con la mayor
discrecion, prudencia y con
el debido respeto a todas las
personas implicadas, que en
ningun caso podrdn recibir un
trato desfavorable por este
motivo. El tratamiento de la
informacién personal generada
en este procedimiento se regird
por lo establecido en la Ley
Orgdnica 15/1999, de Proteccion
de Datos de Cardcter Personal y
normativa de desarrollo.
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Confidencialidad y
anonimato. Las personas
gue intervengan en cualquier
procedimiento contemplado
en este Protocolo tienen
obligacion de guardar una
estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir
ni divulgar informacién sobre
el contenido de las actuaciones
realizadas.

Diligencia y celeridad.
Cualquier procedimiento
iniciado al amparo de este
Protocolo debe ser realizado
con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras
indebidas, de forma que el
procedimiento pueda ser
completado de acuerdo a
los plazos indicados en este
Protocolo y, en todo caso,
en el menor tiempo posible
respetando las garantias
debidas.

Sigilo. A toda persona

que tenga una relacién de
servicio con la empresa y haya
participado en cualquiera de
los procedimientos previstos
en este Protocolo se le
exigird el deber de sigilo,
confidencialidad, secreto y
discrecién, conforme alo
establecido en la legislacion
vigente debiendo mantener
la debida discrecidn sobre
los hechos que conozcan
por razén de su cargo, sin
hacer uso de la informacion



obtenida para beneficio propio,
de terceras personas o en
perjuicio del interés publico.

Ajustes razonables necesarios en
caso de transicion de género en el
trabajo

Si una persona trabajadora
manifiesta su voluntad de iniciar
una transicion de género en el
puesto de trabagjo, la empresa
adoptard las medidas necesarias
para adaptar el puesto, si fuera
necesario, a la situacion de

la persona trans solicitante,

en lo relativo a uniformidad,
accesibilidad a vestuarios y aseos,
ajustes necesarios del puesto de
trabajo, con el fin de garantizar
el bienestar de la persona que ha
solicitado.

Ninguna de las medidas adoptadas
por la empresa se realizardn sin

el consentimiento expreso, y que
deberd constar por escrito, de la
persona interesada.

Para estas situaciones la empresa
y la representacion legal de las
personas trabajadoras acordardn
la regulacion de los permisos para
acudir a citas médicas, intervencion
o tratamientos, gestiones
administrativas ante los diferentes
organismos o entes publicos, asi
como cuantas licencias y permisos
sean necesarios.

Acciones de difusion
y apoyo en el contexto
laboral

B Laempresa garantizard el
respeto y la proteccion del
derecho a la igualdad y no
discriminacion en el dmbito
del empleo por causa de
identidad sexual y expresion de
género. En particular adoptard
un compromiso claro en el
acompafiamiento del trdnsito
de las personas trans, asi
como contra las actitudes de
discriminacion por transfobia.

B Laempresa promoverd medidas
y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI, que incluya
un protocolo de actuacion
para la atencidon del acoso
o la violencia contra las
personas LGTBI. Para ello,
las medidas serdn pactadas
a través de la negociacion
colectiva y acordadas con la
representacion legal de las
personas trabajadoras. El
contenido y alcance de esas
medidas se desarrollardn
reglamentariamente, segun el
articulo 15, de la Ley 4/2023,
de 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la
garantia de los derechos de las
personas LGTBI.
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Seguimiento

Este protocolo es susceptible de
revisién y mejora, para incorporar
las medidas que puedan surgir en
base a las nuevas necesidades no
contempladas. Estas actuaciones
de revision y mejora serdn
realizadas por el 6rgano encargado
del seguimiento y mejora del Plan
LGTBI

Fuente: UGT
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Real De
de 8 de
el que s
conjunt
delasn
la igualc
discrimi
personc
empres:

El 1 de marzo de 2023 se publicé
en el «Boletin Oficial del Estado»
la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para

la garantia de los derechos

de las personas LGTBI, cuyo
objeto es desarrollar y garantizar
sus derechos erradicando las
situaciones de discriminacion
para asegurar que en Espafia se
puedan vivir con plena libertad la
orientacion sexual, la identidad
sexual, la expresién de género,
las caracteristicas sexuales y la
diversidad familiar.

Esta ley supuso un importante
avance en el camino recorrido
hacia la igualdad y la justicia

1026/2024,
ore, por
arrolla el
ificado

1S para

no

n de las

[Bl enlas

social que permite garantizar el
derecho a la igualdad de todas
las personas, en especial de las
personas lesbianas, gais, trans,
bisexuales e intersexuales, asf
como de sus familias, aspirando
a mejorar la eficacia aplicativa
del articulo 14 de la Constitucion
Espariola.

Parte de la relevancia de su
aprobacion radica en prever
medidas que garanticen y
promuevan el derecho a la igualdad
real y efectiva de las personas
LGTBI, entre otros dmbitos, en

la empresa. Esta cuestion se

alinea con los posicionamientos
trasladados por el Tribunal Europeo
de Derechos Humanos relativos

al articulo 14 de la Convencion
Europea de Derechos Humanos y su
Protocolo nimero 12.
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Reglamento

Por otra parte, en clave interna,

el Tribunal Constitucional ha
considerado incluido en el dmbito
del articulo 14 de la Constitucién
Espariola la proteccion frente a

los comportamientos que resulten
discriminatorios contra personas
transexuales o que estén apoyados
en circunstancias relacionadas con
la expresién de género, tal y como
se desprende de algunas de sus
resoluciones, como la Sentencia
176/2008, de 22 de diciembre
(Recurso de amparo 4595/2005),
o la Sentencia 67/2022, de 2

de junio (Recurso de amparo
6375/2019).

Uno de los objetivos compartidos
tanto por la Ley 4/2023, de 28

de febrero, como por este real
decreto es alcanzar la igualdad
real y efectiva de las personas
LGTBI, trasladando a la normativa
espaiiola, y especialmente al
ordenamiento laboral, el derecho
de igualdad reconocido por la Carta
de los Derechos Fundamentales de
la Unidn Europea, la Convencién
Europea de Derechos Humanos o la
Directiva 2000/78/CE del Consejo,
de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacion.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero,
establece en el capitulo Il del

titulo I un conjunto de politicas
publicas para promover la igualdad
efectiva de las personas LGTBI,
incluyéndose medidas para eliminar
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la discriminacién existente que
afectan a distintos dmbitos, entre
ellos, el laboral. De esta forma, la
norma incorpora en su articulo 15.1
la obligacién de que las empresas
de mds de cincuenta personas
trabajadoras cuenten con un
conjunto planificado de medidas y
recursos para alcanzar la igualdad
real y efectiva de las personas
LGTBI, que incluya un protocolo

de actuacién para la atencién

del acoso o la violencia contra

las personas LGTBI. En el citado
articulo se anuda la determinacidn
del alcance y contenido de estas
medidas al desarrollo reglamentario
y se explicita la necesidad de

que las medidas sean pactadas
mediante la negociacidn colectiva y
acordadas con los representantes
de las personas trabajadoras.

En cumplimiento de esa prevision y
contando con tal habilitacion, este
real decreto contiene el desarrollo
reglamentario del articulo 15.1de

la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
toda vez que establecer medidas
que garanticen la no discriminacion
en el dmbito laboral es una tarea
encomendada a los poderes
publicos, responsables de promover
la igualdad efectiva de todos los
individuos en cumplimiento de lo
dispuesto en los articulos 9.2 y 14
de la Constitucion Espafiola.

En este sentido, y desde un punto
de vista eminentemente laboral,
tanto el articulo 15 de la Ley
4/2023, de 28 de febrero, como los



articulos 4.2.c), 4.2.e) y 17 del texto
refundido de la Ley del Estatuto

de los Trabajadores, aprobado

por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, protegen
especificamente el derecho de

las personas trabajadoras -y,
entre ellas, las LGTBI- a no sufrir
discriminaciones ni violencias.

En el contexto del citado articulo
15, las medidas para lograrlo se
vehiculan en el seno de la empresa,
por prevision legal, a través de

la negociacion colectiva y con el
acuerdo con la representacion
legal de las personas trabajadoras.
Queda claro, pues, que es en el
marco de la negociacién colectiva
donde, a criterio de la Ley 4/2023,
de 28 de febrero, debe pactarse el
conjunto planificado de medidas a
través del cual alcanzar la igualdad
real y efectiva de las personas
LGTBI en las empresas.

Por ultimo, se debe recalcar que
esta norma presenta, ademds, otro
elemento legitimador y generador
de valor que merece ser destacado,
por cuanto puede contribuir a
dotarla de mayor estabilidad y
eficacia: la regulacion del contenido
y alcance de estas medidas es
fruto del didlogo social tras un largo
y complejo proceso negociador
desarrollado entre el Ministerio

de Trabajo y Economia Social

y las organizaciones sindicales

y empresariales Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras
(CCO0O0), Unidn General de
Trabajadores y Trabajadoras

(UGT), Confederacién Espariola

de Organizaciones Empresariales
(CEOE) y Confederacion Espariola
de la Pequefia y Mediana Empresa
(CEPYME), que acordaron junto con
el Gobierno las medidas, contenidas
en el real decreto, avalando asi

el proceso de elaboracién de la
norma.

En su procedimiento de elaboracion,
la norma se ha sometido a los
tramites de consulta publica y de
audiencia e informacién publica,
en cumplimiento de lo previsto en
el articulo 26 de la Ley 50/1997,
de 27 de noviembre, del Gobierno,
con el objeto de dar participacion
y audiencia a los ciudadanos
afectados y obtener cuantas
aportaciones adicionales puedan
hacerse por otras personas

o entidades. Asimismo, se ha
informado a las comunidades
auténomas y a las organizaciones
empresariales y sindicales mds
representativas.

Por la necesidad de dar soporte, a
la mayor brevedad posible, a todo
lo anterior, el Consejo de Ministros
adoptd, el 4 de junio de 2024, el
Acuerdo por el que se autoriza

la tramitacién administrativa
urgente prevista en el articulo
27.1b) de la Ley 50/1997, de 27

de noviembre, del Gobierno, del
proyecto de Real Decreto por el que
se desarrolla el conjunto planificado
de medidas para la igualdad y la
no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas.
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Este real decreto se articula
en torno a tres capitulos, con
un total de nueve articulos,
dos disposiciones finales y dos
anexos.

El capitulo | establece las
disposiciones generales de la
norma, determinando su objeto,
ambito de aplicacién y el modo
en que ha de llevarse a cabo la
cuantificacién del nimero de
personas trabajadoras de la
empresa.

El capitulo 11 fija los elementos
esenciales de la negociacion

de las medidas planificadas: el
instrumento en el que se insertardn
—que serd distinto en funcién tanto
de la existencia, o no, de convenio
colectivo aplicable, como de su
ambito—, el plazo para llevar a cabo
la negociacion o la determinacion
de las medidas y el procedimiento
negociador.

El capitulo Il desarrolla el contenido
de las medidas planificadas,
destacando, en primer lugar, su
necesario cardcter transversal.
Posteriormente se establece su
structura y contenido dentro de los
convenios colectivos o acuerdos
de empresa. Por ultimo, se aclara
su periodo de vigencia, asi como
sus mecanismos de seguimiento,
evaluacidn y revision.
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Las disposiciones finales primera y
segunda recogen, respectivamente,
los titulos competenciales y la
entrada en vigor.

Por ultimo, los anexos recogen las
medidas planificadas que como
minimo deben contemplarse y

la estructura y contenido del
protocolo ante situaciones de
acoso por orientacién e identidad
sexual y expresion de género.

Este real decreto cumple con los
principios de necesidad, eficacia,
proporcionalidad, seguridad
juridica, transparencia y eficiencia
a los que se refiere el articulo 129
de la Ley 39/2015, de 1de octubre,
del Procedimiento Administrativo
Comun de las Administraciones
Publicas.

El real decreto es necesario, pues
responde a la obligacion de dar
desarrollo reglamentario a las
exigencias legales derivadas del
articulo 15.1de la Ley 4/2023,

de 28 de febrero, de indiscutible
interés general por cuanto
desarrollan y garantizan un
derecho fundamental como el de la
igualdad y no discriminacion.

Ademds, es eficaz por ser la norma
reglamentaria el instrumento

mds adecuado para garantizar la
consecucion de los objetivos de la

ley.



Igualmente es proporcional, ya que
regula los aspectos imprescindibles
para que se pueda cumplir lo
previsto en el mismo y en la norma
que desarrolla, y asi garantizar

el derecho a la igualdad real y
efectiva de las personas trans y los
derechos de las personas LGTBI.

En cuanto al principio de seguridad
juridica, la norma establece de
manera clara los limites que han

de aplicarse y, en particular,
resulta coherente con el resto del
ordenamiento juridico nacional y
de la Unién Europea, generando

un marco normativo estable,
predecible, integrado, claro y de
certidumbre.

Ademds, cumple con el principio
de transparencia ya que en su
elaboracién se ha posibilitado

la participacion de las personas
destinatarias a través de

los trdmites de audiencia e
informacién publicas, identificando
la norma claramente su propédsito
y ofreciendo una explicacién
completa de su contenido.

Por ultimo, la norma es coherente
con el principio de eficiencia, dado
que su aplicacién no impone cargas
administrativas innecesarias y se
ha velado en todo momento para la
racionalizacion en la gestion de los
recursos publicos.

El contenido del real decreto
entronca con las previsiones y
exigencias comprometidas con la

Unién Europea en el marco del Plan
de Recuperacion, Transformacién
y Resiliencia, en particular, con

los relativos al Componente 23
«Nuevas politicas publicas para

un mercado de trabajo dindmico,
resiliente e inclusivo».

Ademds, con la norma se avanza
en el logro de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) de

la Agenda 2030, principalmente
en el ODS 10 («Reduccion de las
desigualdades») y, en concreto, en
la consecucidn de las metas 10.2
de promocidn de la inclusidon social,
economica y politica de todas las
personas y 10.3 para garantizar

la igualdad de oportunidades de
todas las personas y colectivos

y reducir la desigualdad de
resultados, incluso eliminando

las leyes, politicas y prdcticas
discriminatorias y promoviendo
legislaciones, politicas y medidas
adecuadas a ese respecto.

Este real decreto se dicta al amparo
de lo dispuesto en el articulo
149.1.1.% y 7. de la Constitucion
Espaiiola, que atribuye al Estado
competencia exclusiva en materia
de regulacion de las condiciones
bdsicas que garanticen la
igualdad de todos los espaiioles
en el ejercicio de los derechos

y en el cumplimiento de los
deberes constitucionales, y de
legislacion laboral, sin perjuicio
de su ejecucidn por los érganos
de las comunidades auténomas,
respectivamente.
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En su virtud, a propuesta de la
Ministra de Trabajo y Economia
Social, de acuerdo con el Consejo
de Estado, y previa deliberacién del
Consejo de Ministros en su reunion
del dia 8 de octubre de 2024,
DISPONGO:

Disposiciones generales
Articulo 1. Objeto.

Este real decreto tiene por objeto
el desarrollo reglamentario de la
obligacion empresarial de contar
con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar
la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI (en adelante,
«medidas planificadasy),
establecida en el articulo 15.1de la
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para
la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas
LGTBI.

Articulo 2. Ambito de
aplicacion.

1. De conformidad con lo
establecido en el articulo
15.1de la Ley 4/2023, de 28
de febrero, este reglamento
se aplicard a todas aquellas
empresas comprendidas en el
articulo 1.2 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por
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el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, que
cuenten con mds de cincuenta
personas trabajadoras en su
plantilla.

La negociacién de las medidas
planificadas serd voluntaria en
las empresas de cincuenta o

menos personas trabajadoras.

Las medidas planificadas de
la empresa usuaria serdn
aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por
empresas de trabajo temporal
durante los periodos de
prestacion de servicios, de
acuerdo con lo establecido en
el parrafo cuarto del articulo
1.1de la Ley 14/1994, de 1de
junio, por la que se regulan
las empresas de trabajo
temporal.

El protocolo de actuacion
frente al acoso y la violencia
contra las personas LGTBI

se aplicard a las personas
que trabajan en la empresa,
independientemente del
vinculo juridico que las una a
esta, siempre que desarrollen
su actividad dentro del
dmbito organizativo de la
empresa. También se aplicard
a quienes solicitan un puesto
de trabajo, al personal

de puesta a disposicion,
proveedores, clientes y
visitas, entre otros.



Articulo 3. Cuantificacion
del nimero de personas
trabajadoras de la empresa.

1. Alos efectos de lo dispuesto
en el articulo 15.1de la Ley
4/2023, de 28 de febrero,
para el cdlculo del nimero de
personas trabajadoras que
da lugar a la obligacién de
negociar medidas planificadas,
se tendrd en cuenta la
plantilla total de la empresa,
cualquiera que sea el nimero
de centros de trabajo de
aquella y cualquiera que sea la
forma de contratacién laboral,
incluidas las personas con
contratos fijos discontinuos,
con contratos de duracién
determinada y personas
contratadas para ser puestas a
disposicion.

En todo caso, cada persona con
contrato a tiempo parcial se
computard, con independencia
del numero de horas de trabajo,
como una persona trabajadora
mds.

2. A este numero de personas
deberdn sumarse los contratos
de duracion determinada,
cualquiera que sea su
modalidad que, habiendo
estado vigentes en la empresa
durante los seis meses
anteriores, se hayan extinguido
en el momento de efectuar el
cémputo. En este caso, cada
cien dias trabajados o fraccién

se computard como una
persona trabajadora mds.

El cémputo derivado de

los cdlculos previstos en el
apartado anterior deberd
efectuarse el Ultimo dia de los
meses de junio y diciembre de
cada afio.

3. En aquellos supuestos en que
sed necesaria la constitucién
de una comisién negociadora,
el computo previsto en el
apartado 1serd el efectuado
el dia de la constitucién de
dicha comisién y se mantendra
inalterado hasta que concluya
el periodo de vigencia de las
medidas planificadas, aun
cuando el numero de personas
trabajadoras se situe por
debajo de cincuenta y uno.

Procedimiento de negociacion de
las medidas planificadas

Articulo 4. Negociacion
colectiva de las medidas
planificadas.

El deber de negociar medidas
planificadas se articulard a través
de la negociacion colectiva de la
siguiente forma:

B En los convenios colectivos
de dmbito empresarial, las
medidas planificadas se
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negociardn en el marco de Articulo 5. Plazo para llevar

aquellos. a cabo la negociacién o
determinacion de las medidas

®  En los convenios colectivos de planificadas.

ambito superior a la empresa,
las medidas planificadas serdn
negociadas en el marco de
dichos convenios, los cuales
podrdn establecer los términos
y condiciones en los que tales
medidas se adaptardn en el
seno de las empresas.

Respecto de los convenios
colectivos que se encuentren
firmados con anterioridad a
la entrada en vigor de este
real decreto, la comision
negociadora se reunird para
abordar exclusivamente la
negociacion de las medidas
planificadas previstas en

el anexo |, en los plazos
establecidos en el articulo 5.

En ausencia de convenio
colectivo de aplicacion, las
empresas que cuenten con
representacion legal de

las personas trabajadoras
negociardn las medidas
planificadas mediante acuerdos
de empresa.

En las empresas que no cuenten
con un convenio colectivo de
aplicacién y carezcan de la
representacion legal de las
personas trabajadoras, la
negociacion de estas medidas
planificadas se hard de acuerdo
con el articulo 6.4.

Las empresas obligadas

a negociar las medidas
planificadas que regulen sus
condiciones laborales a través
de convenios colectivos o
acuerdos de empresa, asi
como aquellas empresas

que carezcan de convenio
colectivo de aplicacion y
cuenten con representacion
legal de las personas
trabajadoras, deberdn
iniciar el procedimiento de
negociacion de las medidas
planificadas mediante la
constitucion de la comisién
negociadora dentro del plazo
maximo de los tres meses
siguientes a la entrada en
vigor de este real decreto.

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

En las empresas que, teniendo
la obligacién de negociar
medidas planificadas, no
cuenten con convenio colectivo
de aplicacién y carezcan de

Guia de recomendaciones para la negociacion
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representacion legal de las
personas trabajadoras, el plazo
mdximo para la constitucion de
la comisién negociadora serd
de seis meses contados desde
la entrada en vigor de este real
decreto.

Transcurridos tres meses desde
el inicio del procedimiento de
negociacion de las medidas
planificadas al que se hace
referencia en los dos apartados
anteriores, sin que se haya
alcanzado un acuerdo sobre
las mismas o en el supuesto

de que el convenio colectivo

de aplicacién no incluya las
medidas planificadas, las
empresas obligadas a negociar
las medidas planificadas
aplicardn el conjunto de
medidas establecidas en este
real decreto. Dichas medidas
se continuardn aplicando hasta
gue entren en vigor las que
posteriormente se puedan
acordar mediante convenios
colectivos o acuerdos de
empresa.

Articulo 6. Procedimiento de
negociacion de las medidas
planificadas.

La legitimacion para negociar
en convenio colectivo las
medidas planificadas serd la
prevista en el articulo 87 del
texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

En las empresas que carezcan
de convenio colectivo de
aplicacién y no cuenten con
representacion legal de las
personas trabajadoras, la
negociacion de las medidas
planificadas se llevard a cabo
a través de las comisiones
negociadoras reguladas en el
apartado 4.

En las empresas con varios
centros de trabajo, negociard
el comité intercentros, si
existe y tiene establecidas
competencias para la
negociacion.

En las empresas donde no
existan las representaciones
referidas en los apartados
anteriores y que carezcan

de convenio colectivo de
aplicacién, se creard una
comision negociadora
constituida, de un lado, por la
representacion de la empresa
y, de otro lado, por una
representacion de las personas
trabajadoras integrada por los
sindicatos mds representativos
y los sindicatos representativos
en el sector al que pertenezca
la empresa. La comisién
negociadora contard con un
madximo de seis miembros

por cada una de las partes y

la representacion sindical se
conformard en proporcion a

la representatividad de cada
organizacion en el sector.
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Sin perjuicio de lo anterior,

la parte social de esta
comision negociadora estard
vdlidamente integrada por
aquella organizacion u
organizaciones sindicales que
respondan a la convocatoria
de la empresa en el plazo de
diez dias hdbiles, ampliables
en otros diez dias hdbiles si
ninguna respondiera en el
primer periodo. En caso de que
no se obtuviera respuesta en
ese nuevo plazo, la empresa
podrd proceder unilateralmente
d la determinacién de las
medidas planificadas de
acuerdo con los contenidos
recogidos en este real decreto.

Si existen centros de trabajo
con representacion legal

de personas trabajadoras

y centros de trabajo sin

ella, la parte social de la
comision negociadora estard
integrada, por un lado, por

los representantes legales de
las personas trabajadoras de
los centros que cuenten con
ella y, por otro, por personas
integrantes de la parte social,
constituida conforme a los
pdrrafos anteriores de este
apartado, en representacion de
las personas trabajadoras de
los centros que no cuenten con
ella. En este caso, la comision
negociadora se compondrd de
un maximo de trece miembros
por cada una de las partes,
social y empresarial.

En todos los supuestos
anteriores, las comisiones
negociadoras podrdn contar
con apoyo y asesoramiento
externo de personas
especializadas en materia de
igualdad de las personas LGTBI
en el dmbito laboral, quienes
intervendrdn con voz pero sin
voto.

Las personas que integran

la comisién negociadora asi
como, en su caso, las personas
expertas que la asistan
deberdn observar en todo
momento el deber de sigilo y
confidencialidad con respecto
a aquella informacion que

les haya sido expresamente
comunicada con cardcter
reservado. En todo caso, ninglin
tipo de documento entregado
por la empresa a la comision
podrd ser utilizado fuera del
estricto dmbito de aquella, ni
para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

En la negociacion de las
medidas planificadas debera
garantizarse el respeto a la
intimidad de las personas
trabajadoras.

Guia de recomendaciones para la negociacion
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Contenido de las medidas
planificadas

Articulo 7. Transversalidad de
las medidas planificadas.

Los contenidos de las medidas
planificadas tendrdn un desarrollo
transversal.

Articulo 8. Estructura y
contenido de las medidas
planificadas en los convenios
colectivos o acuerdos de
empresa.

1. Enlas empresas que carecen
de un convenio colectivo de
ambito superior al de empresa,
el acuerdo se estructurard,
al menos, con el siguiente
contenido:

> Determinacién de las partes
negociadoras.

> Ambito de aplicacién
personal, territorial y
temporal.

> Procedimiento para solventar
las posibles discrepancias
que pudieran surgir en la
aplicacién e interpretacion
de las medidas planificadas
acordadas.

2. Enlas empresas que cuenten
con convenio colectivo de

ambito superior al de empresa,
el dmbito personal, territorial y
temporal serd el establecido en
el propio convenio colectivo.

3. En todos los casos, sin perjuicio
de la libertad de las partes
para determinar el contenido
de las medidas planificadas,
los convenios colectivos o
acuerdos de empresa deberdn
contemplar, al menos, las
medidas planificadas que se
disponen en el anexo |.

4. Igualmente, en todos los casos,
las medidas planificadas
deberdn incluir un protocolo
frente al acoso y la violencia
donde se identifiquen prdcticas
preventivas y mecanismos
de deteccidn y de actuacion
frente a estos. Su contenido
se ajustard, como minimo, a lo
dispuesto en el anexo II.

5. Esta obligacion podrd
entenderse cumplida cuando
la empresa cuente con un
protocolo general frente al
acoso y violencia que prevea
medidas para las personas
LGTBI o bien lo amplie
especificamente para incluirlas.

Articulo 9. Vigencia,
seguimiento, evaluacion
y revision de las medidas
planificadas.

1. El periodo de vigencia de las
medidas planificadas serd
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el pactado en el convenio
colectivo de aplicacién
cuando las medidas se hayan
negociado en este marco.

Cuando las medidas
planificadas se negocien
mediante acuerdos de
empresa, su periodo de
vigencia serd el determinado
por las partes negociadoras.

2. Los convenios colectivos y los
acuerdos de empresa podrdn
establecer plazos adecuados
para evaluar el cumplimiento
de las medidas planificadas
acordadas, asi como los
supuestos en los que dichas
evaluaciones se deberdn llevar
a cabo.

Las medidas planificadas
acordadas en los distintos
dambitos de negociacion
deberdn revisarse cuando

lo prevean las evaluaciones
anteriores y, en todo

caso, cuando se ponga

de manifiesto su falta de
adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su
insuficiencia, especialmente
cuando ello se detecte como
resultado de la actuacién de
la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

3. Las medidas planificadas se
respetardn en los términos
y supuestos previstos en el
articulo 44 del texto refundido
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de la Ley del Estatuto de los

Trabajadores.
Dispos al
primer: S
compe S,

Este real decreto se dicta al amparo
de lo dispuesto en el articulo 149.1.1.¢
y 7.9 de la Constitucién Espariola,
que atribuye al Estado competencia
exclusiva en materia de regulacion
de las condiciones bdsicas que
garanticen la igualdad de todos

los esparioles en el ejercicio de los
derechos y en el cumplimiento de
los deberes constitucionales, y de
legislacion laboral, sin perjuicio

de su ejecucion por los érganos

de las comunidades auténomas,
respectivamente.

Dispos al
segunc 1da en
vigor.

El presente real decreto entrard

en vigor el dia siguiente al de su
publicacion en el «Boletin Oficial del
Estado».

Dado en Madrid, el 8 de octubre de
2024.

ANEXC

anificadas

De conformidad con el articulo 8.3,
las medidas planificadas deberdn



desarrollar y asumir, al menos, los
siguientes contenidos:

Primero. Clausulas de
igualdad de trato y no
discriminacion.

Los convenios colectivos o
acuerdos de empresa recogerdn en
su articulado cldusulas de igualdad
de trato y no discriminacion que
contribuyan a crear un contexto
favorable a la diversidad y a
avanzar en la erradicacion de la
discriminacion de las personas
LGTBI, con referencia expresa no
solo a la orientacioén e identidad
sexual sino también a la expresion
de género o caracteristicas
sexuales.

Segundo. Acceso al empleo.

Las empresas contribuirdn a través
de las medidas establecidas en su
caso en los convenios colectivos a
erradicar estereotipos en el acceso

al empleo de las personas LGTBI, en

especial a través de la formacion
adecuada de las personas que
participan en los procesos de
seleccion.

Para ello es preciso establecer
criterios claros y concretos para
garantizar un adecuado proceso
de seleccién y contratacion que
priorice la formacién o idoneidad
de la persona para el puesto de
trabajo, independientemente de su
orientacion e identidad sexual o su
expresion de género, con especial

atencion a las personas trans como
colectivo especialmente vulnerable.

Tercero. Clasificacion y
promocion profesional.

Los convenios colectivos y los
acuerdos de empresa regulardn
criterios para la clasificacion,
promocion profesional y ascensos,
de forma que no conlleven
discriminacion directa o indirecta
para las personas LGTBI, basdndose
en elementos objetivos, entre otros
los de cudlificacién y capacidad,
garantizando el desarrollo de su
carrera profesional en igualdad de
condiciones.

Cuarto. Formacion,
sensibilizacién y lenguaje.

B Las empresas integrardn en sus
planes de formacién médulos
especificos sobre los derechos
de las personas LGTBI en el
dmbito laboral, con especial
incidencia en la igualdad de
trato y oportunidades y en la
no discriminacion. La formacidén
ird dirigida a toda la plantilla,
incluyendo a los mandos
intermedios, puestos directivos
y personas trabajadoras con
responsabilidad en la direccion
de personal y recursos
humanos. Los aspectos minimos
que deberdn contener son:

m  Conocimiento general y
difusion del conjunto de
medidas planificadas LGTBI
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recogidas en el o los convenios
colectivos de aplicacién en la
empresa o los acuerdos de
empresa en su caso, asi como
su alcance y contenido.

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

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

B Conocimiento y difusion del
protocolo para la prevencion,
deteccidn y actuacion frente
al acoso discriminatorio
o violencia por razén de
orientacion e identidad
sexual, expresion de género y
caracteristicas sexuales.

Se fomentardn medidas para
garantizar la utilizacion de un
lenguaje respetuoso con la
diversidad.

Quinto. Entornos laborales
diversos, seguros e inclusivos.

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

Sexto. Permisos y beneficios
sociales.

Los convenios o acuerdos
colectivos deberdn atender a la
realidad de las familias diversas,
conyuges y parejas de hecho
LGTBI, garantizando el acceso a
los permisos, beneficios sociales
y derechos sin discriminacién por
razon de orientacion e identidad
sexual y expresion de género.

En este sentido se garantizard a
todas las personas trabajadoras
el disfrute en condiciones de
igualdad de los permisos que, en
su caso, establezcan los convenios
o acuerdos colectivos para la
asistencia a consultas médicas

o trdmites legales, con especial
atencion a las personas trans.

Séptimo. Régimen
disciplinario.

Se integrardn, en su caso, en

el régimen disciplinario que se
regule en los convenios colectivos,
infracciones y sanciones por
comportamientos que atenten
contra la libertad sexual, la
orientacion e identidad sexual

y la expresién de género de las
personas trabajadoras.
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> actuacion
osoy la
ntra las
5TBI

La estructura y contenido del
protocolo ante situaciones de
acoso por orientacién e identidad
sexual y expresion de género

se ajustard, como minimo, a los
siguientes apartados:

Declaracién de principios

en la que se manifieste el
compromiso explicito y firme
de no tolerar en el seno de
la empresa ningun tipo de
prdctica discriminatoria
considerada como acoso
por razon de orientacion e
identidad sexual y expresion
de género, quedando
prohibida expresamente
cualquier conducta de esta
naturaleza.

Ambito de aplicacién: el
protocolo serd de aplicacion
directa a las personas que
trabajan en la empresa,
independientemente del vinculo
juridico que las una a estaq,
siempre que desarrollen su
actividad dentro del admbito
organizativo de la empresa.

También se aplicard a quienes
solicitan un puesto de trabajo,
al personal de puesta a

disposicion, proveedores,
clientes y visitas, entre otros.

Principios rectores y garantias
del procedimiento:

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

Respeto y proteccion de

la intimidad y dignidad a

las personas afectadas
ofreciendo un tratamiento
justo a todas las implicadas.

Confidencialidad: las
personas que intervienen

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

Proteccidn suficiente de

la victima ante posibles
represalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad

y salud, teniendo en

cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas
como psicoldgicas que se



Reglamento

deriven de esta situacion y
considerando especialmente
las circunstancias laborales
que rodeen a la persona
agredida.

Contradiccion a fin de
garantizar una audiencia
imparcial y un trato justo
para todas las personas
afectadas.

Restitucion de las victimas:
si el acoso realizado se
hubiera concretado en

una modificacién de las
condiciones laborales de

la victima la empresa debe
restituirla en sus condiciones
anteriores, si asi lo solicitara.

Prohibicion de represalias:
queda expresamente
prohibido y serd declarado
nulo cualquier acto
constitutivo de represalia,
incluidas las amenazas de
represalia y las tentativas
de represalia contra las
personads que presenten una
comunicacién de denuncia
por los medios habilitados
para ello, comparezcan
como testigos o ayuden

o participen en una
investigacion sobre acoso.

Procedimiento de
actuacion: el protocolo
determinard el procedimiento
para la presentacion de la
denuncia o queja, asi como
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el plazo méximo para su
resolucién, sin perjuicio de la
aplicacién de las disposiciones
previstas en la Ley 2/2023, de
20 de febrero, reguladora de la
proteccion de las personas que
informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra
la corrupcion, en su respectivo
ambito personal y material.

La denuncia puede presentarse
por la persona afectada o por
quien ésta autorice, mediante
el procedimiento acordado
para ello y ante la persona que
se determine de la comision
encargada del proceso de
investigacion.

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.

Tras la recepcion de la

queja o denuncia y, una vez
constatada la situacion de
acoso se adoptardn medidas
cautelares o preventivas que
aparten a la victima de la
persona acosadora mientras se
desarrolla el procedimiento de
actuacion hasta su resolucion.

En el plazo mdximo de los dias
hdbiles acordados y desde
gue se convocad la comisidn,
esta debe emitir un informe



vinculante en uno de los
sentidos siguientes:

Constatar indicios de acoso
objeto del protocolo vy, si
procede, proponer la apertura
del expediente sancionador.

No apreciar indicios de acoso
objeto del protocolo.

El informe deberd incluir,
como minimo, la descripcidn
de los hechos, la metodologia
empleada, la valoracion del
caso, los resultados de la
investigacion y las medidas
cautelares o preventivas, si
procede.

Resolucion: en esta fase

se tomardn las medidas de
actuacion necesarias teniendo
en cuenta las evidencias,
recomendaciones y propuestas
de intervencion del informe
emitido por la comision.

Si hay evidencias de la
existencia de una situacion
de acoso por razon de
orientacion e identidad sexual
o expresion de género, se
instard la incoacion de un
expediente sancionador por
una situacién probada de
acoso, se pedird la adopcion
de medidas correctoras, v,

si procede, se continuardn
aplicando las medidas de
proteccion a la victima. Si no
hay evidencias de la existencia
de una situacién de acoso

se procederd a archivar la
denuncia.
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iminatorio:
Cualquier conducta realizada por
razon de alguna de las causas de
discriminacion previstas en esta ley,
con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una
persona o grupo en que se integra
y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Persona que siente
una falta de atraccidn sexual hacia
otras personas, o un nivel bajo
o nulo de deseo por la actividad
sexual.

Odio y/o discriminacién
que sufren las personas bisexuales,
producto, sobre todo, del
desconocimiento de las realidades
plurisexuales en una sociedad
profundamente monosexual, que
tiende a rechazar o, incluso, negar
la existencia de la bisexualidad.

Persona que tiene
la capacidad de sentir atraccion
romdntica, afectiva y/o sexual
por mds de un género, no
necesariamente al mismo tiempo,
no necesariamente de la misma
manera, no necesariamente
en el mismo grado ni con la
misma intensidad. En esta guia
lo usaremos como término
paraguas que incluya a todas
las orientaciones plurisexuales
(pansexualidad, polisexualidad...).

Contraparte de
trans, es decir, que se identifica
con su sexo/género asignado.

e género:
representacion externa de nuestro
género. Es la forma en la que
utilizamos determinados elementos
para expresar hacia el exterior
quiénes somos. Algunos de estos
elementos son elegidos a propdsito,
como puede ser la forma del pelo,
la ropa que usas o los pronombres.
Otros, sin embargo, surgen de
forma mds natural y, aunque se
puede prestar a modificaciones
conscientes, no necesariamente
hay un control sobre ello, como la
expresion de las manos o la forma
de hablar.

Persona que
siente atraccion por otra persona,
pero solamente después de
haber creado un vinculo entre
ellas, es decir, carecen de lo que
se denomina atraccion sexual
primaria, basada en la atraccion a
primera vista.

ion directa:
Situacion en que se encuentra
una persona o grupo en que
se integra que seq, haya sido o
pudiera ser tratada de manera
menos favorable que otras en
situacion andloga o comparable
por razén de orientacion sexual
e identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.
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ion indirecta:
Se produce cuando una
disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros ocasiona
o puede ocasionar a una o
varias personas una desventaja
particular con respecto a otras
por razén de orientacién sexual,
e identidad y/o expresion de
género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

cion multiple

jonal: se produce
discriminacion multiple cuando
una persona es discriminada, de
manera simultdnea o consecutiva,
por dos o mds causas de las
previstas en esta ley, y/o por otra
causa o causas de discriminacién
previstas en la Ley integral para
la igualdad de trato y la no
discriminacion 15/2022, de 12 de
julio. Se produce discriminacién
interseccional cuando concurren
o interactuan diversas causas
comprendidas en el apartado
anterior, generando una forma
especifica de discriminacion.

o 7
cion
cion 'y
Zidn por
Existe discriminacién por
asociaciéon cuando una persona
0 grupo en que se integra,
debido a su relacién con otra
sobre la que concurra alguna
de las causas de discriminacién
por razén de orientacion e
identidad y/o expresion de
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geénero, caracteristicas sexuales

y pertenencia a grupo familiar, es
objeto de un trato discriminatorio.
La discriminacion por error es
aquella que se funda en una
apreciacién incorrecta acerca de
las caracteristicas de la persona o
personas discriminadas.

familiar: como
hemos visto con las orientaciones
sexuales y las identidades de
género, en las familias también
estd presente la diversidad. Dentro
del modelo de familias arcoiris
existe gran variedad de familias
en las que hay miembros que son
lesbianas, gais, bisexuales o trans:
familias monoparentales, adoptivas,
multiétnicas y multirraciales,
tardias, transnacionales, sin hijos
o hijas, recompuestas o cualquiera
otra de las muchas formas de
familia que estdn presentes en
nuestro entorno (I. Pichardo,
Abrazar la diversidad, 2015).

le género: La
expresion de género es el conjunto
de elementos externos que una
persona utiliza para expresar su
género, sea de forma normativa
o no normativa. Aunque esta
no depende de la orientaciéon
sexual, si que estd directamente
condicionada por ella debido a los
estereotipos sexuales. Mientras que
una expresion de género normativa
es acorde con la identidad de
género del individuo, una expresion
de género no normativa no suele
concordar nunca lo suficiente con



dicha identidad de género. Por

lo tanto, lo que conocemos como
hombre con pluma, seria un hombre
con una expresion de género no
tipicamente masculina y estaria
expuesto a la discriminacién, ya
sea un hombre gay o un hombre
heterosexual.

Hombre que se siente
atraido emocional, romdntica y/o
sexualmente hacia otra persona
del mismo género; algunas
personas solo utilizan el término
en referencia a los hombres gay.
Es preferible utilizar la palabra gay
en vez de la palabra homosexual,
ya que algunas personas la
encuentran estigmatizante.

Construccion social de lo
que implica ser hombre o mujer en
la sociedad. Existe una transmisién
cultural de la definicién de
comportamiento, actuacion social,
formas de vestirse, de relacionarse
socialmente en publico. Hace una
definicién a la pertenencia de ser
hombre o mujer, sin dar espacio a
otras visiones mds amplias de la
persona. Segun esto existen dos
géneros, género masculino y género
femenino, no se da cabida a nada
mads. El género es una construccion
social y, por tanto, varia segun
culturas y momentos histéricos.

rio: Clasificacién
del sexo y el género en dos formas
distintas y complementarias de
masculino y femenino. En este

modelo binario, “sexo” y “género”
y “se asumen por defecto como
alineados; por ejemplo, a un
hombre se le supondria como
masculino en aspecto, cuerpo,
cardcter y comportamiento.

inario: Aquellos
cuyas identidades de género no
logran identificarse con los géneros
masculino y femenino, pudiendo
reconocerse dentro de la extensa
variedad de género, con el que
satisfaga su personalidad. Pueden
percibirse o no, como personas
pertenecientes total o parcialmente,
a un género especifico; o pueden
sentir cierta divergencia que les
permite asignarse caracteristicas
particulares de determinados
géneros, para cumplir sus deseos
de identidad.

I: Persona que
siente dicha atraccién romdntica,
afectiva y/o sexual por personas
de diferente género. Contraparte
de homosexual.

Actitud degradante,
discriminatoria, ofensiva o
desfavorable hacia alguien solo por
el hecho de ser homosexual.

» género:
Vivencia interna e individual del
género tal y como cada persona la
siente y autodetermina, pudiendo
o no corresponder con el sexo
asignado en el momento del
nacimiento.
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axual: La
definicion del sexo-género de una
persona va mucho mas alld de la
apreciacion visual de sus érganos
genitales externos en el momento
del nacimiento y no es un concepto
puramente bioldgico, sino, sobre
todo, psicosocial —como establecid
el Tribunal Europeo de Derechos
Humanos, Sentencias de la Gran Sala
de 11 de julio de 2002, en los casos
Christine Goodwin contra el Reino
Unido e I. contra el Reino Unido-—.

El sexo de una persona no lo
determinan los cromosomas, las
hormonas, caracteres sexuales,

ni los genitales. Estos, solamente
tienen una incidencia determinante
de la diversidad corporal. El
componente que determina
saberse hombre o mujer, es

la identidad sexual, que es la
conciencia de quien uno es.

Mujer que siente
atraccién emocional, romdntica y/o
sexual hacia otra mujer.

“Discriminacién
especifica que sufren las mujeres
lesbianas, que estdn expuestas a
mayor discriminacién que el resto
de mujeres por ser homosexuales
y que el resto de homosexuales por
ser mujeres” (I. Pichardo, Abrazar
la diversidad, 2015). Se suele hacer
la distincion entre homofobia y
lesbofobia, ya que la violencia
dirigida hacia mujeres lesbianas
suele tener un cardcter mds sexual.
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Rechazo, prejuicio
y/o discriminacién contra las
personas LGTBI, que se puede
manifestar de diferentes maneras
y en diferentes dmbitos (familiar,
laboral, social, institucional,
etc). Es una conducta adquirida
culturalmente y, al igual que otras
conductas discriminatorias como el
sexismo, el machismo, el racismo o la
xenofobia, se puede desaprender.

accion

Diferencias de trato
orientadas a prevenir, eliminar v,
en su caso, compensar cualquier
forma de discriminacion o
desventaja en su dimension
colectiva o social. Tales medidas
serdn aplicables en tanto subsistan
las situaciones de discriminacion o
las desventajas que las justifican
y habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacién con
los medios para su desarrollo y los
objetivos que persigan.

es sexuales:
Atraccién emocional, sexual y/o
romdntica que sentimos hacia otras
personas. Vivimos en una sociedad
profundamente heterocentrista,
en la que tradicionalmente solo se
ha aceptado la heterosexualidad
como orientacion vdlida, siendo
consideradas las personas de otras
orientaciones como desviadas,
depravadas, etc. Dentro de las
orientaciones sexuales, podemos
diferenciar entre orientaciones
monosexuales y plurisexuales.



La expresion de
género es el conjunto de elementos
externos que una persona utiliza
para expresar su género, sea de
forma normativa o no normativa.
Por lo tanto, las personas con una
expresion de género no normativa
se pueden enfrentar a las mismas
violencias que sufren las personas
LGTBI, independiente de cual sea
realmente su orientacion sexual,
solamente por no ser consideradas
suficientemente masculinos o
suficientemente femeninas para la
sociedad

Término que trasciende
a las etiquetas tradicionales de
orientacion sexual e identidad
de género, ya que desafia el
binarismo de ambas (por ejemplo,
una persona puede ser fluida y
puede fluir de un extremo al otro
del espectro binario, tanto su
orientacion como su identidad de
género).

Persona que
siente atraccion por otra persona
en funcidn de su inteligencia, es
una atracciéon basada en el vinculo
intelectual.

Termino paraguas global
y general para abarcar todas las
diferentes miradas sobre personas
que no se sienten identificadas
con un determinado género o sexo
asignado. Esta identificacién con
uno u otro sexo es independiente
de la orientacién afectivo-sexual,

por tanto, cabria la posibilidad
de que una persona trans fuera
heterosexual, homosexual o
bisexual. Hay personas trans que
sienten que tienen que atravesar
por un proceso de reasignacion
total de sexo (transexuales), otras
en cambio se identifican con un
Sexo y un género en concreto,
pero no creen que para ello
tengan que pasar por un proceso
de reasignacién quirurgica,

pero que no siguen las normas
de masculinidad o feminidad
hegemdnicas (transgénero).

Discriminacion
especifica que sufren las personas
trans ya que ponen en cuestion el
sistema sexo/género desde su raiz,
al desafiar la identidad de género
asignada en el nacimiento.
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Las personas LGTBI en la negociacion
colectiva 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.



