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I

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 discriminaciéon para
asegurar que en Espafia se puedan vivir con plena libertad la orientacion sexual, la
identidad sexual, la expresidn 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 social que permite garantizar el derecho a la igualdad de todas
las personas, en especial de las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e
intersexuales, asi como de sus familias, aspirando a mejorar la eficacia aplicativa
del articulo 14 de la Constitucion Espafiola.

Parte de la relevancia de su aprobaciéon radica en prever medidas que
garanticen y promuevan el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, entre otros ambitos, en la empresa. Esta cuestién se alinea con los
posicionamientos trasladados por el Tribunal Europeo de Derechos Humanos
relativos al articulo 14 de la Convencién Europea de Derechos Humanos y su
Protocolo numero 12.

Por otra parte, en clave interna, el Tribunal Constitucional ha considerado
incluido en el ambito del articulo 14 de la Constitucion Espafiola la protecciéon
frente a los comportamientos que resulten discriminatorios contra personas
transexuales o que estén apoyados en circunstancias relacionadas con la expresion
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 espafola, y especialmente al ordenamiento
laboral, el derecho de igualdad reconocido por la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién 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 II del titulo I un
conjunto de politicas publicas para promover la igualdad efectiva de las personas




LGTBI, incluyéndose medidas para eliminar la discriminacién existente que afectan
a distintos ambitos, entre ellos, el laboral. De esta forma, la norma incorpora en su
articulo 15.1 la obligacién de que las empresas de mas 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 actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.
En el citado articulo se anuda la determinacion del alcance y contenido de estas
medidas al desarrollo reglamentario y se explicita la necesidad de que las medidas
sean pactadas mediante la negociacion colectiva y acordadas con los
representantes de las personas trabajadoras.

En cumplimiento de esa prevision y contando con tal habilitacidn, este real
decreto contiene el desarrollo reglamentario del articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de
28 de febrero, toda vez que establecer medidas que garanticen la no discriminacién
en el ambito 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
colectivay con el acuerdo con la representacion legal de las personas trabajadoras.
Queda claro, pues, que es en el marco de la negociacidn 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, ademas, 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 (CCO0), Unidn General de Trabajadoresy Trabajadoras (UGT),
Confederacion Espafola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y Confederacién
Espafiola 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
elaboracion 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 mas 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 tramitacion administrativa urgente prevista en el articulo 27.1.b)
delaLey 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
discriminacién 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 I establece las disposiciones generales de la norma, determinando
su objeto, ambito de aplicacion y el modo en que ha de llevarse a cabo la
cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la empresa.

El capitulo II fija los elementos esenciales de la negociacion de las medidas
planificadas: el instrumento en el que se insertaran —que sera distinto en funcion
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 IIl desarrolla el contenido de las medidas planificadas,
destacando, en primer lugar, su necesario caracter transversal. Posteriormente se
establece su estructura 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, evaluacién y revision.

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 orientacion e identidad sexual y expresion de género.
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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 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comun de las Administraciones Publicas.

El real decreto es necesario, pues responde a la obligacidon de dar desarrollo
reglamentario a las exigencias legales derivadas del articulo 15.1 de 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.

Ademas, es eficaz por ser la norma reglamentaria el instrumento mas
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 Union Europea, generando un marco
normativo estable, predecible, integrado, claro y de certidumbre.

Ademas, cumple con el principio de transparencia ya que en su elaboracion
se ha posibilitado la participacion de las personas destinatarias a través de los
tramites de audiencia e informacion publicas, identificando la norma claramente
su propdésito 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,
Transformacidn y Resiliencia, en particular, con los relativos al Componente 23
«Nuevas politicas publicas para un mercado de trabajo dinamico, resiliente e
inclusivo».




Ademas, con la norma se avanza en el logro de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en el ODS 10 («Reducciéon de
las desigualdades») y, en concreto, en la consecuciéon de las metas 10.2 de
promocion de la inclusion social, econdmica 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
practicas discriminatorias y promoviendo legislaciones, politicas y medidas
adecuadas a ese respecto.

Este real decreto se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.1.2 y
7.2 de la Constitucién Espafiola, que atribuye al Estado competencia exclusiva en
materia de regulacion de las condiciones basicas que garanticen la igualdad de
todos los espafioles 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 6rganos de las comunidades auténomas, respectivamente.

En su virtud, a propuesta de la Ministra de Trabajo y Economia Social, de
acuerdo con el Consejo de Estado, y previa deliberacion del Consejo de Ministros
en su reunion del dia 8 de octubre de 2024,

DISPONGO:
CAPITULO I 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, «xmedidas
planificadas»), establecida en el articulo 15.1 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.

Articulo 2. Ambito de aplicacién.

1. De conformidad con lo establecido en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de
28 de febrero, este reglamento se aplicara a todas aquellas empresas
comprendidas en el articulo 1.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
que cuenten con mas de cincuenta personas trabajadoras en su plantilla.

2.Lanegociacion de las medidas planificadas sera voluntaria en las empresas
de cincuenta o menos personas trabajadoras.




3. Las medidas planificadas de la empresa usuaria seran 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 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las
empresas de trabajo temporal.

4. El protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las personas
LGTBI se aplicara a las personas que trabajan en la empresa, independientemente
del vinculo juridico que las una a esta, siempre que desarrollen su actividad dentro
del ambito organizativo de la empresa. También se aplicara a quienes solicitan un
puesto de trabajo, al personal de puesta a disposicion, proveedores, clientes y
visitas, entre otros.

Articulo 3. Cuantificacion del numero de personas trabajadoras de la
empresa.

1. A los efectos de lo dispuesto en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para el calculo del nimero de personas trabajadoras que da lugar a la
obligacidon de negociar medidas planificadas, se tendra 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 contratacion 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 computara, con
independencia del niumero de horas de trabajo, como una persona trabajadora
mas.

2. A este numero de personas deberan 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 computo. En este caso, cada cien dias trabajados o fraccion se
computara como una persona trabajadora mas.

El computo derivado de los calculos previstos en el apartado anterior debera
efectuarse el ultimo dia de los meses de junio y diciembre de cada afio.

3. En aquellos supuestos en que sea necesaria la constitucion de una
comision negociadora, el computo previsto en el apartado 1 sera el efectuado el dia
de la constitucion de dicha comision y se mantendra inalterado hasta que concluya
el periodo de vigencia de las medidas planificadas, aun cuando el nimero de
personas trabajadoras se situe por debajo de cincuenta y uno.




CAPITULO II Procedimiento de negociacién de las medidas
planificadas

Articulo 4. Negociacion colectiva de las medidas planificadas.

El deber de negociar medidas planificadas se articulara a través de la
negociacidn colectiva de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, las medidas
planificadas se negociaran en el marco de aquellos.

b) En los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, las medidas
planificadas seran negociadas en el marco de dichos convenios, los cuales podran
establecer los términos y condiciones en los que tales medidas se adaptaran en el
seno de las empresas.

c) Respecto de los convenios colectivos que se encuentren firmados con
anterioridad a la entrada en vigor de este real decreto, la comision negociadora se
reunira para abordar exclusivamente la negociacion de las medidas planificadas
previstas en el anexo I, en los plazos establecidos en el articulo 5.

d) En ausencia de convenio colectivo de aplicacidn, las empresas que cuenten
con representacion legal de las personas trabajadoras negociaran las medidas
planificadas mediante acuerdos de empresa.

e) En las empresas que no cuenten con un convenio colectivo de aplicacién y
carezcan de la representacion legal de las personas trabajadoras, la negociaciéon de
estas medidas planificadas se hara de acuerdo con el articulo 6.4.

Articulo 5. Plazo para llevar a cabo la negociacion o determinacion de las
medidas planificadas.

1. Las empresas obligadas a negociar las medidas planificadas que regulen
sus condiciones laborales a través de convenios colectivos o acuerdos de empresa,
asi como aquellas empresas que carezcan de convenio colectivo de aplicacion y
cuenten con representacion legal de las personas trabajadoras, deberan iniciar el
procedimiento de negociacion de las medidas planificadas mediante la
constitucion de la comision 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 ambito de aplicacion, el plazo anterior




empezara a contarse desde el momento en que alcancen el nimero de personas
trabajadoras indicado en el articulo 2.

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

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

1. La legitimacion para negociar en convenio colectivo las medidas
planificadas sera la prevista en el articulo 87 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

2. 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 llevara a cabo a través de las comisiones negociadoras
reguladas en el apartado 4.

3. En las empresas con varios centros de trabajo, negociara el comité
intercentros, si existe y tiene establecidas competencias para la negociacidn.

4. En las empresas donde no existan las representaciones referidas en los
apartados anteriores y que carezcan de convenio colectivo de aplicacidn, se creara
una comision negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la
empresa y, de otro lado, por una representacién de las personas trabajadoras
integrada por los sindicatos mas representativos y los sindicatos representativos
en el sector al que pertenezca la empresa. La comisién negociadora contara con un
maximo de seis miembros por cada una de las partes y la representacién sindical
se conformara en proporcion a la representatividad de cada organizacion en el
sector.



Sin perjuicio de lo anterior, la parte social de esta comisiéon negociadora
estarad validamente integrada por aquella organizacion u organizaciones sindicales
que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias habiles,
ampliables en otros diez dias habiles 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 determinaciéon de las medidas planificadas de
acuerdo con los contenidos recogidos en este real decreto.

Si existen centros de trabajo con representacion legal de personas
trabajadorasy 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 parrafos anteriores de
este apartado, en representaciéon de las personas trabajadoras de los centros que
no cuenten con ella. En este caso, la comisiéon negociadora se compondra de un
maximo de trece miembros por cada una de las partes, social y empresarial.

5. En todos los supuestos anteriores, las comisiones negociadoras podran
contar con apoyo y asesoramiento externo de personas especializadas en materia
de igualdad de las personas LGTBI en el ambito laboral, quienes intervendran con
VOZ, pero sin voto.

6. Las personas que integran la comisidén negociadora, asi como, en su caso,
las personas expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber
de sigilo y confidencialidad con respecto a aquella informacion que les haya sido
expresamente comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de
documento entregado por la empresa a la comisiéon podra ser utilizado fuera del
estricto ambito de aquella, ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

7. En la negociacion de las medidas planificadas debera garantizarse el
respeto a la intimidad de las personas trabajadoras.

CAPITULO III Contenido de las medidas planificadas

Articulo 7. Transversalidad de las medidas planificadas.

Los contenidos de las medidas planificadas tendran un desarrollo
transversal.
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Articulo 8. Estructura y contenido de las medidas planificadas en los
convenios colectivos o acuerdos de empresa.

1. En las empresas que carecen de un convenio colectivo de ambito superior
al de empresa, el acuerdo se estructurara, al menos, con el siguiente contenido:

a) Determinacidn de las partes negociadoras.
b) Ambito de aplicacién personal, territorial y temporal.

c) Procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacidn e interpretacion de las medidas planificadas acordadas.

2. En las empresas que cuenten con convenio colectivo de ambito superior al
de empresa, el ambito personal, territorial y temporal sera 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 I.

4. Igualmente, en todos los casos, las medidas planificadas deberan incluir
un protocolo frente al acoso y la violencia donde se identifiquen practicas
preventivas y mecanismos de deteccion y de actuacion frente a estos. Su contenido
se ajustara, como minimo, a lo dispuesto en el anexo II.

Esta obligacién podra 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 sera el pactado en el
convenio colectivo de aplicacion cuando las medidas se hayan negociado en este
marco.

Cuando las medidas planificadas se negocien mediante acuerdos de empresa, su
periodo de vigencia sera el determinado por las partes negociadoras.

2. Los convenios colectivos y los acuerdos de empresa podran establecer
plazos adecuados para evaluar el cumplimiento de las medidas planificadas
acordadas, asi como los supuestos en los que dichas evaluaciones se deberan llevar

a cabo.



Las medidas planificadas acordadas en los distintos ambitos de negociacion
deberan 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 actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

3. Las medidas planificadas se respetaran en los términos y supuestos
previstos en el articulo 44 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

Disposicion final primera. Titulos competenciales.

Este real decreto se dicta al amparo de lo dispuesto en el articulo 149.1.1.2y 7.2 de
la Constitucién Espafiola, que atribuye al Estado competencia exclusiva en materia
de regulaciéon de las condiciones basicas que garanticen la igualdad de todos los
espanoles en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de los deberes
constitucionales, y de legislacién laboral, sin perjuicio de su ejecucion por los
organos de las comunidades auténomas, respectivamente.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor.
ANEXO I

Medidas planificadas

De conformidad con el articulo 8.3, las medidas planificadas deberan desarrollar y
asumir, al menos, los siguientes contenidos:

Primero. Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.

Los convenios colectivos o acuerdos de empresa recogeran en su articulado
cldusulas de igualdad de trato y no discriminaciéon que contribuyan a crear un
contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacién de la
discriminacién de las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a la
orientacion e identidad sexual sino también a la expresion de género o
caracteristicas sexuales.

Segundo. Acceso al empleo.

Las empresas contribuiran a través de las medidas establecidas en su caso en los
convenios colectivos a erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las
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personas LGTBI, en especial a través de la formacion adecuada de las personas que
participan en los procesos de seleccidn.

Para ello es preciso establecer criterios claros y concretos para garantizar un
adecuado proceso de seleccion y contratacién que priorice la formacion o
idoneidad de la persona para el puesto de trabajo, independientemente de su
orientacion e identidad sexual o su expresion de género, con especial atencidn a las
personas trans como colectivo especialmente vulnerable.

Tercero. Clasificacion y promocion profesional.

Los convenios colectivos y los acuerdos de empresa regularan criterios para la
clasificacién, promocioén profesional y ascensos, de forma que no conlleven
discriminacion directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose en
elementos objetivos, entre otros los de cualificacién y capacidad, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

Cuarto. Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Las empresas integraran en sus planes de formacion mddulos especificos sobre los
derechos de las personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la
igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacién. La formacion ira
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 deberan contener son:

— Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el o los convenios colectivos de aplicaciéon en la empresa o los
acuerdos de empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos 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.

— Conocimiento y difusidn del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razéon de orientacién e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

Se fomentaran medidas para garantizar la utilizacién de un lenguaje respetuoso

con la diversidad.



Quinto. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

Se promovera la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales
diversos, inclusivos y seguros. Para ello se garantizara la proteccion contra
comportamientos LGTBIfobicos, 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 deberan 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 discriminacion por razén de
orientacion e identidad sexual y expresion de género.

En este sentido se garantizara 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 tramites legales, con
especial atencidn a las personas trans.

Séptimo. Régimen disciplinario.

Se integraran, 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 orientacién e identidad sexual y la expresion de género de las
personas trabajadoras.

ANEXO II

Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia contra las
personas LGTBI

La estructura y contenido del protocolo ante situaciones de acoso por orientacion
e identidad sexual y expresion de género se ajustara, como minimo, a los siguientes
apartados:

a) Declaracidén de principios en la que se manifieste el compromiso explicito y firme
de no tolerar en el seno de la empresa ningun tipo de practica discriminatoria
considerada como acoso por razon de orientacion e identidad sexual y expresién
de género, quedando prohibida expresamente cualquier conducta de esta
naturaleza.

b) Ambito de aplicacién: el protocolo sera de aplicacién directa a las personas que
trabajan en la empresa, independientemente del vinculo juridico que las una a esta,
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siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la
empresa.

También se aplicara a quienes solicitan un puesto de trabajo, al personal de puesta
a disposicion, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

c) Principios rectores y garantias del procedimiento:

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

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

- Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen
obligacidon de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni
divulgaran informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, en
proceso de investigacion, o resueltas.

- Proteccién suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al
cuidado de su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta 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.

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

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

d) Procedimiento de actuacion: el protocolo determinara el procedimiento para la
presentacién de la denuncia o queja, asi como el plazo maximo para su resolucion,
sin perjuicio de la aplicacion de las disposiciones previstas en la Ley 2/2023, de 20
de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcidn, en su respectivo ambito
personal y material.



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 adoptaran 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 maximo de los dias habiles acordados y desde que se convoca la
comision, esta debe emitir un informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

i) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la
apertura del expediente sancionador.

ii) No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

El informe debera incluir, como minimo, la descripcién de los hechos, la
metodologia empleada, la valoracion del caso, los resultados de la investigacion y
las medidas cautelares o preventivas, si procede.

e) Resolucion: en esta fase se tomaran las medidas de actuaciéon 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 razén de
orientacion e identidad sexual o expresion de género, se instara la incoacion de un
expediente sancionador por una situacion probada de acoso, se pedira la adopcion
de medidas correctoras, y, si procede, se continuaran aplicando las medidas de
proteccidn a la victima. Si no hay evidencias de la existencia de una situacidn de
acoso se procedera a archivar la denuncia.



Enlace directo al documento oficial publicado en el BOE <

18



https://www.fs-uso.es/wp-content/uploads/2024/10/sindicato-uso-servicios-boe-r-d-1026_2024-8-oct-medidas-de-igualdad-y-no-discriminacion-de-las-empresas-lgtbi.pdf
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