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Desde o
, como representantes do empresariado galego, asesoramos as
empresas para promover contornos diversos, equitativos e seguros.

Para isto contamos con duas normas fundamentais: a Lei 4/2023, do 28
de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia
dos dereitos das persoas LGTBI, e 0 RD 1026/2024, do 8 de outubro, polo que
se desenvolve o conxunto planificado de medidas para a igualdade e non
discriminacidon das persoas LGTBI_nas empresas, cuxos obxectivos son, entre
outros, asegurar ambitos laborais seguros, respectuosos e onde se gocen dos
mesmos dereitos e oportunidades que o resto das persoas que conforman a
empresa.

A Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das
persoas trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI, ten por
finalidade garantir e promover o dereito a igualdade real e efectiva das persoas
lesbianas, gais, trans, bisexuais e intersexuais (LGTBI), asi como das suas
familias, e aplicase a toda persoa fisica ou xuridica, publica ou privada (art. 1.1 e
art. 2).

Nela recdllense diferentes definicions que poden axudar a entender e
cofecer mellor o colectivo, e polo tanto axudar as empresas a integralas nos
seus equipos de traballo.

Ademais de recoller os criterios e lifias xerais de actuacién dos poderes
publicos, establécense medidas no ambito laboral regulando a igualdade e non
discriminacion LGTBI nas empresas no seu art. 15.1:

“As empresas de mais de cincuenta persoas traballadoras deberan contar,
no prazo de doce meses a partir da entrada en vigor da presente lei, cun conxunto
planificado de medidas e recursos para acadar a igualdade real e efectiva das
persoas LGTBI, que inclua un protocolo de actuacion para a atencidén do acoso
ou a violencia contra as persoas LGTBI. Para iso, as medidas seran pactadas a
través da negociacion colectiva e acordadas coa representacion legal das
persoas traballadoras. O contido e alcance desas medidas desenvolveranse
regulamentariamente.”

Efectivamente, esa regulamentacion chegou posteriormente coa
publicacion do RD 1026/2024, do 8 de outubro, polo que se desenvolve o
conxunto planificado de medidas para a igualdade e non discriminacién das
persoas LGTBI_nas empresas, no cal se desenvolve a obriga empresarial de
contar con ese conxunto planificado de medidas. O instrumento para dar
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cumprimento a esa obriga € o marco da negociacién colectiva, onde debe
pactarse ese conxunto planificado de medidas.

Transcorridos tres meses desde o inicio do procedemento de negociacion
das medidas planificadas ao que se fai referencia nos dous apartados anteriores,
sen que se acadase un acordo sobre as mesmas ou no suposto de que o
convenio colectivo de aplicacion non inclia as medidas planificadas, as
empresas obrigadas a negociar as medidas planificadas aplicaran o conxunto de
medidas establecidas neste real decreto.

Hoxe en dia, existen exemplos positivos de convenios colectivos
sectoriais e acordos de empresa que incorporaron, previa negociacion, o
conxunto planificado de medidas e o protocolo de actuacién esixidos. Non
obstante, nos casos nos que non se acadase acordo na negociacion ou no
suposto de que o convenio colectivo de aplicaciéon non inclia as medidas
planificadas, unha vez superados os prazos establecidos no art. 5 do RD
1026/2024, as empresas con mais de 50 persoas traballadoras aplicaran as
medidas establecidas no Real Decreto, recollidas no seu ANEXO |. Para as
empresas de 50 ou menos persoas traballadoras, esta obriga sera voluntaria,
salvo que o seu convenio colectivo dispofia o contrario.

A esixencia de dispofer dun conxunto planificado de medidas e dun
protocolo de actuacion fronte ao acoso e a violencia cara as persoas LGTBI
segue vixente. Como referencia, ao final deste documento incluense exemplos
de convenios colectivos publicados que incorporaron estas medidas e
protocolos.

O conxunto planificado de medidas minimas recollidas no ANEXO |
inclue:

Primeiro. Clausulas de igualdade de trato e non discriminacion.

Os convenios colectivos ou acordos de empresa recolleran no seu
articulado clausulas de igualdade de trato e non discriminacién que contribdan
a crear un contexto favorable & diversidade e a avanzar na erradicacién da
discriminacion das persoas LGTBI, con referencia expresa non so6 a orientacion
e identidade sexual sen6n tamén a expresion de xénero ou caracteristicas
sexuais.



Segundo. Acceso ao emprego.

As empresas contribuirdn, a través das medidas establecidas nos
convenios colectivos, a erradicar estereotipos no acceso ao emprego das
persoas LGTBI, especialmente mediante a formacion axeitada das persoas que
participan nos procesos de seleccion.

Para iso, é preciso establecer criterios claros e concretos para garantir un
proceso de seleccién e contratacion que priorice a formacién ou idoneidade da
persoa para o posto de traballo, independentemente da sua orientacién e
identidade sexual ou expresion de xénero, con especial atencion as persoas trans
como colectivo especialmente vulnerable.

Terceiro. Clasificacion e promocién profesional.

Os convenios colectivos e os acordos de empresa regularan criterios para
a clasificacion, promocion profesional e ascensos, de forma que non impliquen
discriminacion directa ou indirecta para as persoas LGTBI, baseandose en
elementos obxectivos, entre outros os de cualificacidon e capacidade, garantindo
o desenvolvemento da sua carreira profesional en igualdade de condicions.

Cuarto. Formacion, sensibilizacion e linguaxe.

As empresas integrardan nos seus plans de formaciéon moddulos
especificos sobre os dereitos das persoas LGTBI no ambito laboral, con especial
incidencia na igualdade de trato e oportunidades e na non discriminacion. A
formacién ira dirixida a toda a plantilla, incluindo mandos intermedios, postos
directivos e persoas traballadoras con responsabilidade na direccion de persoal
e recursos humanos. Os aspectos minimos que deberan conter son:

o Cofiecemento xeral e difusién do conxunto de medidas
planificadas LGTBI recollidas no(s) convenio(s) colectivo(s) de
aplicacion na empresa ou nos acordos de empresa, asi como o seu
alcance e contido.

o Cofiecemento das definicibns e conceptos basicos sobre
diversidade sexual, familiar e de xénero contidas na Lei 4/2023, do
28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e
para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI.

o Cofiecemento e difusién do protocolo de acompafamento as
persoas trans no emprego, se se dispén do mesmo.
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o Conecemento e difusion do protocolo para a prevencion, deteccién
e actuacion fronte ao acoso discriminatorio ou violencia por razén
de orientacién e identidade sexual, expresién de xénero e
caracteristicas sexuais.

Fomentaranse medidas para garantir o uso dunha linguaxe respectuosa
coa diversidade.

Quinto. Contornos laborais diversos, seguros e inclusivos.

Promoverase a heteroxeneidade das plantillas para lograr contornos
laborais diversos, inclusivos e seguros. Para iso garantirase a proteccion contra
comportamentos LGTBI fobicos, especialmente, a través dos protocolos fronte
ao acoso e a violencia no traballo.

Sexto. Permisos e beneficios sociais.

Os convenios ou acordos colectivos deberan atender a realidade das
familias diversas, conxuxes e parellas de feito LGTBI, garantindo o acceso aos
permisos, beneficios sociais e dereitos sen discriminacién por razén de
orientacion e identidade sexual e expresion de xénero.

Neste sentido garantirase a todas as persoas traballadoras o goce en
condiciéns de igualdade dos permisos que, se é o caso, establezan os convenios
ou acordos colectivos para a asistencia a consultas médicas ou tramites legais,
con especial atencién as persoas trans.

Sétimo. Réxime disciplinario.

Integraranse, se é o caso, no réxime disciplinario que se regule nos
convenios colectivos, infraccidns e sancidns por comportamentos que atenten
contra a liberdade sexual, a orientacién e identidade sexual e a expresion de
xénero das persoas traballadoras.

Asi mesmo, tal e como recolle o art. 15.1 da Lei 4/2023, ese conxunto
planificado de medidas debe incluir un PROTOCOLO PARA A PREVENCION E
ACTUACION DO ACOSO OU A VIOLENCIA CONTRA AS PERSOAS LGTBI, cuxa
estrutura e contido minimo vén desenvolvida no ANEXO Il do RD 1026/2024:

a) Declaracién de principios na que se manifeste o compromiso explicito e
firme de non tolerar no seo da empresa ningun tipo de practica discriminatoria
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considerada como acoso por razén de orientacion e identidade sexual e
expresion de xénero, quedando prohibida expresamente calquera conduta desta
natureza.

b) Ambito de aplicacién: o protocolo sera de aplicacion directa 4s persoas
que traballan na empresa, independentemente do vinculo xuridico que as una a
esta, sempre que desenvolvan a sua actividade dentro do ambito organizativo da
empresa. Tamén se aplicara a quen solicita un posto de traballo, ao persoal de
posta a disposicion, provedores, clientes e visitas, entre outros.

c) Principios reitores e garantias do procedemento:

- Axilidade, dilixencia e rapidez na investigacién e resolucion da conduta
denunciada, sen demoras indebidas, respectando os prazos que se determinen
para cada parte do proceso e que constaran no protocolo.

- Respecto e proteccion da intimidade e dignidade das persoas afectadas,
ofrecendo un tratamento xusto a todas as implicadas.

- Confidencialidade: as persoas que intervefien no procedemento tefen
obriga de gardar unha estrita confidencialidade e reserva, non transmitiran nin
divulgaran informacion sobre o contido das denuncias presentadas, en proceso
de investigacidn, ou resoltas.

- Proteccion suficiente da vitima ante posibles represalias, atendendo ao
coidado da sua seguridade e saude, tendo en conta as posibles consecuencias
tanto fisicas como psicoloxicas que se deriven desta situacion e considerando
especialmente as circunstancias laborais que rodeen a persoa agredida.

- Contradicion para garantir unha audiencia imparcial e un trato xusto para
todas as persoas afectadas.

- Restitucion das vitimas: se o acoso realizado se concretou nunha
modificacién das condicions laborais da vitima, a empresa debe restituila nas
suas condicions anteriores, se asi o solicita.

- Prohibicion de represalias: queda expresamente prohibido e sera
declarado nulo calquera acto constitutivo de represalia, incluidas as ameazas de
represalia e as tentativas de represalia contra as persoas que presenten unha
comunicacion de denuncia polos medios habilitados para iso, comparezan como
testemuias ou axuden ou participen nunha investigacion sobre acoso.

d) Procedemento de actuacion: o protocolo determinara o procedemento
para a presentacion da denuncia ou queixa, asi como o prazo maximo para a sua
resolucion, sen prexuizo da aplicacion das disposicions previstas na Lei 2/2023,
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do 20 de febreiro, reguladora da proteccion das persoas que informen sobre
infraccidons normativas e de loita contra a corrupcion, no seu respectivo ambito
persoal e material.

A denuncia pode presentarse pola persoa afectada ou por quen esta
autorice, mediante o procedemento acordado para iso e ante a persoa que se
determine da comision encargada do proceso de investigacion.

No caso de que a denuncia non sexa presentada directamente pola persoa
afectada, debe incluir o seu consentimento expreso e informado para iniciar as
actuacions do protocolo.

Tras arecepcion da queixa ou denuncia e, unha vez constatada a situacion
de acoso, adoptaranse medidas cautelares ou preventivas que aparten a vitima
da persoa acosadora mentres se desenvolve o procedemento de actuacién ata
a sua resolucion.

No prazo maximo dos dias habiles acordados e desde que se convoca a
comision, esta debe emitir un informe vinculante nun dos sentidos seguintes:

i) Constatar indicios de acoso obxecto do protocolo e, se procede,
propofer a apertura do expediente sancionador.

ii) Non apreciar indicios de acoso obxecto do protocolo.

O informe debera incluir, como minimo, a descricién dos feitos, a
metodoloxia empregada, a valoracion do caso, os resultados da investigacién e
as medidas cautelares ou preventivas, se procede.

e) Resolucion: nesta fase tomarase as medidas de actuacién necesarias
tendo en conta as evidencias, recomendacions e propostas de intervencién do
informe emitido pola comision.

Se hai evidencias da existencia dunha situacion de acoso por razén de
orientacién e identidade sexual ou expresion de xénero, instarase a incoacién
dun expediente sancionador por unha situacion probada de acoso, pedirase a
adopcion de medidas correctoras, e, se procede, continuaranse aplicando as
medidas de proteccion a vitima. Se non hai evidencias da existencia dunha
situacion de acoso, procedera arquivar a denuncia.

Unha cuestion especialmente relevante recollida no artigo 8.4 do Real
Decreto 1026/2024 é a seguinte: se unha empresa de mais de 50 persoas
traballadoras xa dispén dun protocolo xeral - obrigatorio para todas as
empresas, independentemente do seu tamano - que inclia medidas especificas
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para a proteccion das persoas LGTBI, e ditas medidas cumpren cos contidos
minimos esixidos pola normativa, considerarase que a empresa xa deu
cumprimento a esta obriga.

Porén, se o protocolo existente non contempla medidas especificas para
as persoas LGTBI, a empresa podera amplialo para incorporalas. Neste caso, a
empresa debera aterse ao proceso de negociacion dese protocolo; isto é, se o
seu protocolo foi negociado no ambito dun plan de igualdade, para amplialo
debera volver a negocialo coa comision negociadora ou de seguimento dese
plan. Alternativamente, a empresa ten a opcién de elaborar un novo protocolo
especifico, seguindo o procedemento establecido no capitulo Il do Real Decreto
1026/2024.

Para as empresas de 50 ou menos persoas traballadoras que conten cun
protocolo xeral de acoso, e desexen amplialo para incluir as persoas LGTBI,
poderan facelo de maneira voluntaria do mesmo xeito que elaboraron dito
protocolo.

Na actualidade, desde o como parte
integrante da Comision Consultiva Autonomica para a Igualdade entre mulleres e
homes na Negociacion Colectiva (CCAIN), xunto coa parte social, estamos
negociando un protocolo Unico para a prevencién e actuacion fronte ao acoso
sexual, por razon de sexo e xénero, orientacion sexual, identidade de xénero,
expresion de xénero, caracteristicas sexuais e acoso laboral.Unha vez acadado
o acordo, pofierémolo & disposicion de todo o empresariado galego, para que
cada empresa poida usalo e, se o considera oportuno, adaptalo a sua propia
realidade e contexto empresarial.

Desde o
, resolvemos calquera dubida e prestamos asesoramento
personalizado para fomentar a igualdade laboral. Non dubides en ponerte en
contacto.

[eligualdade@ceg.es
3 981 55588

Exemplos de resolucions de modificacions de convenios colectivos para
a inclusion do conxunto planificado de medidas e do protocolo para a prevencion
e actuacion do acoso ou a violencia contra as persoas LGTBI:
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o Resolucién do 22 de abril de 2025, da Direccion Xeral de Traballo, pola
que serexistra e publica a Acta de modificacién do VIl convenio colectivo
xeral do sector da construcion polo que se acorda a inclusién do
conxunto planificado de medidas para a igualdade efectiva e inclusion
das persoas LGTBI.

o https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-8627

o Resolucién do 14 de maio de 2025, da Direccion Xeral de Traballo, pola
que se rexistra e publica o acordo de modificacién do convenio colectivo
estatal de empresas de seguridade.

o https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-10858

o Resolucién do 16 de xufio de 2025, da Direccion Xeral de Traballo, pola
que se rexistra e publica o Acordo sobre medidas para a igualdade e non
discriminacion das persoas LGTBI, do VII Convenio colectivo estatal do
ciclo integral da auga (neste establécese a obrigatoriedade para todas as
empresas independentemente do tamario).

o https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-10858
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