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RESUMEN

La finalizacion de los plazos concedidos por la Ley 4/2023, de 28 de febrero, y el
Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, para que la negociacién colectiva
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cumpliera sus mandatos ha supuesto una auténtica transformacién en el tratamiento
que, desde las normas paccionadas espafiolas, se ofrece para el reconocimiento de
derechos a las personas pertenecientes al colectivo LGTBI+. A este respecto, puede
apreciarse una clara evolucion desde el afio 2024 en comparacion con los afios 2025
y 2026, pues mientras en el primero las clausulas sobre protocolos de actuacion eran
minoritarias, en los dos Ultimos la tendencia ha cambiado completamente y son
mayoria los textos que incorporan la materia aqui analizada. Ademas, casi todos
ellos regulan la existencia de comisiones especificas dotadas de funciones para
investigar y proponer medidas destinadas a combatir los actos discriminatorios por
razon de orientacion sexual. Eso si, faltan formulas mas preventivas que reactivas
y cierta creatividad por parte de los interlocutores sociales, pues muchos de los
convenios estudiados se limitan a transcribir el literal de las normas heterénomas,
si bien es menester destacar como cada vez hay un mayor nimero de previsiones
que ordenan contenidos innovadores, constituyendo ejemplos de buenas practicas a
seguir en el futuro.

PALABRAS CLAVE: LGTBIfobia, orientacion sexual, identidad de género,
comisiones ad hoc, protocolos de actuacion.

ABSTRACT

The expiry of the deadlines set by Law 4/2023 of 28 February and Royal Decree
1026/2024 of 8 October for collective bargaining agreements to fulfil their
requirements has brought about a genuine transformation in the way in which
Spanish collective agreements recognise the rights of members of the LGBTI+
community. In this regard, a clear evolution can be observed from 2024 to 2025 and
2026, as whilst in the former year clauses on action protocols were in the minority,
in the latter two years the trend has changed completely and the majority of texts
now incorporate the subject matter analysed here. Furthermore, almost all of them
provide for the establishment of specific committees tasked with investigating and
proposing measures to combat acts of discrimination on the grounds of sexual
orientation. That said, there is a lack of preventive rather than reactive measures
and a certain degree of creativity on the part of the social partners, as many of the
agreements studied merely transcribe the wording of external regulations verbatim;
however, it is worth noting that there is an increasing number of provisions setting
out innovative content, which constitute examples of good practice to be followed
in the future.

KEYWORDS: LGBTIphobia, sexual orientation, gender identity, ad hoc committees,
action protocols.
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I. El papel de la negociacion colectiva en la lucha contra la exclusion social: en
particular las previsiones para atajar las discriminaciones de las personas
pertenecientes al colectivo LGTBI+

En el ordenamiento juridico espaiol, el concepto de exclusion social no se encuentra en
una unica definicidn legal de caracter general y alcance universal, sino que se articula a
través de diversas normativas estatales y autonémicas capaces de identificar situaciones
de vulnerabilidad extrema entre diferentes segmentos de la poblacion. Por este motivo,
es posible constatar como el término “resulta juridicamente indeterminado, y por ello da
cabida a distintos colectivos de personas con necesidades propias y diferentes en cada

2]

momento’.

Eso si, algunos indicadores permiten, a las diversas normas juridicas internas que actiian
en la materia, tener un denominador comun a la hora de incorporar colectivos en tan
abstracta nocidn, no en vano la denominada tasa de riesgo de pobreza o exclusion social
AROPE (A4t Risk of Poverty or Social Exclusion) creada en el afio 2010 incluye a aquellos
sectores de la ciudadania que se encuentra en, al menos, una de estas tres situaciones: en
riesgo de pobreza, con carencia material y social severa o, en fin, con baja intensidad en
el empleo®. Por tanto, “al final, el rasgo distintivo va a venir dado por la ausencia de
recursos econdmicos y la dificultad para acceder o permanecer en el mundo laboral por
las circunstancias concurrentes en la persona en cuestion’™.

En este sentido, algunas normas internas, las menos, si se atreven a ofrecer un concepto
sobre el instituto juridico analizado como la Ley del Pais Vasco 12/1998, de 22 de mayo,

' FERNANDEZ FERNANDEZ, Roberto y ALVAREZ CUESTA, Henar: Principios Bdsicos de Politicas
Sociolaborales. Materiales adaptados al EEES, 3* ed., Le6n, Eolas, 2014, p. 196.

2 MINISTERIO DE DERECHOS SOCIALES, CONSUMO Y AGENDA 2030: Estrategia Nacional de
Prevencion y Lucha contra la Pobreza y la Exclusion Social. 2024-2030, p. 201 (www.dsca.gob.es).

3 FERNANDEZ FERNANDEZ, Roberto y ALVAREZ CUESTA, Henar: Principios Bdsicos de Politicas
Sociolaborales. Materiales adaptados al EEES, cit., p. 196.
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contra la exclusion social en cuya Exposicion de Motivos, que no en su articulado,
considera como tal “la imposibilidad o la incapacidad de ejercer los derechos sociales,
fundamentalmente el derecho al trabajo, pero también el derecho a la educacion, a la
formacion, a la cultura, a la salud, a una vivienda digna, a la proteccion social” u otro
ejemplo cabe encontrarlo en el articulo 5.4 de la Ley de Canarias 16/2019, de 2 de mayo,
de Servicios Sociales cuando la define como la “situacion de pérdida de inclusion de las
personas en el conjunto de la sociedad, que incluye no solo la falta de ingresos
econodmicos y su alejamiento del mercado de trabajo, sino también un debilitamiento de
los lazos sociales, un descenso de la participacion social y una pérdida de derechos
sociales”.

Sin embargo, la mayor parte de las normas vigentes en la materia no ofrecen una
definicién concreta sobre cuanto debe entenderse por exclusion social, aunque si es
posible hacer referencia a aquellas normas espafolas que establecen una enumeracion de
los colectivos caracterizados como excluidos sociales a efectos de su incorporacion al
mercado laboral y que pueden ofrecer una aproximacion, aun cuando sea indirecta, a la
nociodn aqui analizada, pudiendo construir el mismo por aluvidn, y no de manera objetiva,
sino mas bien subjetiva a partir de los sujetos incorporados a las medidas destinadas a
paliar sus perjudiciales efectos.

A este respecto cabe citar el elenco de colectivos recogidos en la disposicion adicional
segunda de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del
empleo, y los afiadidos con posterioridad por el articulo 2.1 de la Ley 44/2007, de 13 de
diciembre, para la regulacion del régimen de las empresas de insercion®,

Entre ellos no se encuentran citadas expresamente las personas pertenecientes al colectivo
LGTBI+, si bien el articulo 50.1 de la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo incluye

4 1) Perceptores de rentas minimas de insercion, o cualquier otra prestacion de igual o similar naturaleza,
segun la denominacion adoptada en cada Comunidad Auténoma. 2) Personas que no puedan acceder a las
prestaciones a las que se hace referencia en el parrafo anterior, por alguna de las siguientes causas: 1.° Falta
de periodo exigido de residencia o empadronamiento, o para la constitucion de la unidad perceptora. 2.°
Haber agotado el periodo méaximo de percepcion legalmente establecido. 3) Jovenes mayores de dieciocho
afios y menores de treinta, procedentes de instituciones de proteccion de menores. 4) Personas con
problemas de drogadiccion o alcoholismo que se encuentren en procesos de rehabilitacion o reinsercion
social. 5) Internos de centros penitenciarios cuya situacion penitenciaria les permita acceder a un empleo,
asi como liberados condicionales y ex reclusos. 6) Menores internos incluidos en el ambito de aplicacion
de la Ley Organica 5/2002, de 12 de enero, reguladora de la responsabilidad penal de los menores, cuya
situacion les permita acceder a un empleo, asi como los que se encuentran en situacion de libertad vigilada
y los ex internos. A los anteriores, se afiadieron con posterioridad, ex el articulo 2.1 de la Ley 44/2007, de
13 de diciembre, para la regulacion del régimen de las empresas de insercion los siguientes colectivos: 1)
Los miembros de la unidad de convivencia beneficiarios de perceptores de rentas minimas de insercion. 2)
Personas con problemas de drogodependencia u otros trastornos adictivos que se encuentren en proceso de
rehabilitacion o reinsercion social. 3) Personas procedentes de centros de alojamiento alternativo
autorizados por las Comunidades Auténomas y las ciudades de Ceuta y Melilla. 4) Personas procedentes
de servicios de prevencion e insercion social autorizados por las Comunidades Autdénomas y las ciudades
de Ceuta y Melilla.

5 “Cuando se habla del colectivo de lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales (en adelante, LGTBI)
se esta llevando a cabo un reduccionismo para referirse a personas con problematicas distintas. De ahi que
necesariamente la premisa de partida no puede ser otra que reconocer la diversidad dentro de la diversidad.
Cada subgrupo integrante de este colectivo demanda un tratamiento diferenciado, ya que la causa y los
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a las mismas entre los colectivos de atencidn prioritaria para la politica de empleo y, sin
duda, la realidad demuestra las dificultades para su integracion tanto social como laboral
debido al rechazo comunitario por parte de una, no tan minoritaria, parte de la ciudadania,
un problema al que no resulta ajeno el ambito de las relaciones laborales como se va a
destacar a lo largo del presente trabajo®.

Afirmada su incardinacion entre los colectivos en riesgo de exclusion social, la nocion
LGTBI+ presenta unos elementos poliédricos, lleno de aristas y que ha ido mutando a lo
largo del tiempo’, hasta llegar a afiadir, a modo de cajon de sastre y de manera siempre
abierta, el signo plus a través del que poder incorporar otras posibles formas de
orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales para no
cerrar las puertas a futuras sensibilidades al respecto, pues dichas siglas “componen un
concepto acuilado desde el movimiento activista por la liberacion sexual y los derechos
de todas las personas con una sexualidad (identidad, expresion, orientacion del deseo)
que se aleja de lo normativo™®.

Asi, nuevamente la realidad vuelve a tornarse tozuda y descarnada y los datos muestran
las dificultades de acceso al empleo para este colectivo habida cuenta de que sendos
trabajos publicados por la Agencia de los Derechos Fundamentales de la Union Europea
(FRA) a partir de la realizacion de una serie de encuestas en 2012, 2019 y 2023 en todos
los estados de la Union Europea, Serbia y Macedonia ha constatado como la
discriminacion en estos territorios por motivos de orientacion sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales ha presentado unos dientes de sierra
aumentando o disminuyendo dependiendo de los afios, pero manteniendo cifras

efectos de su discriminacion son distintos”, MORALES ORTEGA, José Manuel: “Medidas empresariales
de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis juridico laboral”, Revista Latinoamericana
de Derecho Social, nim. especial, 2022, p. 221.

6 Los datos muestran la realidad descrita, “muchas personas LGTBI+, entre las que se incluyen las personas
trans, a pesar de vivir su identidad de género libremente en otras esferas de la vida, no lo hacen en el terreno
laboral. Segun la FRA, el 42% de los hombres trans encuestados en Espafa ocultan o mienten sobre su
identidad sexual en el trabajo siempre (20%) o a menudo (21%). En el caso de las mujeres trans el porcentaje
baja al 32% (el 17% siempre y el 15% a menudo)” [MINISTERIO DE IGUALDAD: Estrategia para la
inclusion social de las personas trans, 2025-2028, Madrid, Ministerio de Igualdad, 2025, p. 44].

En efecto, “ante esta situacion, la mayoria de las personas del colectivo LGTBI no manifiestan su
orientacion o identidad sexual o de género en el entorno laboral y un 15% reconoce no asistir a eventos
corporativos (cenas, comidas, viajes, etc.) para evitar un trato mas cercano y tener que hablar sobre su vida
personal [...] Las consecuencias profesionales de esta invisibilidad son, en primer lugar, que estas personas
trabajadoras renuncian a determinados derechos concedidos legal o convencionalmente al no hacer ptblica
su condicion LGTBI y; en segundo lugar, conduce a la llamada autosegregacion sectorial, es decir, a buscar
la insercion laboral en aquellos sectores mas favorables a tener plantillas diversas”, MARTIN
RODRIGUEZ, Olaya: “Discriminacion en el trabajo por razon de orientacion sexual, identidad de género
o caracteristicas sexuales y medidas planificadas en la empresa”, Trabajo y Derecho, nim. 122, 2025, p. 2.
7 Un analisis exhaustivo sobre la secuenciacion historica en relacién con la terminologia utilizada y la
incorporacion de nuevos colectivos, por todos, RIVAS VANO, Alicia: “Diversidad sexual y de género y
discriminacion. Tratamiento internacional”, Revista Latinoamericana de Derecho Social, nim. especial,
2022, pp. 260-267 y NIETO ROJAS, Patricia: “Las obligaciones empresariales respecto al colectivo
LGTBIL. El alcance de las medidas planificadas”, Trabajo y Derecho, num. 122, 2025, pp. 1-17.

8 MINISTERIO DE IGUALDAD: Estrategia para la inclusion social de las personas trans, 2025-2028,
cit., p. 25 y MINISTERIO DE IGUALDAD: Estrategia estatal para la igualdad de trato y no
discriminacion de las personas LGTBI, 2025-2028, Madrid, Ministerio de Igualdad, 2025, p. 26.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 2 (2026)

5



significativas e intolerables. Asi, las personas LGTBI+ que declararon haberse sentido
discriminadas en cualquier ambito, incluido el empleo, en los tltimos 12 meses antes de
las entrevistas fue del 37% en 2012, el 43% en 2019 y el 36% en el afio 2023; trasladada
la realidad descrita de la sociedad en general al mundo del trabajo, pues las empresas no
son mas que un reflejo de aquella, se puede apreciar un ligero descenso de quienes se
sienten discriminados en el acceso al empleo o en el lugar de trabajo, pues en el afio 2012
fue del 19%, en el afio 2019 del 22% y en el afio 2023 del 19%°.

En el caso de Espana, el Gltimo de los informes de la Agencia para los Derechos
Fundamentales de la Union Europea del afio 2024 puso de manifiesto como el 37% de los
colectivos LGTBI+ se habian sentido discriminados en los ultimos 12 meses y el 20%
han apreciado dicha realidad al buscar trabajo o en su entorno laboral'?; por su parte, el
42% de los hombres trans y el 28% de las mujeres trans afirmaban haberse sentido
discriminados en los ultimos 12 meses a la hora de buscar un empleo y un 38% de
hombres trans y un 21% de mujeres trans se han sentido marginados en alguna medida

en su lugar de trabajo'!.

A los frios datos estadisticos hay que afiadir otra circunstancia cualitativa para nada
baladi, pues es menester parar mientes en la invisibilidad de sus integrantes por miedo a
la estigmatizacion y rechazo social'?> que puede llevar aparejada el reconocimiento de su
orientacion, optando asi por la “autosegregacion”!?.

 EUROPEAN UNION AGENCY FOR FUNDAMENTAL RIGHTS: 4 long way to go for LGTBI equality,
Luxemburgo, Oficina de  Publicaciones de la  Union  Europea, 2020, p. 10
[https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2020-1gbti-equality-1 en.pdf] y EUROPEAN
UNION AGENCY FOR FUNDAMENTAL RIGHTS: LGTBIQ Equality at a crossroads. Progress and
challenges, Luxemburgo, Oficina de Publicaciones de la Union Europea, 2024, pp. 27 y 29
[https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2024-1gbtig-equality en.pdf].

En efecto, “esta igualdad laboral real les ha sido tradicionalmente negada a las personas LGTBI. Durante
mucho tiempo han estado sujetas (y siguen estando) a formas muy intensas de marginacion y de exclusion
social. Asi, no sélo han sido y siguen siendo penalizadas por diversos ordenamientos juridicos, sino que,
ademas, en la vida cotidiana, este colectivo ha sido excluido de multiples beneficios sociales y han debido
soportar su estigmatizacion social. La discriminacion que sufren se hace patente, en mayor o menor medida,
en todos los aspectos vitales, y por cuanto aqui importa, también en la esfera laboral, pues de todos es
conocida la marginacion y la discriminacion que padecen estos colectivos a la hora de acceder a un puesto
de trabajo o mantenerlo, sin olvidar las situaciones de violencia y acoso a las que estan sometidos”,
ALVAREZ CUESTA, Henar: “Capitulo X. Los planes de igualdad y el papel de la negociacion colectiva
en la Ley 4/2023”, en AA.VV. (CABEZA PEREIRO, Jaime; CARDONA RUBERT, Maria Belén y SAEZ
LARA, Carmen, Dirs.): Igualdad y discriminacion LGTBI, Valencia, Tirant lo Blanch, 2025, pag. 354.

10 EUROPEAN UNION AGENCY FOR FUNDAMENTAL RIGHTS: LGTBIQ Equality at a crossroads.
Progress and challenges, cit., pp. 28 y 30 [https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2024-
lgbtig-equality _en.pdf].

' MINISTERIO DE IGUALDAD: Estrategia para la inclusion social de las personas trans, 2025-2028,
cit., p. 43.

12 “Hay demasiadas personas que siguen viviendo en la sombra, con miedo a ser ridiculizadas,
discriminadas o incluso sufrir ataques. Aunque algunos paises han avanzado en la igualdad de las personas
LGTBIL (...) en general, ha habido muy pocos avances reales, lo que deja a muchas personas LGTBI en
una situacion de vulnerabilidad”, MINISTERIO DE IGUALDAD: Estudio exploratorio sobre la insercion
laboral de las personas trans, Madrid, Ministerio de Igualdad, 2022, p. 22.

13 SAEZ LARA, Carmen: “Orientacion e identidad sexual en las relaciones de trabajo”, Trabajo, Persona,
Derecho, Mercado, nim. 5, 2022, p. 46.
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En este sentido, “el marco normativo de las relaciones laborales no deberia ser ajeno a la
duda culturalmente inducida --ignorancia con base en el imaginario colectivo, sustentado
en datos presuntamente cientificos, errébneos o tendenciosos-- con origen en roles,
estereotipos, creencias populares, etc.”'* y actuar tratando de proteger los derechos de
quienes sienten su orientacion sexual o identidad de género de manera distinta a los
patrones habitualmente marcados.

Sobre las premisas anteriores, y por cuanto hace al &mbito de las relaciones laborales, y
tal y como reconoce expresamente la Ley Vasca 12/1998 ya citada, y con la que se
comparte plenamente la radiografia realizada en la misma, “en nuestra sociedad moderna
el trabajo constituye el medio por excelencia de adquirir derechos y deberes respecto a la
sociedad y de que esta los adquiera respecto al individuo. Asi entendido, el derecho al
trabajo se convierte en condicion ‘sine qua non’ de la plena ciudadania, y adquiere todo
su significado como derecho politico. La no participacion o la participacion residual en
el mercado de trabajo determinan, casi necesariamente, el inicio de un proceso de
exclusion con consecuencias directas en el ejercicio de otros derechos sociales. En esta
dindmica, las carencias y las dependencias no s6lo se acumulan o yuxtaponen, sino que
se refuerzan mutuamente”.

A este respecto, y por no exceder la finalidad del presente trabajo, cabe parar mientes en
este colectivo incorporado de manera expresa recientemente dentro de los sujetos en
riesgo de exclusion social, tanto en la esfera laboral como en el resto de aspectos
vinculados a la ciudadania, y que ha merecido una atencién especial por parte del
legislador durante los ultimos afios, sin olvidar que para fomentar la igualdad en todos los
estadios de la relacion laboral se ha otorgado un papel sumamente relevante a la
negociacion colectiva.

En efecto, sobre la indeclinable realidad derivada del diagnostico efectuado en parrafos
precedentes, 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 adelante,
LLGTBI) viene a considerar una pieza fundamental en la integracion social de este
colectivo la inclusion en todos los ambitos de la vida, pero en particular en el laboral,
educativo, sanitario y de vivienda (art. 52 LLGTBI). Por su parte, el articulo 54 del mismo
texto mandata al Ministerio de Trabajo y Economia Social, en concordancia con las lineas
de actuacion previstas en la Estrategia estatal para la inclusion social de las personas trans,
el disefio de “medidas de accion positiva para la mejora de la empleabilidad de las
personas trans y planes especificos para el fomento del empleo de este colectivo. En la
elaboracion de dichas medidas o planes, se tendran en cuenta las necesidades especificas
de las mujeres trans”.

4 MENENDEZ CALVO, Remedios: “Capitulo VIII. Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e
igualdad en el actual modelo empresarial”’, en AA.VV. (ARGUELLES BLANCO, Ana Rosa y
FERNANDEZ VILLAZON, Luis Antonio, Dirs.): Accion sindical y relaciones colectivas en los nuevos
escenarios laborales, Cizur Menor, Thomson Reuters-Aranzadi, 2022, p. 280.
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De esta manera, para el legislador espafiol no cabe duda de que la Administracion debe
asumir un rol fundamental que le exige mostrarse diligente de cara a satisfacer los
objetivos de las diferentes normas publicadas y destinadas a favorecer la inclusion social,
y por cuanto aqui interesa mas especificamente, laboral de los colectivos descritos;
tampoco indudablemente de que considera necesaria e imprescindible la contribucion de
los interlocutores sociales para la satisfaccion de los objetivos marcados.

En desarrollo de este desideratum, el articulo 14.¢) de la LLGTBI establece, de manera
genérica y poco concreta, que los poderes publicos deberan impulsar, “a través de los
agentes sociales, asi como mediante la negociacion colectiva, la inclusiéon en los
convenios colectivos de clausulas de promocion de la diversidad en materia de
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales y de
la diversidad familiar y de prevencion, eliminacidon y correccion de toda forma de
discriminacion de las personas LGTBI, asi como de procedimientos para dar cauce a las
denuncias”.

Para alcanzar semejante objetivo, el articulo 15 del mismo texto legal obliga a las
empresas de mas de 50 trabajadores'’ a contar, en el plazo de doce meses desde la entrada
en vigor de la norma (prevista para el 1 de marzo de 2024), “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 seran pactadas a través de la negociacion
colectiva y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras. El
contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente. A través del
Consejo de Participacion de las personas LGTBI se recopilaran y difundiran las buenas
practicas realizadas por las empresas en materia de inclusion de colectivos LGBTI y de
promocion y garantia de igualdad y no discriminacioén por razon de las causas contenidas

en esta ley”!®.

En fin, el articulo 62.3 LLGTBI establece la obligacién de las personas empleadoras de
adoptar métodos o instrumentos suficientes a fin de prevenir y detectar las situaciones de
discriminacion por razon de orientacion sexual o identidad de género, asi como establecer
herramientas adecuadas para logar su cese inmediato.

En desarrollo de la norma citada, el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que
se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion
de las personas LGTBI en las empresas vuelve a poner en valor el papel de la negociacion
colectiva en esta materia, reiterando una vez mas, en su articulo 2.1, la obligacion de

15 “4 sensu contrario, la negociacion de las medidas planificadas sera voluntaria en las empresas de
cincuenta 0 menos personas trabajadoras, si bien las Administraciones Publicas, en cumplimiento de esa
obligacion de impulsar la negociacion con caracter general sobre este punto, habran de incentivar su
existencia y desarrollo”, ALVAREZ CUESTA, Henar: “Capitulo X. Los planes de igualdad y el papel de
la negociacion colectiva en la Ley 4/2023”, cit., pp. 359-360.

16 Como excepcion a la practica habitual en las normas paccionadas analizadas, no falta el caso de algiun
convenio que recoge las medidas planificadas, pero no regula el protocolo de actuaciéon, Convenio
Colectivo de la industria azucarera 2024-2026 (Boletin Oficial del Estado nim. 53, de 3 de marzo de 2025).
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negociar medidas planificadas para las empresas con mas de cincuenta personas
trabajadoras en su plantilla, siendo voluntaria la misma en empresas de cincuenta 0 menos
personas empleadas.

Ademas, en los articulos 4, 5, 6, 7, 8 y 9 RD 1026/2024, el hacedor de la norma establece
pautas sobre como debe ser la negociacion de esas medidas planificadas. Asi, estaran
legitimados para negociar aquellos que ostenten la misma de conformidad con lo previsto
en el articulo 87 del RD Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET) (art. 6.1 RD
1026/2024). En aquellas empresas con varios centros de trabajo la legitimacion
corresponde, si existe y tiene atribuidas competencias negociadoras, al comité
intercentros (art. 6.3 RD 1026/2024).

De esta manera, en los convenios colectivos de ambito empresarial, las medidas seran
acordadas en su seno [art. 4.a) RD 1026/2024]; en los de ambito superior a la unidad
productiva los preceptos al respecto seran negociados en el marco de dichos convenios,
si bien estos pueden establecer los términos y condiciones en los que los diferentes
instrumentos pactados deberan luego ser adoptados en el marco de las empresas [art. 4.b)
RD 1026/2024]"7; en los convenios ya firmados con anterioridad a la entrada en vigor de
la norma reglamentaria, se faculta a los negociadores a reunirse unicamente para afrontar
alcanzar un acuerdo de manera exclusiva en esta materia [art. 4.c) RD 1026/2024]; cuando
no exista convenio de aplicacion se podra alcanzar acuerdo de empresa con los
representantes legales de los trabajadores [art. 4.d) RD 1026/2024]; en fin, en aquellas
unidades productivas donde no haya ni convenio ni representacion legal de los empleados
se estard a lo dispuesto en el articulo 6.4 del Reglamento [art. 4.¢) RD 1026/2024].

A este respecto, se creard una comision negociadora ad hoc conformada por
representantes de la empresa, por un lado, y por representantes de los sindicatos mas
representativos y los representativos del sector al que pertenezca la misma, por otro, con
un maximo de 12 miembros, seis por cada uno de los componentes del banco negociador.
A fin de conseguir conformar este ultimo, se hara un llamamiento para que respondan las
organizaciones sindicales en el plazo de diez dias hébiles, ampliables por otro plazo igual
cuando no hubiera respuesta en este primer contacto y en caso de que transcurriera este
segundo plazo, la empresa no quedara exonerada de cumplir la obligacion legal, antes al
contrario, queda facultada para proceder unilateralmente a la determinacion de las
medidas planificadas (art. 6.4 RD 1026/2024); en fin, cuando existan centros con
representacion legal y centros sin ella, aumenta a trece el nimero de miembros por cada
parte, habida cuenta de que por el lado de los trabajadores asistiran representantes legales

17 “Cabe advertir que el desarrollo reglamentario esta tratando de conseguir una cierta articulacion entre el
convenio sectorial y la posible negociacion en la empresa, toda vez que permite que el primero establezca
una regulacion especifica sobre medidas planificadas, el cual debera contemplar ‘los términos y condiciones
en los que dichas medidas se adaptaran en el seno de las empresas’, entendiendo que siempre debiera dejarse
un margen de concrecion al acuerdo de empresa si es asi la voluntad de los sujetos legitimados en este
ambito”, NIETO ROJAS, Patricia: “Las obligaciones empresariales respecto al colectivo LGTBI. El
alcance de las medidas planificadas”, cit., pp. 3 y 4.
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de los trabajadores que cuenten con ella y personas integrantes de los sindicatos conforme
a las reglas supra sefialadas (art. 6.4 in fine RD 1026/2024).

Consciente de las dificultades para abordar tan espinoso tema y la falta de formacion en
muchos casos de quienes se tienen que sentar a uno y otro lado del banco negociador, el
legislador establece expresamente que los interlocutores sociales podran contar con apoyo
y asesoramiento externo de personas especializadas en materia de igualdad de las
personas LGTBI+ en el ambito laboral, quienes pueden intervenir con voz pero sin voto
en las reuniones (art. 6.5 RD 1026/2024).

A este respecto, el apartado cuarto del Anexo I dedica un apartado especial a la formacion,
de conformidad con el cual “las empresas integraran en sus planes de formacion modulos
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 discriminacion. 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 deberdn contener son: Conocimiento general y
difusion del conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en el o los convenios
colectivos de aplicacion en la empresa o los acuerdos de empresa en su caso, asi como su
alcance y contenido; conocimiento de las definiciones y conceptos bésicos 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 acompanamiento a las
personas trans en el empleo, en caso de que se disponga del mismo; conocimiento y
difusiéon del protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso
discriminatorio o violencia por razon de orientacion e identidad sexual, expresion de
género y caracteristicas sexuales; en fin, se fomentardn medidas para garantizar la
utilizacion de un lenguaje respetuoso con la diversidad™!®.

Para quien suscribe hay cierto desequilibrio en la norma entre los dos colectivos del banco
social, pues mientras que a los puestos directivos y empleados con responsabilidad en
recursos humanos que, muy probablemente, seran los que se sienten a negociar por la
parte empresarial, si los menciona expresamente, no hace lo mismo con los representantes
de los trabajadores'® (mas alld de su inclusiéon en la genérica mencion a “toda la

18 Cabe hacer mencidn a aquella clausula convencional que, mas alla de copiar literalmente el precepto
legal, viene a establecer expresamente como “la empresa formard a los equipos directivos, departamento
de Recursos Humanos y responsables de la seleccion y contratacion en diversidad y en una gestion de
recursos humanos diversa y transincluyente, con el fin de erradicar estereotipos en el acceso al empleo de
las personas LGTB+”, Anexo 6 Acta de modificacion parcial del Convenio Colectivo nacional de revistas
y publicaciones periddicas (Boletin Oficial del Estado num. 118, de 16 de mayo de 2025).

19 Asi lo hace, si bien de manera indirecta, el Anexo VII del Acuerdo de la comision negociadora del IX
Convenio Colectivo del sector de derivados del cemento que modifica el VIII Convenio colectivo mediante
el que se aprueba la inclusion del conjunto planificado de medidas para la igualdad efectiva y no
discriminacion de las personas LGTBI (Boletin Oficial del Estado num. 142, de 13 de junio de 2025) y
Anexo VI.Quinto del IX Convenio Colectivo del sector de derivados del cemento (Boletin Oficial del
Estado num. 8, de 9 de enero de 2026) cuando establece la obligacion empresarial de proveer una
“formacion sobre diversidad sexual y de género para las personas con responsabilidad en los canales de
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plantilla”), sin que hubiera sobrado darles preferencia en el acceso a esos aprendizajes,
para que asi todos los interlocutores estuvieran suficientemente --o, al menos,
minimamente-- formados a la hora de afrontar el reto de adaptar las medidas exigidas por
la norma. Ademas, con ello se destacaria y reforzaria el papel proactivo que puede jugar
la representacion legal de los trabajadores en el fomento de la igualdad de trato para el
colectivo analizado, pudiendo llevar a cabo campafias de sensibilizacion, prevencion vy,
en su caso, denuncia de las conductas discriminatorias.

Respecto al estatus juridico de los componentes de estas mesas negociadoras, la norma
reglamentaria viene a robustecer los derechos vinculados a la actividad representativa y
sindical habida cuenta de que todos ellos estan obligados a acatar, en una medida logica
con el fin de preservar la intimidad de las personas afectadas (art. 6.7 RD 1026/2024), un
reforzado deber de sigilo y confidencialidad sobre aquella informacidén que haya sido
expresamente comunicada con caracter reservado, y, en una adaptacion del principio de
limitacion de la finalidad propio de la normativa sobre proteccion de datos, se establece
que no podran utilizar ninguno de los documentos entregados fuera del estricto &mbito de
la comision ni para motivos distintos a su distribucion (art. 6.6 RD 1026/2024).

En cuanto a su alcance, el articulo 7 RD 1026/2024 establece que los contenidos de las
medidas planificadas han de tener un desarrollo transversal, de manera que ‘“este
calificativo parece hacer referencia a su incorporacion con caracter general a lo largo de
todos los apartados convencionales y su aplicacion en cualquiera de las condiciones

laborales”?°.

Por cuanto hace a su contenido, el articulo 8 ofrece una serie de pautas sobre su estructura:

1.- Comunes para cualquier clase de convenios, pues todos ellos deberan tener las
medidas planificadas dispuestas en el anexo I de la norma (art. 8.3 RD 1026/2024)*! y un
protocolo frente al acoso y la violencia (regulado ampliamente en el Anexo II) en el cual
sean identificadas practicas preventivas y mecanismos de deteccion y de actuacion frente
a esos excesos’?, cuyo contenido minimo se ajustara a lo previsto en el anexo del
reglamento, si bien este quehacer puede darse por cumplido cuando la empresa cuente
con un protocolo general frente al acoso o la violencia que recoja medidas para proteger

recogida de denuncias” o de forma mas explicita el articulo 79 del VIII Convenio Colectivo estatal para las
empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (Boletin Oficial del Estado nim. 233, de 26 de septiembre
de 2024) y articulo 79 del Acuerdo parcial del VIII Convenio Colectivo estatal para las empresas de gestion
y mediacion inmobiliaria (Boletin Oficial del Estado niim. 160, de 4 de julio de 2025) cuando ordena que
“la representacion legal de los trabajadores [...] recibiran formacion especifica sobre la prevencion y
actuacion en situaciones de acoso LGTBI”.

20 ALVAREZ CUESTA, Henar: “Capitulo X. Los planes de igualdad y el papel de la negociacién colectiva
en la Ley 4/2023”, cit., pag. 371.

2! Que incluye cldusulas sobre igualdad de trato y no discriminacion; acceso al empleo; clasificacion y
promocion profesional; formacion, sensibilizacion y lenguaje; entornos laborales diversos, seguros e
inclusivos; permisos y beneficios sociales; en fin, régimen disciplinario.

22 Se trata de un protocolo “de actuacién --es decir, de prevencion, gestién y erradicacién, que no mera
denuncia-- del acoso o violencia que pueda responder a este motivo discriminatorio”, FABREGAT
MONFORT, Gemma: “Igualdad y no discriminaciéon LGTBI en las empresas”, Briefs AEDTSS, nim. 41,
2024, p. 1.
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a las personas de este colectivo o bien lo amplie especificamente para incluirlas (art. 8.4
RD 1026/2024).

2%.- En las unidades productivas carentes de norma paccionada con un marco superior al
de empresa habra de contener, al menos, determinacion de las partes negociadoras, ambito
de aplicacion personal, territorial y temporal y procedimiento a fin de solventar posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion e interpretacion de las medidas
planificadas (art. 8.1 RD 1026/2024). La estructura es relativamente similar a la prevista
con caracter general en el articulo 85.3 ET, a salvo la referencia a las formas y condiciones
de denuncia (la cual no resultaria necesaria de estar incorporado en un pacto mas
genérico) y designacion de una comision paritaria de interpretacion y aplicacion de lo
pactado, una prevision que, por cuanto a este estudio interesa, no estaria de mas para asi
dar una mayor visibilidad a este colectivo en el seno de la negociacion colectiva.

3%.- En cuantos sectores cuenten con convenio supraempresarial, el ambito personal,
territorial y temporal serd el establecido en el propio convenio (art. 8.2 RD 1026/2024).

A fin de cumplir con semejantes mandatos normativos, se establecen unos plazos en la
propia disposicion reglamentaria pues el inicio del procedimiento negociador para
alcanzar las medidas resefiadas debera producirse en los tres meses siguientes a la entrada
en vigor del texto reglamentario (a saber, el 10 de octubre de 2024) (art. 5.1 RD
1026/2024), salvo para aquellas empresas que cumplan los umbrales numéricos de
trabajadores con posterioridad, en cuyo caso el dies a quo del plazo trimestral resefiado
empezara a correr cuando alcancen el nimero de 51 trabajadores en plantilla.

Para cuantas empresas no cuenten con convenio de aplicacion y carezcan de
representacion legal el plazo méximo se amplia hasta los 6 meses (art. 5.2 RD 1026/2024).

Por otra parte, la norma reglamentaria analizada establece un régimen supletorio en caso
de que durante el periodo de negociacion no se alcance un acuerdo, pues en esas
circunstancias seran de aplicacion las medidas recogidas en los anexos [ y II del Real
Decreto, hasta tanto entren en vigor las posteriormente alcanzadas mediante convenios
colectivos o acuerdos de empresa (art. 5.3 RD 1026/2024)*, ordenando una especie de
cobertura legal de una hipotética laguna convencional, viniendo a paliar un vacio ya
detectado en el momento de publicacion del texto legal**.

23 El legislador parece haber tomado nota de lo que ha ocurrido con los planes de igualdad pues como con
acierto se ha puesto de manifiesto, “se ha de llamar la atencion sobre el peso desmedido que esta recayendo
en los interlocutores sociales para el cumplimiento de esta obligacion, tanto para las empresas que carecen
de representantes, cuando no encuentran respuesta de las organizaciones sindicales, como de los propios
sindicatos --de modo especial los mas representativos-- que no pueden asumir con el minimo de rigor y
exigencia, una obligacién realmente compleja, como es la de negociar un Plan de Igualdad”, MOLERO
MARANON, Maria Luisa: “Planes de igualdad, un afio después”, Briefs AEDTSS, num. 30, 2023, p. 2.

24 Como ya se habia apuntado con acierto antes de la publicacion de la norma reglamentaria, “el nuevo
marco regulatorio, pendiente de desarrollo reglamentario, supone una revision de nuestro modelo de
negociacion colectiva, toda vez que dice el texto legal que estas medidas seran ‘pactadas a través de la
negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras’, lo que lleva a
plantearse si esta nueva obligacion exige a las empresas alcanzar necesariamente un acuerdo con la
representacion legal, debiendo resolver qué ocurre ante un bloqueo negocial en la adopcion de estas
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En fin, la vigencia tanto de los convenios como de los acuerdos de empresa alcanzados
sera la establecida en su seno (art. 9.1 RD 1026/2024). Asimismo, sus textos pueden
establecer plazos a fin de evaluar el cumplimiento de las medidas planificadas acordadas,
asi como los supuestos en que dichas evaluaciones deberan obligatoriamente ser llevadas
a cabo, si bien la norma establece su caracter preceptivo cuando se ponga de manifiesto
su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia, en
particular cuando sea el resultado de alguna actuacion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social (art. 9.2 RD 1026/2024). Para quien suscribe, en este apartado, el
legislador se ha mostrado ciertamente timorato pues podria haber exigido una auditoria
de las medidas cada cierto tiempo?® (“que no la realizacion de un diagnéstico que permita
plantear objetivos y medidas para llevarlos a cabo”?) y haber establecido la necesidad de
proceder a la misma cuando se detectaran casos de acoso o discriminacidn por razon de
orientacion sexual en el seno de la empresa o acaeciera la existencia de un nimero de
denuncias significativo formuladas a través de los canales previstos para su tramitacion.

En cualquier caso, cabe resefiar como la esencial libertad en manos de los negociadores
en cuanto al contenido que desean incorporar al convenio que pretenden alcanzar ex
articulo 85 ET no impide la presencia de algunas limitaciones o principios ordenadores
recogidos legalmente. Asi, en relacion con el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion por razon de la orientacion sexual de las personas trabajadoras habra de
tenerse en cuenta lo dispuesto por los ya citados articulos 14 y 15.1 LLGTBI, a partir de
los cuales cabe pensar en un progresivo enriquecimiento en el contenido de las normas

medidas”, NIETO ROJAS, Patricia: “Capitulo X. Salud laboral, prevencion frente al acoso, violencia de
género y lenguaje inclusivo”, en AA.VV. (MOLERO MARANON, Maria Luisa y NIETO ROJAS, Patricia,
Dirs.): Analisis de los acuerdos de los planes de igualdad, Madrid, Ministerio de Trabajo y Economia
Social, 2024, p. 413.

“El tiempo dira si esta espada de Damocles que pende sobre las personas negociadoras favorece
verdaderamente el acuerdo o se prefiere jugar con la baza de la aplicacion del reglamento como contenido
supletorio”, ALVAREZ CUESTA, Henar: “Capitulo X. Los planes de igualdad y el papel de la negociacién
colectiva en la Ley 4/2023”, cit., pag. 369.

25 Como han recomendado los interlocutores sociales a nivel europeo cuando han sefialado como “esta
supervision debe llevarse a cabo tanto ex - ante --mediante la realizacion de una auditoria de diversidad--
como ex - post”, CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL EUROPEO: Dictamen sobre la Comunicacién de
la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Economico y Social Europeo y al Comité de
las Regiones. Union de la igualdad.: estrategia para la igualdad de las Personas LGTBIQ 2020-2025, de
27 de abril de 2021 [COM(2020) 698 final], p. 4.

26 Realizar una diagnostico para el colectivo LGTBIQ+ es “constitucionalmente imposible” habida cuenta
de que “las referidas ni son cuestiones objetivamente apreciables, como ocurre con el sexo bioldgico; ni
son cuestiones respecto de las que las personas trabajadoras puedan ser preguntadas o interrogadas, ni
siquiera desde la voluntariedad en la respuesta, por cuanto que forman parte de esas condiciones
constitucionalmente protegidas por el derecho a la intimidad, al no ser determinantes para el ejercicio de la
prestacion laboral”, [FABREGAT MONFORT, Gemma: “Igualdad y no discriminacion LGTBI en las
empresas”, cit., p. 2], “aun cuando es cierto que cabria (dado que las empresas obligadas tienen mas de 50
personas trabajadoras) formular una encuesta anonima y voluntaria que permitiera obtener algunas
respuestas, opiniones o pasos a dar en ese ambito”, ALVAREZ CUESTA, Henar: “Capitulo X. Los planes
de igualdad y el papel de la negociacion colectiva en la Ley 4/2023”, cit., p. 378.
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pactadas, sea especificamente por cuanto hace a esta concreta causa de discriminacion,
sea de forma conjunta con otras también vetadas por el ordenamiento?’.

Asimismo, procede dejar constancia también de lo dispuesto en el art. 17.1.pfo.3° ET,
introducido por la DA 14°4 LLGTBI al establecer que “el incumplimiento de la
obligacion de tomar medidas de proteccion frente a la discriminacion y violencia dirigida
a las personas LGTBI a que se refiere el art. 62.3 de la [citada ley], dard lugar a la asuncion
de responsabilidad de las personas empleadoras en los términos” previstos en aquella.
“Novedosa regla de orden que pretende dar un paso mas alld para la tutela real del
colectivo, en tanto obliga a un quehacer proactivo dentro de la empresa bajo la amenaza
de eventuales consecuencias negativas en caso de omitir tal obligacion”?®,

En la consecucion de los objetivos senalados, se sitia también el V Acuerdo para el
Empleo y la Negociacion Colectiva (2023)%, que reconoce la obligacion de actuar “frente
a las discriminaciones ante la diversidad y la integracion de las personas LGTBI” y dedica
a la cuestion su capitulo XIV. En ¢€l, los firmantes suscriben la “necesidad de fomentar la
diversidad de las plantillas, aprovechando el potencial humano, social y econdmico que
supone”, y establecen que, para satisfacer tal afan, los convenios deben “promover
plantillas heterogéneas”, “crear espacios de trabajo inclusivos y seguros”, “favorecer la
integracion y la no discriminacion al colectivo LGTBI en los centros de trabajo a través
de medidas especificas” y “asegurar que los protocolos de acoso y violencia en el trabajo

contemplen la proteccion de las personas LGTBI”.

Sobre las premisas expuestas, la intervencién convencional resulta muy necesaria (sobre
todo la sectorial, como forma de aumentar la proteccion en las pymes), no solo para
contribuir a erradicar las mas flagrantes muestras de segregacion, sino también por la
general ausencia en las empresas de acciones de sensibilizacion sobre diversidad sexual,
toda vez que muchas no conciben la orientacion sexual como factor de potencial
discriminacion y se manifiestan como tolerantes a la homosexualidad, aunque no lo sean
tanto, de facto, con las expresiones no acordes con los cdnones sociales. Aquella sera
irrelevante, en consecuencia, solo mientras se decida acatar un estilo marcado por la
heterosexualidad®®.

Contextualizado el estado actual de la cuestion, el presente trabajo no pretende analizar
todas y cada una de las cldusulas convencionales reguladoras de la materia, pues cifie su
ambito de analisis a tratar de encontrar clausulas en las cuales los interlocutores sociales
han decidido crear comisiones especificas ad hoc o dotar a alguna de las ya existentes
(que no sean las paritarias, pues su analisis va a ser objeto de atencion en otro articulo del

27 AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacion sexual de los trabajadores en la negociacion colectiva”,
Revista Critica de Relaciones de Trabajo. Laborum, num. 10, 2024, p. 45.

28 AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacion sexual de los trabajadores en la negociacion colectiva”,
cit., p. 41.

2 Resolucion de 19 de mayo de 2023, de la Direccién General de Trabajo (Boletin Oficial del Estado ntim.
129, de 31 de mayo de 2023).

3% AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacién sexual de los trabajadores en la negociacién colectiva”,
cit., p. 46.
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presente monografico) de competencias propias a fin de fomentar la inclusion social de
los colectivos pertenecientes a la comunidad LGTBI+.

Ahora bien, antes de entrar en el contenido previsto, es menester realizar una precision
metodoldgica previa (a modo de justificacion), pues, se reconoce, el estudio puede ser
calificado de incompleto o parcial; en este sentido, para que la muestra sea relativamente
significativa, y no demasiado sesgada, se han analizado clausulas de més de un centenar
de productos negociados (no todos son convenios, hay también acuerdos de modificacion
y revisiones parciales) de &mbito estatal publicados en el Boletin Oficial del Estado en el
periodo comprendido entre el 1 de enero de 2024°! y el 20 de marzo de 2026.

La eleccion respecto al ambito de los convenios seleccionados no resulta aleatoria ni
realizada al azar, habida cuenta es conveniente no olvidar como el tejido productivo
espaiol se caracteriza por la existencia de un gran nimero de pequefias y medianas
empresas y micro-pymes, en las cuales la implantacion de las medidas establecidas por
las leyes no tiene por qué ser ampliamente extendida o ser conocida por los interlocutores
sociales (no en vano, la implementacion en el seno de estas empresas de politicas
vinculadas a favorecer la inclusidon social son mas complicadas para estas unidades
productivas que para las empresas grandes), de manera que a nivel sectorial es mas facil
adaptar determinados criterios de caracter general que puedan ser aplicables a cualquier
unidad productiva en defecto de acuerdo especifico en su seno’2.

En este sentido, cabe dar cuenta, por ser uno de los convenios colectivos mas adelantado
a su tiempo y siempre con cldusulas vinculadas al reconocimiento de nuevos derechos
para los trabajadores de manera temprana frente al resto de productos paccionados, de lo
dispuesto en el XXI Convenio general de la industria quimica, cuando establece como
declaracion de principios en el marco de las politicas de igualdad de trato y oportunidades
como “las organizaciones firmantes del convenio, tanto sindicales como empresarial,
entienden que es necesario establecer un marco normativo general de intervencion a nivel
sectorial para garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato y oportunidades

31 Menester es reconocer como algunos convenios y planes de igualdad, no muchos la verdad, se
adelantaron a las previsiones contenidas en la Ley 4/2023 y empezaron a poner el foco de atencidn en la
diversidad de género, por todos, AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacion sexual de los trabajadores
en la negociacion colectiva”, cit., pp. 45-61; NIETO ROJAS, Patricia: “Capitulo X. Salud laboral,
prevencion frente al acoso, violencia de género y lenguaje inclusivo”, cit., pp. 411-415; ALVAREZ
CUESTA, Henar: “Capitulo X. Los planes de igualdad y el papel de la negociacion colectiva en la Ley
4/2023”, cit., pp. 386-397 y ORDONEZ PASCUA, Natalia: “Capitulo X. Colectivos vulnerables en la
negociacion colectiva: hacia la igualdad efectiva en el trabajo”, en AA.VV. (FERNANDEZ DOMINGUEZ,
Juan José y ALVAREZ CUESTA, Henar, Dirs.): La inclusién social a través de la renovacion de elementos
de estructura, relacion y contenido en la negociacion colectiva. Protagonistas de la negociacion y nuevos
contenidos esenciales, Valencia, Tirant lo Blanch, 2025, pp. 559-572.

32 Asi lo reconoce expresamente algin convenio cuando no duda en afirmar como “las partes entienden el
convenio colectivo sectorial como un instrumento adecuado para el establecimiento de medidas para hacer
efectivo el principio de accion positiva y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas y
personas trabajadoras afectadas por el convenio colectivo”, Articulo 40.D) XIX Convenio Colectivo estatal
de empresas de consultoria, tecnologias de la informacion y estudios de mercado y de la opinién publica
(Boletin Oficial del Estado num. 92, de 16 abril de 2025) y disposicion adicional sexta Convenio Colectivo
estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases metalicos (Boletin Oficial del Estado nam.
208, de 29 de agosto de 2025).
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en las empresas sea real y efectivo. Por ello, y teniendo presente el papel de la industria
quimica como sector comprometido y avanzado en el desarrollo de politicas de igualdad
acuerdan los siguientes objetivos sectoriales generales”, entre los cuales se incluye el
establecimiento “de directrices para la negociacion de medidas de gestion de la igualdad
y la diversidad en las empresas, con el fin de prevenir la discriminacion directa o indirecta
por cuestiones de [entre otras...] orientacion o identidad sexual (LGTBI)”.

Ademas, es menester volver a recordar como el legislador obliga a la implementacién de
estas medidas a empresas con un cierto tamafio (mas de 50 trabajadores), con lo cual la
gran mayoria de las unidades productivas espanolas quedan al margen del cumplimiento
obligatorio de la norma, dejando a su criterio el implantar o no los programas vinculados
al acceso, mantenimiento en el empleo y respeto a las condiciones laborales de cuantos
colectivos se encuentran en riesgo de exclusion social. Asimismo, y atendiendo a la
realidad del tamafo empresarial en el sistema espanol de relaciones laborales, en el ya
mencionado articulo 4.b) RD 1026/2024 permite a los convenios supraempresariales
establecer “los términos y condiciones en los que tales medidas se adaptaran en el seno
de las empresas”.

Asi, no faltan ejemplos en los cudles el convenio de &mbito supraempresarial incorpora
en su texto la posibilidad legal descrita®*, caracterizando a sus preceptos como contenido
minimo, susceptibles de ser mejorados y concretados en el marco de cada empresa, asi
como estableciendo su aplicacion subsidiaria cuando la concreta unidad productiva tenga

33 Articulo 109 XXI Convenio general de la industria quimica (Boletin Oficial del Estado nam. 41, de 17
de febrero de 2025).

3% Por ejemplo, sefialando como “en aquellas entidades en las que se hayan acordado, con su RLPT,
protocolos y medidas para la igualdad real y efectiva del colectivo LGTBI, seran de aplicacion sus acuerdos
internos con preferencia sobre lo establecido en el presente convenio, sin perjuicio de su necesaria
adaptacion a lo dispuesto en la normativa legal vigente en cada momento”, articulo 81.1 XXV Convenio
Colectivo de Banca (Boletin Oficial del Estado niim. 1, de 1 de enero de 2025, en la versiéon modificada y
publicada en el Boletin Oficial del Estado num. 135, de 5 de junio de 2025) y articulo 46 Convenio
Colectivo Marco para los establecimientos financieros de crédito (Boletin Oficial del Estado num. 40, de
14 de febrero de 2026); en términos parecidos, articulo 71 XXIII Convenio Colectivo para las sociedades
cooperativas de crédito (Boletin Oficial del Estado num. 180, de 26 de julio de 2024); anexo VI XII
Convenio Colectivo nacional de centros de ensefianza privada en régimen general o ensefianza reglada sin
ningun nivel concertado o subvencionado (Boletin Oficial del Estado nim. 180, de 26 de julio de 2024, tras
su modificacion publicada en el Boletin Oficial del Estado nim. 147, de 19 de junio de 2025); articulo
12.2.2.1 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel,
manipulados de carton, editoriales e industrias auxiliares (Boletin Oficial del Estado nim. 155, de 28 de
junio de 2025); disposicion adicional novena Convenio Colectivo Estatal de Industrias Carnicas 2024-2025
(Boletin Oficial del Estado nim. 162, de 7 de julio de 2025); anexo 3 X Convenio Colectivo de ensefianza
y formacion reglada (Boletin Oficial del Estado num. 164, de 9 de julio de 2025); articulo 57 IX Convenio
Colectivo nacional para el sector de auto-taxis (Boletin Oficial del Estado num. 198, de 18 de agosto de
2025); articulo 71 Acuerdo de modificacion parcial del XXIII Convenio Colectivo de las sociedades
cooperativas de crédito (Boletin Oficial del Estado nam. 213, de 4 de septiembre de 2025); anexo V
Convenio Colectivo estatal del ciclo integral del agua (Boletin Oficial del Estado num. 231, de 25 de
septiembre de 2025) y articulo 2 del Anexo IX del Convenio Colectivo del sector de fabricantes de yesos,
escayolas, cales y sus preparados (2025-2027) (Boletin Oficial del Estado num. 68, de 18 de marzo de
2026).

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 2 (2026)

[GD) &v-nc-sh ]



ya elaborada alguna medida propia sobre el particular® o estableciendo la aplicacion del
protocolo anti acoso regulado en el convenio de ambito territorial superior cuando la
unidad productiva no contara con uno®® o presentdndolo como modelo a seguir®’,
sefialando incluso que aquellas con un nimero inferior a 51 trabajadores puedan aplicar
de manera voluntaria, y si asi lo consideran oportuno, dicho protocolo*® o recomendando
a estas Gltimas (en algin caso se establece de manera taxativa®), a pesar de no ser una

35 Adenda al Convenio Colectivo sectorial de limpieza de edificios y locales de 4mbito estatal (Boletin
Oficial del Estado niim. 32, de 5 de febrero de 2026).

3¢ Anexo Il VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de
enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado nim. 95, de 18 de
abril de 2024); anexo II Convenio Colectivo para las futbolistas que prestan sus servicios en clubes de la
primera division femenina de futbol (Boletin Oficial del Estado nim. 100, de 25 de abril de 2025); anexo
VI XII Convenio Colectivo nacional de centros de enseflanza privada en régimen general o ensefianza
reglada sin ningun nivel concertado o subvencionado (Boletin Oficial del Estado num. 180, de 26 de julio
de 2024, tras su modificacion publicada en el Boletin Oficial del Estado num. 147, de 19 de junio de 2025);
articulo 81.1 XXV Convenio Colectivo de Banca (Boletin Oficial del Estado ntim. 1, de 1 de enero de 2025,
en la version modificada y publicada en el Boletin Oficial del Estado nim. 135, de 5 de junio de 2025);
articulo 104 Convenio Colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de
drogueria, perfumeria y anexos (Boletin Oficial del Estado nim. 60, de 11 de marzo de 2025); anexo IV
XVI Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad (Boletin
Oficial del Estado num. 86, de 9 abril de 2025); adenda Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo
estatal de empresas de seguridad (Boletin Oficial del Estado num. 131, de 31 de mayo de 2025); anexo VI
XIII Convenio Colectivo de ambito estatal de centros de asistencia y educacion infantil (Boletin Oficial del
Estado num. 135, de 5 de junio de 2025); anexo VII del Acuerdo de la comision negociadora del IX
Convenio Colectivo del sector de derivados del cemento que modifica el VIII Convenio colectivo mediante
el que se aprueba la inclusion del conjunto planificado de medidas para la igualdad efectiva y no
discriminacion de las personas LGTBI (Boletin Oficial del Estado nim. 142, de 13 de junio de 2025);
articulo 20.8 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo estatal del sector de pastas, papel y carton
(Boletin Oficial del Estado num. 155, de 28 de junio de 2025); anexo 3 X Convenio Colectivo de ensefianza
y formacion reglada (Boletin Oficial del Estado num. 138, de 9 de julio de 2025); anexo II Acta de Acuerdo
de la Mesa Negociadora del VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de enseflanzas musicales y artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado num. 185,
de 2 de agosto de 2025); anexo I1I Acuerdo de modificacion del IX Convenio Colectivo nacional de colegios
mayores universitarios (Boletin Oficial del Estado num. 192, de 11 de agosto de 2025); articulo 71 Acuerdo
de modificacion parcial del XXIII Convenio Colectivo de las sociedades cooperativas de crédito (Boletin
Oficial del Estado num. 213, de 4 de septiembre de 2025); anexo V Convenio Colectivo estatal del ciclo
integral del agua (Boletin Oficial del Estado num. 231, de 25 de septiembre de 2025); anexo VI.Sexto del
IX Convenio Colectivo del sector de derivados del cemento (Boletin Oficial del Estado nam. 8, de 9 de
enero de 2026) y Anexo 4 IV Convenio Colectivo Marco estatal de ocio educativo y animacion
sociocultural (Boletin Oficial del Estado nim. 62, de 11 de marzo de 2026).

37 Anexo IV.9 Convenio Colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del
Estado ntim. 32, de 5 de febrero de 2026).

38 Anexo VII del Acuerdo de la comision negociadora del IX Convenio Colectivo del sector de derivados
del cemento que modifica el VIII Convenio colectivo mediante el que se aprueba la inclusion del conjunto
planificado de medidas para la igualdad efectiva y no discriminaciéon de las personas LGTBI (Boletin
Oficial del Estado nim. 142, de 13 de junio de 2025); anexo VI.Sexto del IX Convenio Colectivo del sector
de derivados del cemento (Boletin Oficial del Estado num. 8, de 9 de enero de 2026) y articulo 2 del Anexo
IX del Convenio Colectivo del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus preparados (2025-
2027) (Boletin Oficial del Estado num. 68, de 18 de marzo de 2026). Con el mismo espiritu, articulo 95 V
Convenio Colectivo estatal de reforma juvenil y proteccion de menores (Boletin Oficial del Estado niim.
302, de 16 de diciembre de 2024).

3 Se impone a las partes “negociar a través de la RLT medidas especificas para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI+ dentro del protocolo para el acoso sexual o por razon de sexo en
empresas con menos de 50 personas trabajadoras”, Anexo 6 Acta de modificacion parcial del Convenio
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obligacion legal, contar con politicas internas con el objeto de alcanzar la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI*, en tanto estrategia vinculada a la responsabilidad social
corporativa y a la implementacion de planes inclusivos.

Mas clara todavia resulta aquella norma paccionada que, al regular la estructura de la
negociacion colectiva en el sector, establece de manera expresa el mandato a las partes
de “negociar medidas para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI,
incluido un protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia con las
personas del indicado colectivo™!.

I1.- Clausulas contenidas en los convenios de ambito estatal con comisiones
destinadas a fomentar la igualdad de las personas pertenecientes al colectivo
LGTBI+

Es necesario partir de una creencia ciertamente habitual en el sistema espafol de
relaciones laborales habida cuenta de que ‘“cabe intuir, a priori, que las cléusulas
convencionales sobre igualdad y no discriminacién y el disefio y aplicacion de planes de
igualdad serian el cauce ideal para la cobertura de las personas LGTBI, pero resulta
importante la mencién expresa al colectivo y un compromiso abierto contra la
LGTBIfobia, pues solo asi se podra compensar la aludida falta de concienciacion y
alcanzar la maxima eficacia™.

En este sentido, y durante cierto lapso de tiempo conforme se ha indicado, fueron muy
escasos los convenios colectivos que otorgaron competencias en relacion con el colectivo
LGTBI+ a 6rganos especificamente creados para ello, pero tampoco cuantos lo hicieron
en el marco de actuacion de otras comisiones vinculadas a la inclusion social, en particular
las destinadas a garantizar la igualdad entre hombres y mujeres.

Colectivo nacional de revistas y publicaciones periodicas (Boletin Oficial del Estado niim. 118, de 16 de
mayo de 2025).

40 Articulo 71 XXIII Convenio Colectivo para las sociedades cooperativas de crédito (Boletin Oficial del
Estado num. 180, de 26 de julio de 2024); articulo 81.1 XXV Convenio Colectivo de Banca (Boletin Oficial
del Estado nim. 1, de 1 de enero de 2025, en la version modificada y publicada en el Boletin Oficial del
Estado ntim. 135, de 5 de junio de 2025); articulo 45 bis IV Convenio Colectivo de los registradores de la
propiedad, mercantiles y de bienes muebles y su personal auxiliar (Boletin Oficial del Estado num. 88, de
11 de abril de 2025) y articulo 46 Convenio Colectivo Marco para los establecimientos financieros de
crédito (Boletin Oficial del Estado nim. 40, de 14 de febrero de 2026).

41 Articulo 5.5 in fine IV Convenio Colectivo Marco estatal de ocio educativo y animacion sociocultural
(Boletin Oficial del Estado num. 62, de 11 de marzo de 2026). En términos muy similares, articulo 48 III
Convenio Colectivo estatal de notarios/notarias y personal empleado (Boletin Oficial del Estado nim. 160,
de 3 de julio de 2024) y articulo 77 Convenio Colectivo estatal de industrias lacteas y sus derivados (Boletin
Oficial del Estado nim. 68, de 18 de marzo de 2026).

42 AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacion sexual de los trabajadores en la negociacion colectiva”,
cit., p. 46.

La LGTBIfobia es conceptuada como “toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI+ por el hecho de serlo, o ser percibidas como
tales”, con una definicion de todas las manifestaciones que pueden encuadrarse en dicha nocion (lesbofobia,
homofobia, transfobia, bifobia o intersexfobia), MINISTERIO DE IGUALDAD: Estrategia para la
inclusion social de las personas trans, 2025-2028, cit., p. 26 y MINISTERIO DE IGUALDAD: Estrategia
estatal para la igualdad de trato y no discriminacion de las personas LGTBI, 2025-2028, cit., p. 28.
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Sin embargo, esta tendencia se ha roto a medida que se han ido cumpliendo los plazos
marcados por la legislacion (no hay que olvidar que el primero marcado
reglamentariamente para iniciar el procedimiento negociador vencia el 10 de enero de
2025), con referencias no mayoritarias todavia en el afio 2024*, pero con un aumento
espectacular en los afios 2025 y 2026 pues en los interlocutores sociales ha calado el
mandato legislativo, habida cuenta de que la gran mayoria de los convenios colectivos
consultados, ya sea durante la propia negociacion del texto general o aprobando un
acuerdo de modificacion del mismo, van incorporando progresivamente en su seno el
tratamiento de otros factores de discriminacion y, entre ellos, la orientacion sexual y la
identidad de género; de esta manera, al menos en el marco negociador estatal, los
sindicatos mas representativos, fundamentalmente, y las asociaciones de empresarios,
también, estan cumpliendo con la incorporacion de clausulas tendentes a tratar los
problemas laborales del colectivo LGTBI+ tal y como han pactado en determinados
acuerdos alcanzados dentro del seno del didlogo social.

A este respecto, de los 108 productos negociales consultados, 64 contenian cldusulas
sobre comisiones destinada a garantizar la igualdad de trato para el grupo social
analizado, mientras 44 de ellos no hacian ninguna mencion a esta realidad, lo que supone
un porcentaje del 59,25%, de manera que aun cuando no es practica todavia plenamente
consolidada si es mayoritaria. Si se desglosan los datos por afios en 2024 16 convenios
(el 35,55%) contenian cldusulas con comisiones de investigacion por conductas
antidiscriminatorias y 29 no ordenaban nada al respecto; mientras que en 2025 eran 33
(lo que supone el 76,74%) los que si recogian previsiones frente a 10 que no; en fin, en el
afio 2026 15 normas paccionadas de las hasta ahora publicadas sefalan algo al respecto
(el 75%), mientras que 5 de los productos consultados no lo hacen, si bien la mayoria son
actas de las comisiones paritarias que nada tienen que ver con desarrollo del convenio
general sobre el objeto de analisis.

En este sentido, es posible sefialar como una parte de las previsiones analizadas --no
todas*-- podrian ser consideradas como ejemplos de buenas practicas y, por tanto, un

43 En efecto, “las referencias a los derechos de las personas LGTBI+ y la igualdad de trato y oportunidades
y no discriminacion por orientacion sexual, identidad y expresion de género no constituyen una dinamica
general en las regulaciones convencionales en los que las referencias a la orientacion sexual se cifien a la
inclusion de clausulas genéricas con clara ligazon a la igualdad de trato y principio de no discriminacion”,
ORDONEZ PASCUA, Natalia: “Capitulo X. Colectivos vulnerables en la negociacion colectiva: hacia la
igualdad efectiva en el trabajo”, cit., pp. 559-572.

44 “La aproximacion al modelo de empresa en relacion con las politicas de gestion de la diversidad inclusiva,
nos arroja tres tipos de entidades empleadoras: las que niegan la existencia de discriminaciones porque
(formalmente) estan prohibidas y se declaran respetuosas con el principio de igualdad; las que prohiben
interna y externamente la discriminacién, mediante medidas programaticas fruto de la RSE --de mayor o
menor calado, en el campo de imagen y comunicacion, en su mayoria-- o declaraciones corporativas de
intenciones, pero faltan acciones concretas que faciliten la inclusion equitativa de todas las personas; y, en
menos casos --con un perfil de gran empresa multinacional, dejando al margen la mayoria de las sociedades
de nuestro tejido productivo--, las que si confieren medidas inclusivas efectivas (y eficaces) que hacen
posible la integracion laboral de cualquier persona con independencia de su condicion personal o privada”,
MENENDEZ CALVO, Remedios: “Capitulo VIII. Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e igualdad
en el actual modelo empresarial”, cit., pp. 280-281.
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espigueo de los mejores productos puede ser tomado como referente por los futuros
negociadores a fin de alcanzar una regulacion lo mas cercana posible a una ordenacion
Optima en la materia.

Eso si, menester es poner de relieve como la heterogeneidad en las cldusulas encontradas
y analizadas es la nota predominante, si bien cabe reconducir los diferentes tratamientos
a dos supuestos de interés siguiendo las posibilidades dadas por el articulo 8 RD
1026/2024:

Primero.- Aquellos que aprovechan la ya creada comision de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres (o formulacion nominativa similar) para aumentar sus funciones
y encomendar también a la misma la proteccion del colectivo LGTBI+*.

Asi, en un primer supuesto, se atribuyen funciones de proteccion de la igualdad de las
personas pertenecientes a este segmento poblacional a la comision paritaria sectorial por
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, de manera que la misma habra de
regular clausulas de naturaleza antidiscriminatoria que tengan en cuenta la orientacion
sexual y la identidad de género, establecer protocolos de vigilancia de la salud
desarrollados por personal formado e informado de manera especifica en orientacion
sexual e identidad de género o, en fin, protocolos de prevencion del acoso discriminatorio
por razén de orientacién sexual y campanas divulgativas de sensibilizacién sobre la
orientacion sexual®.

También constatando la existencia de tres comportamientos posibles en el marco empresarial en relacion
con las personas LGTBI, MORALES ORTEGA, Jos¢ Manuel: “Medidas empresariales de diversidad e
inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis juridico laboral”, cit., pp. 232-233.

45 Critica con esta posibilidad, por cuanto, “esta decision estaria desnaturalizando la esencia de los planes
de igualdad, maxime cuando todavia no se ha alcanzado la igualdad real entre mujeres y hombres”, NIETO
ROIJAS, Patricia: “Capitulo X. Salud laboral, prevencion frente al acoso, violencia de género y lenguaje
inclusivo”, cit., p. 415.

Efectivamente, y sumandose a la critica, “hay un exceso de equiparacion, en mi humilde opinion, entre las
politicas de diversidad y las estrategias de inclusion en términos de igualdad entre trabajadores y
trabajadoras (no discriminacion por razéon de sexo), a veces mal encuadradas --presuntamente, todas
ellas-- en los Planes de igualdad, y se desatienden las formulas convencionales mas originales sobre
diversidad funcional, religiosa, por edad, cultura u orientacion e identidad sexual”, MENENDEZ CALVO,
Remedios: “Capitulo VIII. Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e igualdad en el actual modelo
empresarial”, cit., p. 285.

Sin embargo, dando carta de naturaleza a que los planes de igualdad incluyan entre su contenido la
proteccion de este colectivo, SAN (Social) de 12 de noviembre de 2024 (Rec. 264/2024) de conformidad
con la cual “por tanto, seria a partir del 2 de marzo de 2024 cuando a todas aquellas empresas cuya plantilla
exceda del umbral numérico fijado por la Ley 4/2023 les seria, en principio, exigible esta obligacion y
deberian disponer de esa planificacion de medidas y recursos. Esto es, en el presente supuesto no existiria
tal obligacion hasta mucho después del inicio de las negociaciones. En cualquier caso, tal circunstancia no
puede determinar la nulidad total o parcial de Plan. Asi, igualmente sin perjuicio de las facultades de
adaptacion encomendadas a la comision de seguimiento, lo cierto es que se trata de un Plan ampliamente
negociado con los sindicatos, sin que se haya alegado o acreditado que en las negociaciones habidas se
alegara la posible existencia de una omision relativa a las personas trans. De ahi que, sin perjuicio de la
posible adaptacion del Plan a aquella previsién normativa, no resulte posible apreciar la existencia de una
omision determinante de mala fe negociadora o de vulneracion del derecho a la negociacion colectiva por
parte del sindicato demandante”.

46 Articulo 121 VII Convenio Colectivo de industrias de ferralla 2023-2024 (Boletin Oficial del Estado
nim. 41, de 16 de febrero de 2024). En términos parecidos, Convenio Colectivo para las empresas del
sector de harinas panificables y sémolas para los afios 2023, 2024 y 2025 (Boletin Oficial del Estado ntim.
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En un segundo, se establece que, en cuantas unidades productivas esté constituida, en
relacion con otros protocolos de acoso, una comision de naturaleza paritaria, esta podra
asumir funciones vinculadas a la investigacion de las denuncias por acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género®’.

Segundo.- Aquellos convenios que si crean una comision especifica y separada para este
colectivo®, tratando de darles una mayor visibilidad dentro de la empresa y de conseguir

108, de 3 de mayo de 2024), articulo 71 Convenio Colectivo estatal del sector de prensa diaria (Boletin
Oficial del Estado nim. 148, de 19 de junio de 2024), articulo 36 Convenio Colectivo de teleinformatica y
comunicaciones SA (Boletin Oficial del Estado num. 148, de 19 de junio de 2024) y articulo 45 I Convenio
Colectivo estatal de empresas organizadoras de eventos (Boletin Oficial del Estado nim. 306, de 20 de
diciembre de 2024).

Creando en el seno de la Comision Paritaria “una comision especifica para desarrollar y mejorar los anexos
V y VI referentes al protocolo LGTBIQ+”, articulo 11.B.7 Convenio Colectivo estatal de accion e
intervencidn social 2026-2029 (Boletin Oficial del Estado nim. 52, de 27 de febrero de 2026).

47 “Para cada caso de solicitud de intervencion de acoso moral, acoso sexual, y el acoso por razon de sexo
y el acoso por razon de orientacion e identidad sexual y expresion de género, se constituira una Comision
Instructora, como 6rgano encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme
a lo establecido en el presente Protocolo”, Anexo II I Convenio Colectivo para las futbolistas que prestan
sus servicios en clubes de la primera division femenina de ftbol (Boletin Oficial del Estado num. 100, de
25 de abril de 2025).

En la misma linea, articulos 36 y 41 Convenio Colectivo Mercadona, SA (Boletin Oficial del Estado niim.
52, de 28 de febrero de 2024); articulo 51 VIII Convenio Colectivo Sectorial Estatal de cadenas de tiendas
de conveniencia (Boletin Oficial del Estado ntim. 133, de 1 de junio de 2024); anexo VII Acuerdo de la
comision negociadora del IX Convenio Colectivo del sector de derivados del cemento que modifica el VIII
Convenio Colectivo mediante el que se aprueba la inclusion del conjunto planificado de medidas para la
igualdad efectiva y no discriminacion de las personas LGTBI (Boletin Oficial del Estado num. 142, de 13
de junio de 2025); anexo VI.Sexto IX Convenio Colectivo del sector de derivados del cemento (Boletin
Oficial del Estado niim. 8, de 9 de enero de 2026); Disposicion adicional sexta Convenio Colectivo estatal
de jardineria (Boletin Oficial del Estado nim. 27, de 30 de enero de 2026) y Acuerdo de modificacion del
IX Convenio Colectivo estatal de gestorias administrativas (Boletin Oficial del Estado num. 41, de 16 de
febrero de 2026). O, en otro ejemplo, se le conceden funciones de evaluacion y revision de las medidas
establecidas en el protocolo de actuacion sobre medidas planificadas para la igualdad efectiva e inclusion
de las personas LGTBI, Acuerdo sobre medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas
LGTBI, del VII Convenio Colectivo estatal del ciclo integral del agua (Boletin Oficial del Estado ntim.
155, de 28 de junio de 2025).

Esta es la solucion por la que se inclina NIETO ROJAS, Patricia: “Las obligaciones empresariales respecto
al colectivo LGTBI. El alcance de las medidas planificadas”, cit., pp. 5-6, para quien “la fragmentacion de
los protocolos de prevencion y actuacion ante el acoso en diferentes documentos genera un doble riesgo no
solo por la dificultad de gestionar multiples comisiones instructoras para abordar distintos tipos de acoso
--desde el laboral convencional hasta formas especificas como el acoso LGTBIfobico-- sino porque la
implementacion de un Unico canal de comunicacion no solo garantiza una mayor uniformidad sino que
también asegura una respuesta coherente por parte de la organizacion”.

8 En estos casos, es importante seguir el procedimiento establecido, para evitar la anulacién del mismo
como ha ocurrido en la STSJ de Galicia (Sala de lo Contencioso-Administrativo), de 11 de febrero de 2025
(Rec. 446/2025) de conformidad con la cual “resulta evidente que la instruccion del procedimiento no la
llevo a cabo el 6rgano competente, y aunque es cierto que se sefiala por el juzgador que se practicaron unas
‘completas actuaciones previas’ para llegar a la conclusiéon de que no se constatan conductas constitutivas
de acoso y que no procede la apertura de expediente disciplinario, también lo es que entre tales diligencias
0 actuaciones no constan las que el protocolo sefiala como necesarias, cuales son la audiencia de la persona
afectada por los hechos y de la persona supuestamente responsable de aquellos, pues como resulta de la
demanda de D* Aurelia, la misma ‘hasta la recepcion de la resolucion, ahora, impugnada, no volvié a recibir
comunicacion alguna de la Administracion, ni apertura de expediente, ni solicitud de prueba, ni tramite de
audiencia, ni propuesta inicial, nada ha sido comunicado a Diia. Aurelia’. Asi pues, ha de considerarse que
concurren defectos procedimentales esenciales en la actividad impugnada que implican la nulidad de lo
actuado, de acuerdo con el articulo 47,1,¢) de la Ley 39/15, y que, en consecuencia, sea conforme a derecho
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ofrecer cauces adecuados a fin de asegurar la proteccion contra cualquier tipo de
discriminacion por razon de la orientacion sexual, a saber:

1.- El primer ejemplo a citar es aquel que aparece en varios de los convenios analizados
y que parece haberse tomado, con pequefios matices entre ellos, como modelo a seguir en
una buena panoplia de las normas de d&mbito estatal, sin duda por cuanto los negociadores
coincidiran en la practica totalidad de los mismos y porque en gran parte trasladan el tenor
literal de la norma reglamentaria.

En ellos, se constituye una “comision de atencion al acoso por razon de orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar™* o “de atencion al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género™’, la cual estara formada por un minimo (en algin caso es el
maximo)°! de cuatro personas de forma paritaria entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, cuya responsabilidad civil y asistencia juridica como miembros de la
misma estara cubierta y asegurada por parte de la empresa.

Para formar parte de la misma se exige “tener formacion en igualdad, y especificamente,
en el tratamiento, prevencion y actuacion frente al acoso y discriminacién por razéon de
orientacion sexual, identidad de género y expresion de género, caracteristicas sexuales y
diversidad familiar”, no pudiendo actuar en caso de relaciébn de parentesco por
consanguinidad o afinidad (sin indicar el grado), amistad intima o enemistad manifiesta

lo resuelto en la sentencia apelada, que estima el recurso contencioso-administrativo y ordena la retroaccion
de las actuaciones al momento inmediatamente posterior a la presentacion de la denuncia de Aurelia, a fin
de que, de acuerdo con la resolucion de 27 de octubre de 2023 por la que se publica el protocolo de la Xunta
de Galicia de actuacion frente al acoso y las violencias sexuales y psicologicas en el trabajo, se valore la
incoacion del correspondiente expediente por el 6rgano competente y de acuerdo con el procedimiento
establecido”.

4 Tomando como modelo para este apartado el contenido del anexo IV Convenio General del sector de
saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y
conservacion de alcantarillado (Boletin Oficial del Estado nim. 258, de 25 de octubre de 2024).

En términos similares, con ciertos afiadidos o matizaciones, Adenda II Convenio Colectivo de empresas de
servicios auxiliares de informacion, recepcion, control de accesos y comprobacidn de instalaciones (Boletin
Oficial del Estado ntim. 79, de 30 de marzo de 2024, tras la publicacion de una modificacion en el Boletin
Oficial del Estado nim. 155, de 28 de junio de 2025); adenda Acuerdo de modificacion del Convenio
Colectivo estatal de empresas de seguridad (Boletin Oficial del Estado ntim. 131, de 31 de mayo de 2025);
articulo 35.Quinto Convenio Colectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y
productos farmacéuticos (Boletin Oficial del Estado num. 188, de 6 de agosto de 2025); anexo IV.5 Acuerdo
de modificacion del Convenio Colectivo general del sector de saneamiento ptblico, limpieza viaria, riegos,
recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacion del alcantarillado (Boletin Oficial
del Estado nim. 192, de 11 de agosto de 2025); articulo 123.B.5 VIII Convenio Colectivo de industrias de
ferralla 2025-2028 (Boletin Oficial del Estado nim. 44, de 19 de febrero de 2026); Anexo II Convenio
Colectivo estatal de mantenimiento y conservacion de instalaciones acuaticas (Boletin Oficial del Estado
nim. 63, de 12 de marzo de 2026) y articulo 2 del Anexo IX del Convenio Colectivo del sector de
fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus preparados (2025-2027) (Boletin Oficial del Estado niim. 68,
de 18 de marzo de 2026).

9 Disposicion adicional sexta Convenio Colectivo estatal de jardineria (Boletin Oficial del Estado nam. 27,
de 30 de enero de 2026) y Acuerdo de modificacion del IX Convenio Colectivo estatal de gestorias
administrativas (Boletin Oficial del Estado ntim. 41, de 16 de febrero de 2026).

5! Acuerdo de modificacion del IX Convenio Colectivo estatal de gestorias administrativas (Boletin Oficial
del Estado nim. 41, de 16 de febrero de 2026).
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con alguno de los participantes en el proceso o tener algun interés directo o indirecto en
el proceso correspondiente.

Sus reuniones deben comenzar a la mayor brevedad posible desde el momento de haber
recibido la queja, denuncia o tener conocimiento de la existencia de una conducta
antidiscriminatoria y, en ningun caso, superando el plazo de cinco dias laborables.

Antes de iniciar un expediente informativo, algin convenio regula un procedimiento
preliminar de caracter potestativo para la victima y tendente a resolver la situacion de
manera urgente y eficaz en aras a provocar una interrupcion de las situaciones de acoso y
tratar de alcanzar una solucién aceptada por ambas partes con una duracion de siete dias
laborables durante los cuales se haran entrevistas a denunciante y denunciado,
informando al primero de los derechos, opciones y acciones en su mano dentro de la
empresa y al segundo que su comportamiento no es bien recibido y es contrario a las
practicas de la empresa, pudiendo llegar a un acuerdo recogido en un acto o no llegar al
mismo en cuyo caso se pasard al siguiente tramite>.

En la fase del expediente propiamente dicho, las funciones otorgadas a semejante 6rgano
serian las siguientes:

-- Recibir todas las denuncias por acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

-- Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en el
protocolo. La empresa facilitard la comision los medios adecuados y el acceso a toda la
informacion que pudiera tener relacion con el caso. También debe tener acceso libre a
todas las dependencias del centro, y toda la plantilla debe prestar la colaboracion que se
le requiera por parte de la comision.

-- Recomendar y gestionar en el departamento de personal a la empresa la adopcion de
las medidas cautelares que estimen pertinentes.

-- Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira medios de prueba del caso y, si es oportuna, la proposicion de las acciones
disciplinarias oportunas, dentro del &mbito de la empresa.

-- Supervisar el cumplimiento efectivo de las medidas adoptadas como consecuencia de
los casos de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
geénero.

-- Velar por las garantias comprendidas en el protocolo.

-- Prestar apoyo, asesoramiento y orientacion a las personas trabajadoras que puedan ser
victimas de situaciones de acoso>>.

52 Articulo 35.Quinto Convenio Colectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y
productos farmacéuticos (Boletin Oficial del Estado nim. 188, de 6 de agosto de 2025).

53 Algunos de los convenios analizados permiten a la empresa adoptar medidas complementarias tales como
“apoyo psicologico y social a la persona acosada; adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la
victima; evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa; o, en fin, modificacion de las condiciones
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-- Incluso alguno de ellos permite solicitar a la empresa la adopcion de cuantas medidas
cautelares resulten pertinentes®, posibilitando asi que durante todo el procedimiento
investigador posibles acosador y victima puedan estar separados o garantizar la
proteccion integral de esta tltima, por ejemplo, y de seguir el modelo ideal, permitiendo
una suspension del contrato de trabajo® o forzando posibles cambios de puestos de
trabajo o desplazamientos o traslados del agresor.

Ademas, y para facilitar la visibilizacion de los casos de acoso, permite “que la persona
afectada autorice a otra persona para que active el procedimiento oportuno. En este caso
se debe hacer constar el consentimiento expreso e informado de la victima para poder
activar la investigacion™, tarea en la cual la representacion legal de los trabajadores debe
jugar un papel ciertamente crucial y asi lo establece de manera expresa alguna de las
normas paccionadas analizadas®’ cuando no duda en reconocer el derecho de la persona
denunciante a ser acompafiada en el proceso por uno de sus representantes>®.

Una vez realizadas las entrevistas oportunas y concluida la fase probatoria, la comision
debe emitir un informe vinculante, en el cual o bien constate indicios de acoso objeto del
protocolo y proponga, en su caso, la apertura de un expediente sancionador, junto con la
propuesta de castigo a imponer (siendo competente la empresa para hacerlo, pues en ella

laborales que, previo consentimiento de la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su
recuperacion”, articulo 35.Quinto Convenio Colectivo estatal para el comercio de distribuidores de
especialidades y productos farmacéuticos (Boletin Oficial del Estado nim. 188, de 6 de agosto de 2025),
afiadiendo a los anteriores “facilitar formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado o reiteracion de los estandares éticos y morales
de la empresa”, clausula adicional novena.8 VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin
Oficial del Estado ntim. 108, de 3 de mayo de 2024) y clausula adicional novena.8 Acuerdo de Modificacion
del VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado nim. 192, de 11 de agosto
de 2025).

54 Acuerdo de modificacion del IX Convenio Colectivo estatal de gestorias administrativas (Boletin Oficial
del Estado niim. 41, de 16 de febrero de 2026).

55 Articulo 57 bis VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética,
de enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado num. 95, de 18
abril de 2024).

36 Disposicion adicional sexta Convenio Colectivo estatal de jardineria (Boletin Oficial del Estado nim. 27,
de 30 de enero de 2026; Acuerdo de modificacion del IX Convenio Colectivo estatal de gestorias
administrativas (Boletin Oficial del Estado num. 41, de 16 de febrero de 2026); articulo 123.B.6 VIII
Convenio Colectivo de industrias de ferralla 2025-2028 (Boletin Oficial del Estado num. 44, de 19 de
febrero de 2026) y anexo II Convenio Colectivo estatal de mantenimiento y conservacion de instalaciones
acuaticas (Boletin Oficial del Estado nim. 63, de 12 de marzo de 2026).

57 “La persona denunciante, o persona autorizada para ello (un compaiiero/a de trabajo, un profesional
juridico, un miembro de la representacion legal de las personas trabajadoras, etc.), puede presentar la
queja...”, Acuerdo de modificacion IX Convenio Colectivo estatal de gestorias administrativas (Boletin
Oficial del Estado nim. 44, de 16 de febrero de 2026).

38 Disposicion adicional sexta Convenio Colectivo estatal de jardineria (Boletin Oficial del Estado nim. 27,
de 30 de enero de 2026).

En términos analogos, articulo 20.10 Acuerdo de modificacion del Convenio colectivo estatal del sector de
pastas, papel y carton (Boletin Oficial del Estado nim. 155, de 28 de junio de 2025); anexo IV.5 Acuerdo
de modificacion del Convenio Colectivo general del sector de saneamiento ptblico, limpieza viaria, riegos,
recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacion del alcantarillado (Boletin Oficial
del Estado nim. 192, de 11 de agosto de 2025) y anexo VI Convenio Colectivo estatal de accion e
intervencion social 2026-2029 (Boletin Oficial del Estado num. 52, de 27 de febrero de 2026).
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reside el poder disciplinario) o bien no aprecie ninguna conducta impropia en cuyo caso
procederd al archivo del procedimiento.

Asimismo, alguno de los convenios citados no solamente permite a la comision apreciar
o no indicios de la conducta discriminatoria denunciada, sino que en algunas ocasiones
“y a la vista de los hechos investigados” puede llegar a “proponer un acuerdo entre las
partes y en su caso la adopcion de medidas que pudieran acordar.

Finalmente, no faltan ejemplos en los cuales “una vez cerrado el expediente, y en un plazo
no superior a 30 dias naturales, la comision de atencion debera realizar un seguimiento
sobre los acuerdos adoptados y sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas™®°.

2.- Siguiendo un esquema similar, alguna norma paccionada, en el marco del protocolo
de actuacion frente al acoso y la violencia hacia las personas LGTBI, ha creado una
Comision Instructora®, ante la cual, cualquier trabajador de la plantilla puede presentar

59 Anexo IV.5 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo general del sector de saneamiento publico,
limpieza viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conservacion del
alcantarillado (Boletin Oficial del Estado ntim. 192, de 11 de agosto de 2025) y articulo 2 del Anexo IX
Convenio Colectivo del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus preparados (2025-2027)
(Boletin Oficial del Estado nim. 68, de 18 de marzo de 2026).

60 Articulo 35.Quinto Convenio Colectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y
productos farmacéuticos (Boletin Oficial del Estado nim. 188, de 6 de agosto de 2025).

En términos parecidos, anexo IV.5 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo general del sector de
saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y
conservacion del alcantarillado (Boletin Oficial del Estado nim. 192, de 11 de agosto de 2025).

61 Siguiendo en la exposicién el contenido del articulo 84 XXV Convenio Colectivo de Banca (Boletin
Oficial del Estado niim. 1, de 1 de enero de 2025, en la version modificada y publicada en el Boletin Oficial
del Estado num. 135, de 5 de junio de 2025) y del articulo 49 Convenio Colectivo Marco para los
establecimientos financieros de crédito (Boletin Oficial del Estado nim. 40, de 14 de febrero de 2026).
En términos similares, Anexo II VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de
peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del
Estado nim. 95, de 18 de abril de 2024); anexo VI XII Convenio Colectivo nacional de centros de
ensefianza privada en régimen general o ensefianza reglada sin ningun nivel concertado o subvencionado
(Boletin Oficial del Estado nim. 180, de 26 de julio de 2024, tras su modificacion publicada en el Boletin
Oficial del Estado nam. 147, de 19 de junio de 2025); anexo IV XVI Convenio Colectivo general de centros
y servicios de atencion a personas con discapacidad (Boletin Oficial del Estado nim. 86, de 9 abril de
2025); anexo VI XIII Convenio Colectivo de ambito estatal de centros de asistencia y educacion infantil
(Boletin Oficial del Estado nim. 135, de 5 de junio de 2025); articulo 12.2.2.7.1 Acuerdo de modificacion
del Convenio Colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de carton, editoriales
e industrias auxiliares (Boletin Oficial del Estado nim. 155, de 28 de junio de 2025); anexo 3 X Convenio
Colectivo de ensefianza y formacion reglada (Boletin Oficial del Estado nim. 164, de 9 de julio de 2025);
anexo II Acta de Acuerdo de la Mesa Negociadora del VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de
ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin
Oficial del Estado num. 185, de 2 de agosto de 2025); clausula adicional novena.6 VII Convenio Colectivo
estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado num. 108, de 3 de mayo de 2024); clausula adicional
novena.6 Acuerdo de modificacion del VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial
del Estado nim. 192, de 11 de agosto de 2025); anexo III Acuerdo de modificacion del IX Convenio
Colectivo nacional de colegios mayores universitarios (Boletin Oficial del Estado nim. 192, de 11 de agosto
de 2025); anexo 6.Seccion 11.4 Convenio Colectivo estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de
envases metalicos (Boletin Oficial del Estado num. 208, de 29 de agosto de 2025); anexo V Convenio
Colectivo estatal del ciclo integral del agua (Boletin Oficial del Estado ntim. 231, de 25 de septiembre de
2025); Anexo IV.9 Convenio Colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial
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de forma directa o a través de persona interpuesta expresamente autorizada (que puede
ser un tercero o una organizacion sindical) una denuncia verbal (en ese caso debera ser
ratificada posteriormente de forma manuscrita) o escrita. Conscientes, como ha quedado
sefialado supra, de las reticencias que tienen muchas personas de este colectivo a
visibilizar su orientacion sexual, por temor a ser estigmatizas, incluso se permite que
cualquier otra persona trabajadora con conocimiento de conductas discriminatorias pueda
iniciar el proceso®?, en cuyo caso la empresa habra de requerir la ratificacion de la victima,
pues la ausencia de su placet provocara el archivo de la queja, a salvo que la unidad
productiva observe algun tipo de indicio capaz de aconsejar una investigacion de oficio.

El escrito iniciador del procedimiento deberd contener una descripcion de los hechos lo
mas concreta y clara posible, incluyendo la referencia al presunto autor del acoso,
impidiendo en algin caso que pueda ser anonima®. Si el mismo no fuera presentado por
la victima, la primera entrevista a realizar por la Comision Instructora habra de ser con
ella a fin de tomarle declaracion y pedir la ratificacion de la denuncia.

En algiin supuesto, la puesta en conocimiento no va a provocar el inicio de la fase de
instruccion, pues se prevé de manera automatica un procedimiento previo, salvo que la
gravedad de los hechos recomiende lo contrario, tendente a resolver el problema de
manera inmediata, pues, entienden los interlocutores firmantes (en una muestra de cierta
ingenuidad y demasiada confianza en la bondad de las relaciones humanas), como “en
ocasiones, el mero hecho de informar a la persona que presuntamente acosa o discrimina
a otra sobre las consecuencias ofensivas e intimidatorias que genera su comportamiento,

es suficiente para que se disculpe y se solucione el problema”%*.

Una vez presentada la denuncia, la empresa habra de designar, en el plazo mas breve
posible, el 6rgano ad hoc sefialado (la participacion en su seno no generard complemento

del Estado niim. 32, de 5 de febrero de 2026) y Anexo 4 IV Convenio Colectivo Marco estatal de ocio
educativo y animacion sociocultural (Boletin Oficial del Estado nim. 62, de 11 de marzo de 2026).

62 Articulo 119 XXI Convenio general de la industria quimica (Boletin Oficial del Estado niim. 41, de 17
de febrero de 2025) y articulo 105 Convenio Colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos
industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (Boletin Oficial del Estado num. 60, de 11 de marzo de
2025).

63 “No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las denuncias anénimas,
ni las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones, dado que existen otras vias
formales para este tipo de denuncias andnimas”, clausula adicional novena.8 VII Convenio Colectivo
estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado nim. 108, de 3 de mayo de 2024) y clausula adicional
novena.8 Acuerdo de modificacion del VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial
del Estado nim. 192, de 11 de agosto de 2025).

64 Articulo 20.10 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo estatal del sector de pastas, papel y
carton (Boletin Oficial del Estado ntim. 155, de 28 de junio de 2025).

Del mismo parecer, clausula adicional novena.8 VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin
Oficial del Estado nam. 108, de 3 de mayo de 2024), articulo 119 XXI Convenio general de la industria
quimica (Boletin Oficial del Estado nam. 41, de 17 de febrero de 2025) y clausula adicional novena.8
Acuerdo de modificacion del VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado
nim. 192, de 11 de agosto de 2025).
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retributivo de ningun tipo)®, el cual va a ser el encargado de llevar a cabo el proceso de
investigacion.

Alguno de los convenios consultados, concretan mas quienes deben formar parte del
mismo habida cuenta de que sus miembros seran tres, con un maximo de cinco en su caso,
debiendo conformarla, el responsable de la empresa o de recursos humanos, representante
de las personas trabajadoras®, personal técnico de igualdad en la empresa, si dispusiera
de semejante figura y/o personal técnico de prevencién de riesgos laborales®’; en algiin
caso, dicha tarea recae directamente sobre los responsables de recursos humanos, con
posible participacion durante la investigacion de la representacion legal de los
trabajadores a salvo oposicion expresa por parte de la victima®.

5 Anexo II VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de
enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado nim. 95, de 18 de
abril de 2024); anexo VI XII Convenio Colectivo nacional de centros de ensefianza privada en régimen
general o ensefianza reglada sin ningtin nivel concertado o subvencionado (Boletin Oficial del Estado num.
180, de 26 de julio de 2024, tras su modificacion publicada en el Boletin Oficial del Estado num. 147, de
19 de junio de 2025); anexo 3 X Convenio Colectivo de ensefianza y formacion reglada (Boletin Oficial
del Estado niim. 164, de 9 de julio de 2025); anexo II Acta de Acuerdo de la Mesa Negociadora del VIII
Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales
y artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado nam. 185, de 2 de agosto de 2025); anexo
IIT Acuerdo de modificacion del IX Convenio Colectivo nacional de colegios mayores universitarios
(Boletin Oficial del Estado nim. 192, de 11 de agosto de 2025) y anexo 4 IV Convenio Colectivo Marco
estatal de ocio educativo y animacion sociocultural (Boletin Oficial del Estado nim. 62, de 11 de marzo de
2026).

% Alguna norma paccionada, con el fin de respetar la pluralidad sindical, establece como “la representacion
sindical en la comision instructora sera rotativa en cada expediente (instruccion) entre los sindicatos
existentes en cada empresa donde exista RLPT. Asimismo, la persona denunciante podra elegir a otro
sindicato distinto al que le correspondiera por turno, con lo que para el siguiente caso continuaria la rotacion
anterior”, clausula adicional novena.2 VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial
del Estado nim. 108, de 3 de mayo de 2024) y clausula adicional novena.2 Acuerdo de modificacion del
VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado num. 192, de 11 de agosto
de 2025).

7 Anexo 6.Seccion 11.4 Convenio Colectivo estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases
metalicos (Boletin Oficial del Estado nim. 208, de 29 de agosto de 2025) y anexo IV.9 Convenio Colectivo
estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del Estado niim. 32, de 5 de febrero de
2026).

En otro ejemplo, estara compuesta por “dos personas designadas por la empresa y dos personas designadas
por la RLPT. Entre estas cuatro personas y por mayoria, se elegiran dos representantes, designados como
instructoras, una por la parte empresarial y otra social, que realizaran las funciones de llevar a cabo la
tramitacion administrativa del expediente y su custodia, a cuyo efecto realizaran las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe de su contenido, supervisar todas las actuaciones y, en
su caso, elaborar el informe de conclusiones”, clausula adicional novena.8 VII Convenio Colectivo estatal
para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado nim. 108, de 3 de mayo de 2024) y clausula adicional
novena.2 Acuerdo de modificacion del VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial
del Estado niim. 192, de 11 de agosto de 2025).

8 Articulo 119 XXI Convenio general de la industria quimica (Boletin Oficial del Estado nam. 41, de 17
de febrero de 2025). En la misma linea, articulo 104 Convenio Colectivo de mayoristas e importadores de
productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (Boletin Oficial del Estado num. 60,
de 11 de marzo de 2025).
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En cuanto al estatus de sus miembros, deberan contar con formacion especifica en materia
de acoso LGTBI (haciendo su identidad publica® para ser conocidos por todo el personal
de la empresa y/o de la organizacion’, afiaden alguno de ellos) y cumplir con los
principios de neutralidad e imparcialidad respecto a las partes implicadas, por lo que
deberan abstenerse en caso de concurrir algiin tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad o alglin conflicto de interés (hasta el cuarto grado segun algin convenio’').
Asimismo, habran de ser agiles, diligentes y rapidos en la investigacion, guardar respeto
y proteccion de la intimidad y dignidad y confidencialidad en relacion con las partes
implicadas, garantizar la contradiccion en el proceso mediante actuaciones imparciales y
justas, restituir a la victima cuando haya sufrido alguna modificacion de sus condiciones
laborales, asegurar la garantia de indemnidad de los denunciantes, en fin, permitir que
tanto denunciante como denunciado puedan ser acompafiados a las entrevistas por un
representante sindical, los cuales también pueden ser informados en caso de solicitarlo
asi cualquiera de los dos.

Para garantizar un correcto funcionamiento de la misma, las empresas deberan poner a su
disposicion los recursos personales, materiales y econémicos necesarios solicitados por
la comision, debiendo habilitar en algunos casos un canal especifico de comunicacion a
través de correo electronico, aplicacion informatica o registro de entrada destinado a la
presentacion de las denuncias ante aquella’.

Ademas, sus miembros pueden adoptar medidas cautelares (incluso alguna norma en caso
de indicio de conductas delictivas obliga al traslado urgente de las actuaciones al
Ministerio Fiscal)”®, especialmente dirigidas a evitar la continuidad de las conductas anti
discriminatorias, si bien en ningin caso podran suponer ni para denunciante ni
denunciado menoscabo en sus condiciones laborales ni modificacion sustancial de las

mismas’*. En su caso, a la victima se le ofrecera la posibilidad de permanecer en su puesto

% Articulo 12.2.2.7.1 Acuerdo de modificacién del Convenio Colectivo estatal de artes graficas,
manipulados de papel, manipulados de carton, editoriales e industrias auxiliares (Boletin Oficial del Estado
num. 155, de 28 de junio de 2025).

70 Anexo 6.Seccion 1.4 Convenio Colectivo estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases
metalicos (Boletin Oficial del Estado nim. 208, de 29 de agosto de 2025) y anexo IV.9 Convenio Colectivo
estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del Estado nim. 32, de 5 de febrero de
2026).

"I Clausula adicional novena.6 VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del
Estado num. 108, de 3 de mayo de 2024) y clausula adicional novena.6 Acuerdo de modificacion del VII
Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado nim. 192, de 11 de agosto de
2025).

2 Articulo 12.2.2.7.2 Acuerdo de modificacién del Convenio Colectivo estatal de artes graficas,
manipulados de papel, manipulados de carton, editoriales e industrias auxiliares (Boletin Oficial del Estado
num. 155, de 28 de junio de 2025).

3 Anexo 6.Seccion I11.4 Convenio Colectivo estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases
metalicos (Boletin Oficial del Estado ntim. 208, de 29 de agosto de 2025) y Anexo IV.9 Convenio Colectivo
estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del Estado nim. 32, de 5 de febrero de
2026).

7 “Dichas medidas cautelares deberan ser proporcionadas, temporales (mientras se tramite el
procedimiento) y adecuadas a las circunstancias del caso y podran consistir entre otras en la reordenacion
del tiempo de trabajo, cambio de puesto de trabajo, movilidad funcional o geografica...y se adoptaran
siempre que se consideren adecuadas y necesarias en interés de la victima”, Anexo 1 Acuerdo sobre
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o de solicitar un traslado provisional o transitorio durante el periodo de tramitacion del
expediente, en una posibilidad que puede traer aparejado el efecto de revictimizar a la
persona denunciante, por cuanto es esta quien ha de soportar la carga de ver alteradas sus
condiciones laborales para ver protegida su integridad.

Por este motivo, desde estas lineas se defienden y promueven aquellas clausulas mas
sensibles con las personas denunciantes en las cuales no son ellas las que han de verse
afectadas por la necesidad de separar a acosador y acosado’®, pudiendo mencionar por su
contundencia aquellos preceptos paccionados de conformidad con los cuales “siempre se
separard a la presunta persona acosadora de la victima y, en ningun caso, se obligard a la
victima a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa™® o que
establecen como “en caso de no poder ser separadas por la situacion laboral o cualquier
otra causa que lo impida, las empresas podran suspender de empleo a la persona

supuestamente acosadora mientras se resuelva el procedimiento™”’.

El proceso de instruccion ha de ser breve al no poder durar, con cardcter general, mas de
quince dias laborables, salvo que la complejidad de las averiguaciones obligue a su
prolongacion por el tiempo imprescindible que no puede exceder de tres meses. Durante
el mismo la Comisidon Instructora habra de dar audiencia a todos los intervinientes,
practicando cuantas diligencias resulten necesarias a fin de tratar de esclarecer los hechos
acaecidos.

Finalizard mediante un informe vinculante en el cual se contendran la descripcion de los
hechos, la metodologia empleada, la valoracion del caso, los resultados de la
investigacion y las medidas cautelares o preventivas adoptadas, asi como una resolucion
constatando indicios de acoso y proponiendo, si procede, la apertura de expediente
sancionador o no apreciando indicios de conducta discriminatoria alguna.

Se dara traslado del mismo a la empresa, la cual tomaré la decision final sobre el mismo.
De constatarse la existencia de acoso (mas bien deberia decir indicios pues solamente ha
concluido la fase de investigacion y no es coherente con la fase que se debe abrir a
continuacion) dara lugar a la incoacion de un expediente sancionador y a la imposicion

medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI, del VII Convenio Colectivo estatal
del ciclo integral del agua (Boletin Oficial del Estado niim. 155, de 28 de junio de 2025).

5 Ese parece ser el espiritu de la prevision del Anexo VI Convenio Colectivo estatal de accion e
intervencion social 2026-2029 (Boletin Oficial del Estado num. 52, de 27 de febrero de 2026), de
conformidad con el cual “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”.

6 Anexo IV.9 Convenio Colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del
Estado nim. 32, de 5 de febrero de 2026).

"7 Anexo 3 X Convenio Colectivo de ensefianza y formacion reglada (Boletin Oficial del Estado niim. 164,
de 9 de julio de 2025), anexo II Acta de Acuerdo de la Mesa Negociadora del VIII Convenio Colectivo
estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y artes aplicadas y
oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado nim. 185, de 2 de agosto de 2025) y anexo 4 IV Convenio
Colectivo Marco estatal de ocio educativo y animacion sociocultural (Boletin Oficial del Estado ntim. 62,
de 11 de marzo de 2026), en una medida que viene a reiterar lo ya previsto en el articulo 78 de dicho
convenio.
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del correspondiente castigo de conformidad con lo previsto en el convenio colectivo y el
ET (algun convenio sefala incluso para las infracciones muy graves propuesta de despido
disciplinario de la persona agresora)’®, pudiendo adoptar cuantas medidas organizativas
y/o disciplinarias sean consideradas proporcionales, idoneas, necesarias y razonables y
con la posibilidad de poder continuar siendo de aplicacion las medidas protectoras ya
adoptadas en la fase de instruccion.

De no existir evidencias de la existencia de conductas reprobables la denuncia sera
archivada, “sin menoscabo de adoptar las medidas que se consideren necesarias por parte
de la empresa”, lo que parece dejar la puerta abierta a la posibilidad de tomar medidas
vinculadas al poder directivo y disciplinario empresarial ante hipotéticas denuncias falsas,
pues algin convenio sefiala que salvo dolo o mala fe’® las personas denunciantes deben
saber que no seran sancionadas por activar el protocolo y que su reclamacion presenta
presuncion de veracidad®®, siendo mas contundente todavia aquel producto negocial de
conformidad con el cual se habilita a la comision encargada de investigar las acusaciones
a “determinar si se entiende [que] la denuncia es falsa o intencionada para obtener un
beneficio, pudiendo proponer medidas disciplinarias”®!. Ahora bien, estas sanciones
deben ser aplicadas de manera proporcionada, restrictiva y solamente cuando se haya
demostrado fehacientemente una conducta dolosa, pues en ningin caso pueden ser
disuasorias de la presentacion de denuncias, habida cuenta de que el propio Real Decreto
1026/2024 remite a 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, de manera que todos los protocolos deben
establecer garantias de indemnidad para cualquier denunciante o informante, no en vano
“desde un punto de vista utilitarista, la adecuada proteccion del whistleblower es necesaria
para el buen funcionamiento de esta formula para sacar a la luz irregularidades y delitos.

8 Anexo IV.9 Convenio Colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del
Estado ntim. 32, de 5 de febrero de 2026).

La clausula 4 de la medida 6 del Acuerdo de modificacion del V Convenio Colectivo general del sector de
servicios de asistencia en tierra en acropuertos (Boletin Oficial del Estado nam. 15, de 17 de enero de 2026)
establece el elenco completo de posibles sanciones: amonestacion verbal o escrita; suspension de empleo y
sueldo; despido disciplinario en casos muy graves; formacion obligatoria en igualdad y diversidad para el
agresor; o, en fin, medidas de sensibilizacion en el entorno laboral.

7 Articulo 12.2.2.8 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo estatal de artes graficas, manipulados
de papel, manipulados de carton, editoriales e industrias auxiliares (Boletin Oficial del Estado num. 155,
de 28 de junio de 2025), articulo 20.10 Acuerdo de modificacion del Convenio Colectivo estatal del sector
de pastas, papel y carton (Boletin Oficial del Estado num. 155, de 28 de junio de 2025) y anexo V Convenio
Colectivo estatal de industrias lacteas y sus derivados (Boletin Oficial del Estado num. 68, de 18 de marzo
de 2026).

80 Anexo 6.Seccion 11.4 Convenio Colectivo estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases
metalicos (Boletin Oficial del Estado num. 208, de 29 de agosto de 2025) y anexo V.9 Convenio Colectivo
estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del Estado nim. 32, de 5 de febrero de
2026).

81 Articulo 2 del Anexo IX Convenio Colectivo del sector de fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
preparados (2025-2027) (Boletin Oficial del Estado niim. 68, de 18 de marzo de 2026).
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Sin esta garantia dificilmente pueden darse denuncias, pues los posibles delatores no
actuaran por miedo a las consecuencias de su actos”*?,

Del resultado de todo el procedimiento sera informada la representacion legal de los
trabajadores elegida por el denunciante o el denunciado si asi lo hubieran solicitado y con
caracter anual los miembros de las mismas seran informados de todos los procedimientos
de acoso finalizados (niimero, resultado y conclusion) garantizando en todo caso la
confidencialidad®® y derechos de las partes implicadas, pudiendo la victima solicitar que
sus representantes no tengan conocimiento de la denuncia, en cuyo caso no se les dara
traslado de su identidad y circunstancias personales®*,

Dando un paso maés alld, y con el fin de reparar de forma integral a la victima, algin
convenio consultado no da por finalizado el expediente con la sancidon correspondiente,
sino que, en caso de que la persona agresora continuara prestando servicios en la empresa,
la direccion de la misma debera mantener un deber de vigilancia respecto a la misma tanto
si se reincorpora a su puesto como si es reubicado en otro, otorgando también capacidad
de seguimiento a la Comision Instructora sobre el cumplimiento y/o eficacia de las
medidas adoptadas®’.

3.- En un tercer ejemplo®®, aunque no se menciona la creacion especifica de una comision
ad hoc, si se ordena un procedimiento de actuacion, el cual es iniciado mediante denuncia
de la persona afectada (o persona a quien autorice mediante su consentimiento expreso e
informado) ante la persona o personas encargadas de la investigacion o a través del canal
de denuncias existente en la empresa (como pueden ser los “canales de cumplimiento”,

82 ALTES TARREGA, Juan Antonio: Aspectos laborales de la proteccién del informante en los canales
internos de denuncia, Valencia, Tirant lo Blanch, 2024, p. 13.

8 “A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién o comunicacion de situacion
de acoso, (nombre de la empresa) habilita la cuenta de correo electronico (indicar) a la que solo tendran
acceso la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacion y las personas que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o
reclamaciones. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de
tramitar la denuncia o reclamaciéon dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas”, Anexo
IV.9 Convenio Colectivo estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del Estado
nam. 32, de 5 de febrero de 2026).

8 Articulo 20.10 Acuerdo de modificacion del Convenio colectivo estatal del sector de pastas, papel y
carton (Boletin Oficial del Estado ntim. 155, de 28 de junio de 2025).

85 Anexo 6.Seccion I11.4 Convenio Colectivo estatal de la industria metalgrafica y de fabricacion de envases
metalicos (Boletin Oficial del Estado nim. 208, de 29 de agosto de 2025) y anexo IV.9 Convenio Colectivo
estatal para las industrias de elaboracion del arroz (Boletin Oficial del Estado num. 32, de 5 de febrero de
2026).

8 Anexo VII Acuerdo de la comision negociadora del IX Convenio Colectivo del sector de derivados del
cemento que modifica el VIII Convenio colectivo mediante el que se aprueba la inclusiéon del conjunto
planificado de medidas para la igualdad efectiva y no discriminaciéon de las personas LGTBI (Boletin
Oficial del Estado num. 142, de 13 de junio de 2025) y anexo VII apartados V, VI, VII y VIII IX Convenio
Colectivo General del sector de derivados del cemento (Boletin Oficial del Estado nam. 8, de 9 de enero de
2026).

Con una formulacién relativamente parecida, articulo 81 VIII Convenio Colectivo estatal para las empresas
de gestion y mediacion inmobiliaria (Boletin Oficial del Estado nam. 233, de 26 de septiembre de 2024),
acuerdo parcial del VIII Convenio Colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria
(Boletin Oficial del Estado ntim. 160, de 4 de julio de 2025) y Anexo V Convenio Colectivo estatal de
industrias lacteas y sus derivados (Boletin Oficial del Estado num. 68, de 18 de marzo de 2026).
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“canal ético” u otro medio analogo)®’. Estas tiltimas (dos en algunos de los casos)®® seran
designadas por la empresa (no dice nada sobre los requisitos que deben cumplir las
mismas) a salvo la necesidad de no tener relacion de parentesco por consanguinidad o
afinidad, o amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las personas implicadas
en la investigacion, o tener interés directo o indirecto en la misma. De igual manera,
podran asumir dicha funcion las personas ya designadas en relacion con otros protocolos
de acoso.

La resolucion del proceso trata de ser agil y rapida, pues desde su inicio no podra superar
los 30 dias laborables (salvo circunstancias excepcionales), de manera que las personas
encargadas de la investigacion tienen que valorar en un primer momento si es de
aplicacion o no el protocolo, pudiendo, en su caso, adoptar medidas cautelares o
preventivas (no sefala cudles, de manera que cabe preguntarse ;podrian estas personas
ejercer poderes directivos inherentes a la figura empresarial como traslados, cambios de
puestos de trabajo, modificaciones de las jornadas o turnos de trabajo, suspension del
contrato de trabajo, etcétera?®®). Una vez decidida su puesta en marcha tienen veintitin
dias laborales (salvo de nuevo posible prorroga ante la concurrencia de causas especiales)
para emitir un informe vinculante (cuyo contenido minimo versara sobre la descripcion
de los hechos, la metodologia empleada, la valoracién del caso, los resultados de la
investigacion y las medidas cautelares o preventivas llevadas a cabo) para la empresa en
uno de los siguientes sentidos: de un lado, constatar indicios de acoso y, si procede,
proponer la apertura de un expediente sancionador, en cuyo caso se pedira la adopcion de
medidas correctoras y, si procede, continuaran siendo de aplicacion las medidas de
proteccion a la victima; de otro, no apreciar indicios de acoso, en cuyo caso el expediente
sera archivado.

En todo el procedimiento la victima tiene un plazo de audiencia para alegar y presentar
los documentos y medios de prueba que considere oportunos y, por supuesto, establece
la obligatoriedad de guardar confidencialidad sobre las personas afectadas a todos cuantos
intervengan en el mismo.

87 Clausula 4 de la medida 6 del Acuerdo de modificacion del V Convenio Colectivo general del sector de
servicios de asistencia en tierra en aeropuertos (Boletin Oficial del Estado ntim. 15, de 17 de enero de 2026).
En una redaccion parecida, articulo 71 XXIII Convenio Colectivo para las sociedades cooperativas de
crédito (Boletin Oficial del Estado ntim. 180, de 26 de julio de 2024).

8 Anexo V Convenio Colectivo estatal de industrias lacteas y sus derivados (Boletin Oficial del Estado
num. 68, de 18 de marzo de 2026).

8 Como hace el articulo 78 IV Convenio Colectivo Marco estatal de ocio educativo y animacion
sociocultural (Boletin Oficial del Estado num. 62, de 11 de marzo de 2026) cuando establece expresamente
"en caso de apertura de expediente sancionador con motivo de una falta grave o muy grave derivada de
violencia, acoso o discriminacion, en cualquiera de sus formas o miembros de la comunidad educativa,
personas trans o colectivo LGTBI, la empresa cuando existan indicios fundados podra, como medida
cautelar, suspender de empleo a la persona que esté realizando estos hechos mientras se sustancia la
instruccion correspondiente". Del mismo tenor, articulo 57bis Acta de Acuerdo de la Mesa Negociadora
del VIII Convenio Colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas
musicales y artes aplicadas y oficios artisticos (Boletin Oficial del Estado num. 185, de 2 de agosto de
2025).
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Ademas, el protocolo concede una relevancia especial a la representacion legal de los
trabajadores al menos en dos momentos clave: uno primero, por cuanto la victima puede
solicitar la presencia de un miembro de aquella en el tramite de prestar declaracion; uno
segundo, habida cuenta de que la empresa habrd de informar a sus componentes del
numero total de denuncias presentadas y de si han sido constatados o no indicios de acoso
a través de las mismas®. Ifem mas, en alguno de los convenios consultados la pertenencia
a la comision es obligatoria en caso de existir representacion legal de los trabajadores,
pues esta debe conocer de forma inmediata cualquier denuncia y formar parte del
procedimiento investigador’! o se faculta al comité de empresa o a los delegados de
personal (junto con el departamento de recursos humanos o la unidad de igualdad y
diversidad, si existen) a ser receptores de las denuncias formuladas que den lugar al inicio
del procedimiento canalizado a través del 6rgano correspondiente®?.

4.- En otros supuestos se prevé que, antes de un determinado plazo (en algln caso el lapso
méximo marcado es de tres meses desde la publicacion del convenio®®), se constituira una
comision negociadora ad hoc a fin de dar cumplimiento al mandato legal tratando de
pactar: de una parte, un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI y, de otra, el protocolo de actuacion frente
al acoso y la violencia contra las personas LGTBI**.

5.- Conforme se puede comprobar de la lectura de las paginas anteriores, la mayor parte
de los convenios hacen mas hincapi€é en crear comisiones con competencias
investigadoras y reparadoras mas que preventivas, si bien hay algin ejemplo en el cual
esta tendencia se rompe por los negociadores pues establecen dos tipos de actuaciones
diferentes: de un lado, medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
discriminatorio por razon de orientacion sexual o identidad de género; de otro,
establecimiento de un procedimiento interno para aquellos supuestos en los cuales, a pesar
de tratar de anticiparse a dichas situaciones, se produce una denuncia o queja por acoso o
discriminacion por los motivos resefiados”.

% Articulo 71 XXIII Convenio Colectivo para las sociedades cooperativas de crédito (Boletin Oficial del
Estado num. 180, de 26 de julio de 2024) y articulo 71 Acuerdo de modificacion parcial del XXIIT Convenio
Colectivo de las sociedades cooperativas de crédito (Boletin Oficial del Estado num. 213, de 4 de
septiembre de 2025).

1 Anexo V Convenio Colectivo estatal de industrias lacteas y sus derivados (Boletin Oficial del Estado
num. 68, de 18 de marzo de 2026).

%2 Articulo 20.10 Acuerdo de modificacion del Convenio colectivo estatal del sector de pastas, papel y
carton (Boletin Oficial del Estado num. 155, de 28 de junio de 2025) y clausula 4 de la medida 6 del
Acuerdo de modificacion del V Convenio Colectivo general del sector de servicios de asistencia en tierra
en aeropuertos (Boletin Oficial del Estado num. 15, de 17 de enero de 2026).

% Disposicién complementaria novena Convenio Colectivo estatal de Industrias Cérnicas 2024-2025
(Boletin Oficial del Estado num. 162, de 7 de julio de 2025) y disposicién final Convenio Colectivo para
las granjas avicolas y otros animales (Boletin Oficial del Estado nim. 48, de 23 de febrero de 2026).

%4 Disposicion transitoria primera Convenio Colectivo de restauracion colectiva (Boletin Oficial del Estado
nim. 148, de 20 de junio de 2025) y adenda al Convenio Colectivo Sectorial de limpieza de edificios y
locales de ambito estatal (Boletin Oficial del Estado num. 32, de 5 de febrero de 2026).

% Clausula adicional novena.8 VII Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del
Estado num. 108, de 3 de mayo de 2024) y clausula adicional novena.2 Acuerdo de modificacion del VII
Convenio Colectivo estatal para la acuicultura (Boletin Oficial del Estado nim. 192, de 11 de agosto de

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 2 (2026)

[GD) &v-nc-sh ]

33



En fin, en esta linea de actuacién cabe dar cuenta, como ejemplo a seguir, de aquel
convenio de conformidad con el cual se prevé evaluar como riesgo psicosocial la
inclusion de la LGTBIfobia, hasta el punto de considerar como accidente laboral el
tiempo que una persona permanezca en tratamiento psicoldgico por ser victima de acoso
por razon de la orientacion sexual, la identidad de género, la expresion de género o
caracteristicas sexuales®®.

II1.- A modo de conclusion reflexiva

Es menester reconocer el importante esfuerzo que ha hecho el legislador, primero, y los
interlocutores sociales, después, por incorporar clausulas destinadas a garantizar la
igualdad por razon de orientacion sexual, identidad sexual o identidad de género, pero ese
esfuerzo se encuentra a dia de hoy “desaprovechado y es mejorable®’, habida cuenta de
que (siguiendo en la exposicion el diagndstico realizado por alguna autora experta en la
materia poniendo de relieve, con su ojo clinico habitual, las principales carencias de la
regulacion actual) “se echan en falta medidas concretas mas incisivas de cara a lograr los
objetivos de la igualdad y la erradicacion de la violencia en el trabajo. Ademas de aquellas
dictadas solo para las personas transexuales (acciones positivas, proteccion social
complementaria, vigilancia de la salud, etc.)’®, otras que alcancen a todo el colectivo

2025), volviendo a reiterar como “en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la deteccion
y prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género,
caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar y la reaccion empresarial frente a denuncias por este
tipo de situaciones”.

Con una filosofia similar, habida cuenta de que “atna tres tipos de medidas: preventivas, proactivas y
reactivas”, articulo 108 Convenio Colectivo de las cajas y entidades financieras de ahorro 2024-2026
(Boletin Oficial del Estado nim. 137, de 6 de junio de 2024, tras la modificacion publicada en el Boletin
Oficial del Estado nim. 119, de 17 de mayo de 2025).

% “En la realizacion de evaluaciones de riesgos psicosociales se garantizara la inclusion de la LGTBIfobia
e incluir los items necesarios para la especificidad de las personas LGTBI+, como la naturaleza de la
actividad que desempefian, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de las personas
trabajadoras que deben desempefiarlos, entre otros”, Anexo 6 Acta de modificacion parcial del Convenio
Colectivo nacional de revistas y publicaciones periodicas (Boletin Oficial del Estado nim. 118, de 16 de
mayo de 2025).

7 En efecto, “a pesar de contar con un marco juridico formal muy meritorio, la remision legal a la
negociacion o los planes esta aun desaprovechada y es mejorable; desde el ambito sindical también hay que
reforzar el compromiso con las politicas de igualdad en todas las esferas de la vida social, y también en los
sindicatos. En fin, incorporar la perspectiva inclusiva en el trabajo sindical no se limita a aprobar
resoluciones congresuales sobre colectivos vulnerables. Es mucho mas. Debe suponer aceptar la realidad
--y las consecuencias socio-laborales y econdmicas-- de la desigualdad. Integrar la atencion a la diversidad,
de manera transversal, implica cambiar actitudes, aportar la vision de las cosas desde diferentes angulos, y
trabajar para hacer visibles a todas las personas trabajadoras en multiples aspectos de la tarea sindical”,
MENENDEZ CALVO, Remedios: “Capitulo VIII. Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e igualdad
en el actual modelo empresarial”, cit., p. 286.

%8 Cabe aqui citar a modo de mero ejemplo la clausula cuarta de la medida 5 del Acuerdo de modificacion
del V Convenio Colectivo general del sector de servicios de asistencia en tierra en aeropuertos (Boletin
Oficial del Estado ntim. 15, de 17 de enero de 2026), de conformidad con la cual “la direccion de la empresa,
asi como todas las personas trabajadoras, se dirigiran a la persona trans, intersexual, no binaria o fluida con
el nombre sentido en cualquier tipo de comunicacion, tanto oral como escrita (Ejemplos: Cuadrantes,
tarjetas de acceso identificativas, correo electronico, etc.), con independencia de que no se haya producido
el cambio registral, a excepcion de la documentacion oficial o de aquella expedida por terceros que exijan
la correlacion entre el nombre sentido y la documentacion oficial (Ejemplos: Contrato de trabajo, nomina,
seguros sociales, tarjetas de AENA, etc.). No obstante, en caso de que el cambio registral no se haya
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LGTBI o, en concreto, a las opciones no heterosexuales. Llama la atencion de forma
destacada la ausencia de referencias significativas (salvo las incluidas en los protocolos
antiacoso) a la formacion y sensibilizacion del personal y los directivos y, dado el silencio
sobre aspecto tan relevante, no sorprende la inexistencia de prevision alguna en relacion
con el diagnostico sobre la diversidad en la empresa o actuaciones a seguir para
fomentarla (que, de existir, habrdn de asumir las restricciones existentes respecto a las
preguntas admisibles o al tratamiento de datos sensibles), el desarrollo de politicas
especificas de inclusion y visibilizacion del hecho LGTBI y de las personas del colectivo
(en particular en los diversos niveles de responsabilidad --pues también es importante la
existencia de referentes--), la conformacion de grupos y redes LGTBI (con
esponsorizaciones, convenios con asociaciones...), la atencion a los riesgos psicosociales
del colectivo LGTBI en las evaluaciones de riesgos y planificaciones preventivas o, por
no seguir, un lenguaje y una comunicacion inclusivos y no discriminatorios™”.

Es verdad que cabe considerar un avance el gran nimero de convenios estatales que
establecen protocolos especificos de atencion a las personas LGTBI+ y que, por cuanto
aqui interesa, contienen referencias a comisiones creadas especificamente para garantizar
la igualdad de trato y no discriminacion, pero ello no debe hacer perder el norte de la
existencia todavia de ciertas carencias en este sentido, pues no en vano, y como se ha
reiterado a lo largo del presente trabajo, unas comisiones ad hoc dedicadas
exclusivamente a esta materia darian una visibilidad importante a la lucha contra
cualquier tipo de exclusion laboral para este colectivo y mandarian un mensaje muy claro
a toda la plantilla de la empresa sobre la trascendencia que la garantia de plenitud de
derechos para sus integrantes tiene en el seno de la unidad productiva, cumpliendo asi
con el mandato de transversalidad recogido en el RD 1026/2024.

producido y a fin de evitar situaciones indeseadas, para solicitar el referido uso del nombre sentido, se
exigira la comunicacion a la Empresa que se hara conforme al formulario que se adjunta como anexo” o la
disposicion adicional quinta VIII Convenio Colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacion
inmobiliaria (Boletin Oficial del Estado num. 233, de 26 de septiembre de 2024) y la disposicion adicional
quinta del Acuerdo parcial del VIII Convenio Colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacion
inmobiliaria (Boletin Oficial del Estado nim. 160, de 4 de julio de 2025) que regulan expresamente un
protocolo de acompafiamiento de personas trans en el trabajo.

% AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacion sexual de los trabajadores en la negociacion colectiva”,
cit., pp. 46 y 47.

En otro ejemplo de medidas generales a adoptar se hace referencia a “la uniformidad desde la perspectiva
de la expresion de género, en el sentido de reconocer el derecho al cambio del uniforme de trabajo en caso
de ser solicitado por la persona trabajadora por expresion de género o transexualidad, el ajuste o no de las
instalaciones de la empresa --vestuarios y baflos-- para el caso de que una persona trabajadora comunique
su transexualidad y solicite usar los correspondientes al sexo con el que se identifica y que es distinto al
que se le asign6 al nacer. Seria interesante igualmente concretar medidas en el ambito de la empresa
respecto a como proceder en cuanto a exigencia al trabajador de cambio registral o no en caso de que se
solicite por las personas trabajadoras un cambio de identidad corporativa. Estudiar, en su caso, el
establecimiento de un canal o correo electronico en el que las personas LGTBI puedan con seguridad poner
en conocimiento de sus superiores situaciones en las que se han considerado discriminadas. Tener presente
la igualdad del colectivo LGTBI en el uso y disfrute de que todos los permisos vinculados a la conciliacion
y que implanta desde la corresponsabilidad, o cualquier otra medida que pueda resultar pertinente en el
concreto ambito de la empresa, teniendo en cuenta sus concretas peculiaridades”, FABREGAT
MONFORT, Gemma: “Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas”, cit., p. 3.
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Reconducir la explicacion de semejante situacidbn a una unica causa seria un
reduccionismo simplista, pues son multiples, variados y heterogéneos los factores capaces
de explicar la situacion descrita, pudiendo resaltar los siguientes:

1°.- Las normas analizadas suelen ser mas reactivas que preventivas (la excepcion a esta
regla general puede encontrarse en los ya citados Acuerdo de modificacion del VII
Convenio Colectivo estatal para la acuicultura, en el Convenio Colectivo de las cajas y
entidades financieras de ahorro 2024-2026 y en el Acta de modificacion parcial del
Convenio Colectivo nacional de revistas y publicaciones periddicas que recogen una gran
panoplia de medidas de naturaleza previa para tratar de evitar la produccion de conductas
discriminatorias para el colectivo LGTBI+) y vienen caracterizadas por su escasa
innovacion, pues en muchas ocasiones adoptan ese papel tan habitual en la negociacioén
colectiva espafiola de reproducir las normas legales y trasladar sus preceptos
practicamente de manera literal al articulado del convenio, provocando una pobreza de
resultados realmente aplicables en la practica, mas allda de meras declaraciones
programaticas en las cuales se asume el compromiso genérico, pero no concretado como
deberia, de garantizar la igualdad para las personas pertenecientes al colectivo analizado.

Es cierto que se pueden apreciar ciertas tendencias en la negociacion colectiva, pues si
bien las primeras referencias del afio 2024 eran bastante escuetas y copiaban casi de
manera literal lo dispuesto en el Anexo II del RD 1026/2024, con el paso del tiempo, y
en particular en el afio 2026, se pueden observar productos mas acabados y que ordenan
la materia estableciendo previsiones mas alla de lo recogido en la norma reglamentaria,
contribuyendo con ello a un enriquecimiento de las clausulas de proteccion del colectivo
LGTBI+.

2°.- La falta de formacién de los interlocutores sociales en materia de inclusion social y
la respuesta nada pacifica en la sociedad en relacion con las personas LGTBI, lleva a que
en numerosas ocasiones no tengan presentes estas materias a la hora de elaborar y
planificar el contenido negocial a incorporar en el convenio. De esta manera, y a pesar
del esfuerzo del legislador por regular este concreto aspecto de forma especifica, es
posible apreciar “un interés solo relativo por parte de unos interlocutores en cuya lista de
prioridades no figura el colectivo LGTBI, la negativa de la patronal a entrar en la cuestion
(por rechazar la existencia de un problema de discriminacion o por entender suficiente

una cldusula antidiscriminatoria general)!®’, la falta de concienciacién en los

negociadores o la ausencia de representacion LGTBI en las mesas de negociacion™!?!,

100 O, en los casos mas extremos y negacionistas, “el de las que, ancladas en postulados heterosexistas y
heteronormativos, se convierten en las potenciales vulneradoras de los derechos de los/as trabajadores/as
LGTBI+; incluso, los/as consideran agentes provocadores, de ahi que suelen acudir al argumento de la
afectacion a la buena imagen de la empresa”, MORALES ORTEGA, José Manuel: “Discriminacion,
diversidad e inclusion LGBTI+ en los entornos laborales: un analisis de la responsabilidad social
empresarial y de la negociacion colectiva”, Noticias CIELO Laboral, nim. 4, 2022, pp. 1-2.

191 AGRA VIFORCOS, Beatriz: “La orientacion sexual de los trabajadores en la negociacion colectiva”,
cit., p. 47.

En efecto, “los documentos sindicales (y patronales) no hallan su reflejo en el contenido de los convenios
colectivos. Es cuando menos paradodjico como surgen secretarias, grupos de trabajo, comisiones sectoriales
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3°.- El escaso tiempo que han tenido los interlocutores sociales para adaptar el contenido
de la negociacion colectiva a la ley puede haber provocado un cumplimiento de la norma
un tanto apresurada, impulsiva y para nada metodico, pues en aras a cumplir con los
plazos previstos han alcanzado determinados pactos sin realizar una reflexion sosegada
sobre su virtualidad practica o, conforme se ha sefialado, son mas bien declaracion de
intenciones pero con un alcance limitado en la préctica o, en fin, las cldusulas son
adecuadas pero sin la existencia de instrumentos complementarios para poder ejecutarlas.

4°.- Tampoco conviene obviar, como se ha sefialado, la regulacion supletoria prevista en
la norma reglamentaria, lo que puede llevar a los negociadores a considerar no perentorio
ni imprescindible alcanzar un acuerdo al respecto, habida cuenta de que sera de aplicacion
lo previsto en la ordenacion heteronoma, lo que constituye un craso error pues la ausencia
de implementacion de mecanismos en las propias unidades productivas a través de los
cuales tramitar y gestionar todas las politicas vinculadas a la igualdad del colectivo
LGTBIQ+ hace que la defensa de los derechos de estas personas se quede en “agua de
borrajas” y compromete su eficacia.

En cualquier caso, y a pesar de lo sefialado, es menester reconocer que se trata de una
tarea sumamente compleja y de no facil articulaciéon en la practica, tomando en
consideracion el importante reto que para los negociadores supone incluir una panoplia
cada vez mas amplia y heterogénea de contenidos en las normas paccionadas y que,
ademas, ofrezcan Optimos resultados (o al menos suficientes) con repercusion en las
condiciones laborales de los trabajadores; el reto es mayusculo “que la negociacion
colectiva sea el puente entre el plan formal del que nos dota el marco legal general y el
plano real de los anhelados derechos laborales inclusivos”'?%,

Por los motivos expuestos, y a pesar de aplaudir gran parte de las medidas disefiadas y el
papel protagonista dado a la autonomia colectiva, quien suscribe considera que el
legislador ha depositado mucha fe en el buen hacer de los agentes sociales, trasladando
hacia ellos la carga de tener que concretar y detallar una ordenacion novedosa y con tantas
aristas en juego que acaba por convertirse en poliédrica y necesitada de unos

o diferentes equipos de reflexion sobre diversidad laboral enfocadas a ver como abordar la falta de equidad
entre las personas en términos laborales --por motivos no solo vinculados al sexo o la funcionalidad-- y de
qué manera atajar la falta de igualdad entre grupos o colectivos, pero no hallamos un fiel reflejo en el
resultado (cualitativo-cuantitativo) de la autonomia colectiva. ;Falta de interés (real)? No lo creo. ;Quién
negocia en las Mesas? Si puede influir mas”, MENENDEZ CALVO, Remedios: “Capitulo VIII.
Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e igualdad en el actual modelo empresarial”, cit., p. 284.
Asimismo, la “realidad negocial se ha mostrado cada vez con mas intensidad cuando se desciende en el
numero de trabajadores de plantilla, en la que la ausencia de representacion es mas comun [...], en muchos
casos sin asesores, siendo en extremo dificil, sino imposible, llevar a cabo con rigor el ingente nimero de
obligaciones que se requieren desde la aprobacion de estas reformas [lo que ha...] provocado un problema
muy serio de interlocucion, pues lo que resulta una realidad evidente la falta de recursos personales
(Agentes de Igualdad) bien preparados para dicha funcion, siendo en extremo dificil que en este periodo de
tiempo haya suficiente personal en los sindicatos y en las empresas de menores dimensiones para dicha
funcién, que exige formacién y recursos econémicos”, MOLERO MARANON, Maria Luisa: “Planes de
igualdad, un afio después”, cit., p. 2.

102 MENENDEZ CALVO, Remedios: “Capitulo VIII. Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e
igualdad en el actual modelo empresarial”, cit., p. 295.

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 16, num. 2 (2026)

[GD) &v-nc-sh ]

37



conocimientos técnicos y juridicos amplios, ordenando unos criterios capaces de permitir
marcar unos objetivos claros que puedan ser luego llevados a la practica con una
regulacion adecuada a las necesidades de cada sector productivo o empresa.

Las conclusiones anteriores no impiden remarcar aquellas buenas practicas (todavia
timidas, vuelve a reconocerse) recogidas en el epigrafe 2 de este trabajo y que pueden
servir como guia, orientacion o modelo para los negociadores futuros destacando aquellas
empresas en cuyo seno cabe apreciar una verdadera politica empresarial inclusiva.
Ademas, y conforme se ha podido constatar, el cumplimiento de la norma no tiene por
qué significar la reapertura de un nuevo convenio colectivo (lo que, sin duda alargaria los
plazos y alteraria en cierta forma la paz social dentro de la empresa), pues es posible
pactar una modificacion o adenda especifica incorporada al general mientras este se
encuentra todavia vigente.

Por este motivo, desde estas lineas se defiende como propuesta ideal la creacion de una
comision especifica dentro de los convenios encargada de garantizar la igualdad para
estos colectivos y luchar contra todo tipo de discriminacion en el ambito laboral. Si eso
no fuera posible, pues dada las multiples tareas que la legislacion encomienda a los
interlocutores sociales llevaria a tener que crear infinidad de comisiones ad hoc, otorgar
amplias competencias en esta materia a una comision propia sobre igualdad de trato, pero
en la cual el marco general no impida ver el especifico, destacando expresamente las
competencias de este organismo en la igualdad para el colectivo LGTBI+. Ademas, y
para ayudarlas a cumplir de manera eficaz con su cometido, dotarlas con recursos
materiales y humanos suficientes y, muy importante, un protocolo agil y sencillo dotado
de herramientas preventivas destinadas a sensibilizar, formar e informar sobre los
derechos de las personas LGTBI+. También no cabe olvidar la puesta en marcha de
instrumentos reactivos ante comportamientos antidiscriminatorios con un procedimiento
con foérmulas capaces de responder de forma rapida a los posibles problemas acaecidos
en la empresa capaza de incorporar mecanismos de proteccidon y compensacion a la
victima y disciplinarios para quien practique conductas LGTBIfo6bicas y que contenga las
garantias necesarias para proteger la intimidad de los sujetos implicados, en particular y
sobre todo, de las victimas.
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