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Resumen 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. LGTBQ+

¢Quién tiene obligacidon de negociar estas medidas?

Empresas con +50 personas trabajadoras obligacién de medidas y protocolo de actuacion
éLas empresas con menos de 50 personas, no pueden negociar estar medidas?

Si estas empresas lo pueden negociar de manera voluntaria

é¢Tenemos que constituir una mesa especifica para esta negociacién?

Las medidas se negocian en los convenios colectivos,

¢Qué plazo tiene la empresa?

Plazo para abrir las mesas 3 meses, a contar desde la fecha de publicacién del RD. Una vez abiertas
las meses hay 3 meses para negociar.

Transcurrido este plazo, si no hay acuerdo las empresas podrdn aplicar las medidas contenidas en el
reglamento.

¢Cudles son esas clausulas?

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacidn. que contribuyan a crear un contexto favorable a

la diversidad y a avanzar en la erradicacién de la discriminacién de las personas LGTBI, con referencia
expresa no solo a la orientacidon e identidad sexual sino también a la expresion de género o
caracteristicas sexuales.

Acceso al empleo, se estableceran criterios claros y concretos que garanticen el acceso al empleo de

las personas LGTBI erradicando los estereotipos

Clasificacién y promocidn profesional criterios para la clasificacidn, promocidn profesional y ascensos,

de forma que no conlleven discriminacion directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose en
elementos objetivos, entre otros los de cualificacidon y capacidad, garantizando el desarrollo de su
carrera profesional en igualdad de condiciones.

Formacidn, sensibilizacién y lenguaje. Las empresas integraran en sus planes de formacién médulos

especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el dmbito laboral, con especial incidencia en
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la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacién. La formacién ira dirigida a toda la
plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y personas trabajadoras con
responsabilidad en la direccién de personal y recursos humanos.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos. Se promovera la heterogeneidad de las plantillas

para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y seguros. Para ello se garantizara la proteccién
contra comportamientos LGTBIfobicos, especialmente, a través de los protocolos frente al acoso y la
violencia en el trabajo.

Permisos y beneficios sociales. se garantizara a todas las personas trabajadoras el disfrute en

condiciones de igualdad de los permisos que, en su caso, establezcan los convenios o acuerdos
colectivos para la asistencia a consultas médicas o tramites legales, con especial atencién a las
personas trans.

Régimen disciplinario. Se integraran, en su caso, en el régimen disciplinario que se regule en los

convenios colectivos, infracciones y sanciones por comportamientos que atenten contra la libertad
sexual, la orientacién e identidad sexual y la expresidn de género de las personas trabajadoras.

¢Qué contenidos minimos tendra la formacién sobre las medidas LGTB?

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

Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y de género
contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Conocimiento y difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el empleo, en caso
de que se disponga del mismo.

Conocimiento y difusion del protocolo para la prevencién, deteccién y actuacion frente al acoso
discriminatorio o violencia por razén de orientacidon e identidad sexual, expresion de género y
caracteristicas sexuales.

¢Qué contenidos minimos debe tener el protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra
las personas LGTBI?

1. Declaracion de principios en la que se manifieste el compromiso explicito y firme de no tolerar
en el seno de la empresa ningln tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por
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razéon de orientacién e identidad sexual y expresion de género, quedando prohibida
expresamente cualquier conducta de esta naturaleza.

Ambito de aplicacién

Principios rectores

Procedimiento de actuacion

vk W

Resolucién.
¢Cudl serd el dmbito de aplicacién de este protocolo?

Aplicacién directa a las personas que trabajan en la empresa, también a quienes solicitan un puesto
de trabajo, al personal de puesta a disposicién, proveedores, clientes y visitas, entre otros.

¢Cudles son los principios rectores y garantias del protocolo?

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

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

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

-Proteccioén suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su seguridad
y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se
deriven de esta situacién y considerando especialmente las circunstancias laborales que rodeen a
la persona agredida.

— Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para todas las personas
afectadas.

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

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

¢Cudl es el procedimiento de actuacion?

el protocolo determinara el procedimiento para la presentacion de la denuncia o queja, asi como el
plazo maximo para su resolucidn, sin perjuicio de la aplicacion de las disposiciones previstas en la
Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccién de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién, en su respectivo dmbito personal y
material.

¢Quién puede presentar la denuncia?
La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien ésta autorice,
éComo?

Mediante el procedimiento acordado para ello y ante la persona que se determine de la comision
encargada del proceso de investigacion.

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

Tras la recepcién de la queja o denuncia y, una vez constatada la situacién de acoso se adoptardn
medidas cautelares o preventivas que aparten a la victima de la persona acosadora mientras se
desarrolla el procedimiento de actuacidn hasta su resolucion.

En el plazo maximo de los dias habiles acordados y desde que se convoca la comisién de
investigacion, esta debe emitir un informe vinculante en uno de los sentidos siguientes:

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

ii) No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

El informe deberd incluir, como minimo, la descripcién de los hechos, la metodologia empleada, la
valoracion del caso, los resultados de la investigacion y las medidas cautelares o preventivas, si
procede.
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¢Qué ocurre en la fase de resolucion?

Se toman las medidas necesarias, teniendo en cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas
de intervencién del informe emitido por la comisién instructora.

Si hay evidencias de la existencia de una situacidon de acoso por razén de orientacion de identidad
sexual o expresién de género, se instard la incoacion de un expediente sancionador por una
situacidon probada de acoso, se pedird la adopcion de medidas correctoras, y, si procede, se
continuardn aplicando las medidas de proteccion a la victima.

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