Plan de Igualdad de Oportunidades y No
Discriminacion de las personas LGTBI

Plan de Medidas y Recursos para la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI

Senelx

CENTRO DE DIA

grupitagora




Indice

1. Presentacion de 12 @MPresa.... ... 4
2. Cultura y diversidad........cccooccoiiiiiiiiiir s 5
R o] 4 13 1 10
4. Metodologia y fases......ccceiiriirmininirini e ————— 12
5. Ficha teCNiCa......ccciiiiii i ——— 13
(ST 00 1 (T E-T 1o T\ [T Lo T T T Lo - 14
7. Ambito personal, territorial y temporal. Transversalidad ............ccceceereeerererererereresesesenenes 16
8. Analisis de la situacion actual de la empresa........ccccceeeeiiiicccciccccscs e 18

8.1. Andlisis cuantitativo. Resultados de la informacion recogida de la plantilla. ......... 20

8.2. AnAlisis cualitativo...............ooo i 39
LS 0o 3 o ¥ =3 oo - 48
10.Plan de medidas y recursos para la igualdad LGTBI ...........ccccccmiiiiiccemrernssscceeeeee s 51
11.Seguimiento del Plan de Igualdad LGTBI..........ccccoiiiiiiiiiinire s 66

12.Procedimiento de modificacidén, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion y revision.
69

Anexo75

Protocolo de actuacién para la prevencion y atencién del acoso o la violencia contra las personas

L T =T 1T 76

GlOS A0 .. iiiieriiiiienuiirreasiiirsnss s rressssstresasssarannsssressssssranssssssannssssrasssssstennsssssennsssssennsssnsennsssnsennnnnns 116



SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L.



SENELX Servicios Sociosanitarios, S.L. (de ahora en adelante SENELX, S.L.) es una empresa
situada en el sector del cuidado sociosanitario integral de las personas mayores a través del
centro de dia, centro geriatrico y servicios a domicilio. El equipo profesional esta especializado
en el cuidado de personas de la tercera edad que ofrecen sus servicios asegurando una atencion
integral y personalizada a las personas mayores y un trato siempre amable, personal y muy

cercano.

SENELX, S.L. pretende mejorar la calidad de vida de las personas, las familias y la sociedad.
Asi como contribuir a la mejora de la esperanza de vida en buenas condiciones y salud,
potenciando el desarrollo personal, manteniendo la autoestima y autonomia de las personas
mayores y potenciando su independencia para que puedan seguir realizando actividades
cotidianas. Por ende, la entidad representa los valores de la empatia hacia las necesidades y
deseos de las personas mayores, el respeto para tratar a todas las personas con dignidad, la
responsabilidad para cumplir los estandares de calidad y el bienestar de todas las personas
usuarias y el compromiso por mantener una mejora continua para asegurar una atencion

excelente.

El centro dispone de 15 plazas concertadas por la ley de la dependencia donde se da respuesta
a las necesidades de las personas mayores desde que se levantan hasta que se marchan a la
cama por la noche, incluyendo tanto el servicio de comida como la atencion total durante todo el
dia. A su vez, SENELX, S.L. dispone de un centro de dia que ofrece atencién diurna integral y
personalizada en el ambito social, sanitario, psicolégico, de rehabilitacién y comunitario, evitando
la desvinculacioén total de las personas de su entorno de referencia. La empresa también ofrece
servicios de atencion domiciliaria (SAD) dirigido a prestar apoyo y cuidado a las personas en sus
hogares en los ambitos de la atencién personal (higiene, movilizaciones, control de la
medicacion...), atencién del hogar (compras, cuidado de la ropa...) e integraciéon en el entorno

(desplazamientos, visitas médicas...).



Todas las empresas cuentan con una cultura propia entendida como un conjunto de valores,
normas, creencias, actitudes y comportamientos compartidos entre sus miembros y que ejercen

un efecto relevante en la forma de hacer las cosas y en las interacciones de las personas.

No podemos obviar que las empresas desempenan un papel fundamental en la sociedad. Sin
importar su sector o tamafio, disponen de capacidad e influencia para desempefiar un rol activo

en la promocion del bienestar social y la sostenibilidad ambiental.

La cultura de cada empresa establece los valores y la ética que guian las acciones de la
organizacion e influyen directamente en la adopcion de practicas responsables como la
Responsabilidad Social Corporativa (RSC), lo que implica un compromiso ético en la direccion y

gestion de sus actividades operando de manera responsable y sostenible.

La RSC representa un enfoque cada vez mas desarrollado en el mundo empresarial
traduciéndose en un conjunto de acciones y practicas destinadas a mejorar la calidad de vida de
las personas y minimizar el impacto ambiental de la organizacion. Esto implica el cumplimiento
de las obligaciones legales y el respaldo de proyectos e iniciativas ambientales y sociales
contribuyendo al cuidado del entorno y al bienestar tanto de sus personas trabajadoras como de

la sociedad en su conjunto.

En referencia al ambito social, si algo caracteriza a nuestra sociedad es su diversidad. Las
personas son diferentes, mostrando una amplia variedad de caracteristicas, identidades,

experiencias y culturas y siendo esta diversidad un claro factor de enriquecimiento.

Una sociedad diversa e inclusiva es aquella en la que todas las personas son valoradas,

respetadas y disponen de igualdad de oportunidades sin importar sus condiciones personales.

Por este motivo, las empresas, como reflejo de la sociedad actual, deben fomentar e invertir en
politicas y estrategias que aseguren la dignidad y la igualdad de oportunidades para todas las
personas sin importar su sexo, género, orientacion sexual, raza, edad, cultura, religion,

discapacidad, estado civil, etc.

La cultura de la organizacion debe promover la diversidad e inclusion creando un entorno laboral
en donde se garantice el respeto y bienestar de su plantilla eliminando cualquier tipo de

discriminacion directa e indirecta.



La linea estratégica en Responsabilidad Social Corporativa de SENELX, S.L. se basa en el
trabajo en equipo fomentado un ambiente inclusivo, positivo y estimulante, donde todo el
personal se sienta valorado y motivado para brindar la mejor atencion posible. Ademas, en el
coédigo ético de la entidad se hace especial hincapié en la necesidad de respetar la
confidencialidad y privacidad de las personas usuarias, evitar la discriminaciéon por ninguna
causa, garantizar la seguridad y cumplir con todas las normativas y regulaciones vigentes en

este ambito.

En el afio 2015, la ONU aprobdé la Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible, una oportunidad
para que los paises y sus sociedades emprendan un nuevo camino con el que mejorar la vida
de todas las personas. La Agenda cuenta con 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, que
incluyen desde la eliminacién de la pobreza hasta el combate al cambio climatico, la educacion,

la igualdad de la mujer, la defensa del medio ambiente o el disefio de nuestras ciudades.

Sin embargo, aunque el movimiento LGTBI (siglas que engloban a las personas lesbianas, gays,
trans, bisexuales e intersexuales) estuvo presente y activo en el proceso de elaboracion de la
Agenda 2030, la postura inflexible de algunos Estados miembros sobre incluir las demandas del
colectivo en los ODS imposibilité que hubiese una mencion especifica a las personas LGTBI en
el documento final (Colina-Martin, 2021).
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La Agenda 2030 no contempla un ODS especifico para la eliminacion de la discriminacién y la
vulneracion de los derechos de las personas LGTBI pero, bajo el compromiso de “No dejar a
nadie atras”, la ONU se hace eco de este problema social y global e insta, no Unicamente a los

paises miembros, sino a todos los paises del mundo a trabajar sobre los objetivos de la Agenda.

Asi pues, los ODS 5 de igualdad de género y ODS 10 de reduccion de las desigualdades van
encaminados a la inclusion social, econdmica y politica de todas las personas
independientemente de su sexo, origen u otra condicidn, asi como la igualdad de oportunidades

de las mujeres en el entorno laboral y social, incluyendo asi a las mujeres Trans.

Por su parte, el ODS 3 Salud y bienestar, promueve garantizar una vida sana y bienestar, una
sociedad mas concienciada con la salud mental y sexual, asi como el acceso universal para
todas las personas a los servicios de salud sexual y reproductiva, independientemente de su

identidad de género, orientacion sexual, origen, etnia u otra condicion.

Es esencial consolidar un entorno laboral basado en el respeto, la diversidad y la igualdad para
todas las personas sin importar sus condiciones personales. Fomentar una cultura empresarial
inclusiva y un ambiente laboral acogedor son aspectos esenciales para que las personas LGTBI

se sientan seguras y respetadas, siendo por tanto las empresas responsables de lograrlo.

La evolucion de la sociedad en el reconocimiento de las diferentes orientaciones sexuales ha
frenado los indices de discriminacion hacia el colectivo LGTBI facilitando su inclusion en los

entornos sociales y culturales, asi como en el entorno laboral.
Sin embargo, aun queda mucho camino por recorrer, puesto que son numerosas las entidades

y personas que reivindican la existencia de situaciones discriminatorias que vulneran los

derechos del colectivo LGTBI en el ambito de trabajo.
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Espafa es uno de los paises del mundo con mayor poblacién LGTBI. Alrededor de un 14% de
personas no se consideran heterosexualesy un 4% de la poblacion asegura no sentirse
identificada con las categorias de género hombre y mujer, segun la ultima encuesta de Ipsos
Global Advisor (2023). Segun otra fuente (CIS), se calcula que entre 3,3 millones y 3,8 millones

de personas forman parte del colectivo en Espana.

En nuestro entorno, un 6% de la poblacion se considera gay o lesbiana y un 5% bisexual’

Segun datos de la /I Edicién del Estudio sobre las personas LGTBI en el Empleo en Espafia?
(2023), el 75% de las personas LGTBI consideran que no tienen las mismas oportunidades que
las personas heterosexuales en el trabajo y el 55% de las personas trans reconoce que ha sido
excluida de forma directa o indirecta en entrevistas de trabajo. Tres de cada diez personas LGTBI
manifiestan haber sufrido agresiones verbales, un 78% referidas a chistes y rumores sobre la
orientaciéon sexual, y un 52% insultos, conductas que hacen que casi 7 de cada 10 personas

LGTBI consideren que ser LGTBI es un inconveniente para buscar un trabajo.

En este ambito, las personas LGTBI tienden a adoptar una serie de “estrategias” con el fin de
evitar situaciones que pueden resultar discriminatorias, cuando no violentas, en el entorno
laboral®. Estas estrategias incluyen la auto-segregacion, la ocultacién o invisibilizacién de su
identidad de género u orientacion sexual y en algunos casos, la decision de aplazar

forzadamente la expresion plena de su identidad o renunciar a determinados derechos.

La auto-segregacion se refiere a la tendencia a buscar empleos o entornos laborales donde las
personas LGTBI se sientan mas aceptadas y seguras, a menudo evitando sectores o lugares
donde la discriminacion es mas prevalente. La ocultacion implica el acto de esconder parte o la
totalidad de la identidad LGTBI por temor a la discriminacion, lo que puede incluir no hablar

abiertamente sobre su orientacion sexual o identidad de género.

La renuncia o el aplazamiento forzoso son medidas en las que una persona puede sentir que
necesita sacrificar su autenticidad para mantener su empleo o seguridad en el trabajo. Este
ocultamiento hace que las personas se vean obligadas a renunciar a derechos laborales
consolidados vinculados a las relaciones familiares (permiso cuidado de menor, matrimonio,

acompafamiento al conyuge a visitas médicas...).

! https.//www.rtve.es/noticias/20230628/radiografia-Igtbi-espana/2450664.shtml
2 https://www.ugt.es/ugt-presenta-la-ii-edicion-del-estudio-sobre-las-personas-Igtbi-en-el-empleo-en-espana
3 La LGTBIfobia desde la Prevencion de Riesgos Laborales. Confederacion Sindical de CCOO (2023).



Estas estrategias se originan en la necesidad de protegerse en entornos laborales que pueden

ser menos inclusivos y comprensivos.

Dentro del compromiso de SENELX, S.L. por el respeto, dignidad e igualdad hacia todas las
personas y dentro del marco normativo de la Ley 4/2023 de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, se ha
disefiado el presente documento. El desarrollo de este plan de medidas y recursos responde a
la necesidad de impulsar politicas que faciliten el desarrollo de entornos de trabajo mas
acogedores y respetuosos y ausentes de cualquier tipo de discriminacién por cuestiones de

identidad y orientacién sexual.

Para contribuir a la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI y el respeto a la diversidad,
la Direccion de SENELX, S.L. manifiesta su compromiso y voluntad de potenciar y
mantener acciones ya desarrolladas en este ambito, asi como impulsar nuevas
actuaciones en aquellos aspectos futuros en los que se detecte alguna posibilidad de

mejora.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la creacién de la Comisidn
Negociadora y el fomento de nuevas medidas o acciones positivas, que supongan mejoras
respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento con
la finalidad de avanzar en la consecucion de la eliminacién de situaciones discriminatorias y la

vulneracion de los derechos de las personas LGTBI, sobre todo de las personas Trans.




Los principios de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos (DUDH) que guian la
elaboracién de leyes y tratados en todo el mundo dispone en su articulo 2 que «toda persona
tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de
raza, color, sexo, idioma, religion, opinién publica o de cualquier otra indole, origen nacional o

social, posicién econémica, nacimiento o cualquier otra condicion».

Asimismo, en el articulo 21 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea se
prohibe de forma expresa toda discriminacién, y en particular la ejercida por razén de sexo, raza,
color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o convicciones,
opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio,

nacimiento, discapacidad, edad u orientaciéon sexual.

En Espana, el articulo 14 de la Constitucién proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, cualquier otra condicion o circunstancia personal y en base al
articulo 4, del Estatuto de los Trabajadores, se establece que las personas trabajadoras tienen
derecho a no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo por razones de sexo u

orientacion sexual.

La Ley Organica 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, establece el marco legal para
desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e

intersexuales, erradicando las situaciones de discriminacion y asegurando su plena libertad.

Normativa en la que las empresas estdn obligadas a implementar medidas y recursos para
alcanzar una igualdad real y efectiva de las personas Trans y combatir la discriminacion por

identidad de género y orientacién sexual.

Las personas trans, han sido las mas afectadas dentro del colectivo en torno el ambito laboral, y
quienes sufren dificultades en la inclusion del mercado laboral y en adquirir un trabajo no
precario. El articulo 55 de dicha Ley, para la integracién sociolaboral de las personas trans, se
dictamina que las administraciones publicas deberan implementar medidas para organismos
publicos y empresas privadas que favorezcan la integracion e insercién laboral de las personas

trans.

A continuacion, se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas relevantes en materia

de las disposiciones normativas mas relevantes en materia LGTBI:



Nacional

e Articulo 14 de la Constituciéon Espaiiola de 1978.

e Articulo 4.2.c del Estatuto de los Trabajadores de 2015.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

e Articulo 14.i Estatuto Basico del Empleado Publico de 2015.

e Punto 6 lll Acuerdo para el Empleo y la Negociaciéon Colectiva 2015-2017.

e Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

e 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.

Europea

e Articulos 1y 14 del Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo de Europa
el 4 de noviembre de 1950.

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

e SOC/667 Estrategia para la Igualdad de las personas LGTBIQ 2020-2025.

Internacional

e Preambulo y articulos 7 y 23 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos .
Resolucién de la Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de diciembre
de 1948.

e C100 Convenio sobre igualdad de remuneraciéon, Organizaciéon Internacional del
Trabajo, 1951 .

e C111 Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), Organizacién
Internacional del Trabajo,1958 .

e Convencién Internacional sobre la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién Racial . Resolucion de la Asamblea General 2106 A (XX), de 21 de
diciembre de 1965.

e Articulos 3y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos .
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4. Metodologia y fases

El plan se desarrolla a través de las siguientes fases y metodologia:

Fase 1: Compromiso, planificacién, comunicacién, diagnéstico.

Compromiso firmado de la Direccién de SENELX, S.L. para el disefio e implementacion
del Plan LGTBI.

Nombramiento de las personas responsables de llevar a cabo el desarrollo del plan.
Apoyo de una consultoria externa especializada (Grup Pitagora).

Elaboracion de un diagnéstico con la recogida de informacion a la plantilla, informacién
cualitativa y cuantitativa correspondiente a la situacion actual de la empresa en este
ambito, asi como las acciones ya desarrolladas.

Disefio de un Plan de Comunicacion interno y difusion a toda la plantilla.

Fase 2: Elaboracién del Plan de Igualdad de Oportunidades LGTBI.

Definicion de objetivos y metas a alcanzar. Planificaciéon temporal.
Acciones positivas para conseguir los objetivos.
Indicadores cuantificados para la evaluacion del proceso. Resultados previstos.

Proceso de seguimiento y la evaluacion del Plan.

Fase 3: Implementacion y desarrollo de las medidas y acciones positivas.
Fase 4: Seguimiento del proceso por la Comisiéon de Seguimiento.

Orientado a velar por el cumplimiento de las acciones definidas y establecer nuevas
medidas cuando los objetivos no se hayan alcanzado o cuando surjan nuevas

necesidades respecto a las cuales sera necesario articular nuevas acciones.



5. Ficha técnica

Los datos generales de la empresa son los siguientes:

Denominacion social SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L.
Forma juridica SOCIEDAD LIMITADA
Direccion Calle Arquitecto Santiago Pérez Aracil,
16, 03203 Eiche/Elx, (ALICANTE/ALACANT), Espafa
Teléfono 966 612 355
Fax -
E-mail centrodedia@senelx.com
Pagina Web https://www.senelx.com/
Actividad/es principal/es Atencion sociosanitaria a personas mayores
N° de centros de trabajo 3

Ubicacion de los centros de trabajo ALICANTE Y VITORIA




Para el desarrollo de las distintas fases de la creacién e implementacién del plan, desde
SENELX, S.L. se ha constituido la Comisién Negociadora para el Plan. Dicha Comision se
responsabiliza del disefio e implantacion del plan para la igualdad y no discriminaciéon de las
personas LGTBI en la empresa. Estas personas disponen de tiempo y disponibilidad para su

adecuada participacién y dedicacion a las tareas asignadas.
La Comision de Igualdad velara por:

La igualdad del colectivo LGTBI, entendida como la consecucion de la igualdad de

oportunidades entre personas, manteniendo el reconocimiento de la diferencia.

La igualdad de oportunidades, entendida como la idéntica opcién a las mismas
oportunidades y recursos profesionales por parte de ambos géneros, sobre todo de las

mujeres Trans.

La no discriminacién, directa o indirecta, de la plantilla en funciéon de su género y
orientacion sexual, asi como la eliminacion de las barreras, visibles o no, que supongan

diferencias entre la diversidad de las personas.

La erradicacién en el ambito laboral de cualquier indicio de discriminacién, acoso o
vulneracion de los derechos y oportunidades, asi como de cualquier otra modalidad de

acoso moral.

La promocién y difusion dentro de la empresa de los valores y practicas en que se basa
la igualdad de identidad y orientacidn sexual, asi como la promocién de la representacion
equilibrada de ambos géneros en todos los 6rganos y cargos de responsabilidad de la

empresa.

El seguimiento y la actualizacion del Plan de Medidas y Recursos para la igualdad real

y efectiva de las personas LGTBI, elaborando propuestas de acciones de futuro.

En esta Comisién se ha delegado la necesaria autoridad de decision con relacion a la igualdad,
que permita avanzar en la implementacion a un buen ritmo de intervencién. Las y los miembros
de la Comisién participan de aquellas actividades propias de ésta y actian como portavoces del

resto de la plantilla.

Aportan toda aquella informacion y sugerencias relevantes para el desarrollo del Plan de Medidas
y Recursos para la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, y velan por la difusion de sus

resultados entre el conjunto de la plantilla, a la vez que se responsabilizaran de dar respuesta a



las cuestiones que se puedan plantear por parte del resto del personal, con el fin de conseguir
los objetivos de transparencia, promocidn y participacién de las actividades impulsadas en este

marco.

Se recomienda a todas las empresas, designar a las personas integrantes de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de la empresa, como parte de la Comisién Negociadora del

Plan LGTBI. De esta manera, las y los miembros de la Comision Negociadora son:

Departamento yio

Nombre y apellidos Representatividad o Geénero
zindicato
MARIA DOLORES MONTOYA .
Empresa Mujer
GARCIA
LUISA GARCIA ARACIL Empresa Mujer
CARMEN BEREMGUER .
Empresa Mujer
CALATAYUD
OSCAR GANGADURA RLPT UGT Hombre
LEIRE FERMANDEZ .
GUERRERD RLPT ESK Mujer
OLGA GAMUZAS MURILLO RLPT CCOO Mujer

La Comision Negociadora tendra competencias en:

Negociacién de las medidas que integraran el plan de medidas y recursos.
Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, su ambito de aplicacion, los medios materiales
y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u érganos

responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
Impulso de la implantacién del plan LGTBI de medidas y recursos en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan que fuere
aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depodsito y

publicacion.



Ademas, correspondera a la Comision Negociadora el impulso de las primeras acciones
de informacion y sensibilizacion a la plantilla. La Comisién Negociadora del plan esta

dotada de un reglamento de funcionamiento interno.

En el Anexo se desarrolla el Reglamento de Funcionamiento con el procedimiento de

modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias.

7.Ambito personal, territorial y temporal.

Transversalidad

El Plan se dirige a la totalidad de la plantilla de SENELX S.L. en su ambito personal. Todas las

acciones van dirigidas a todo el personal de la empresa.

En el ambito temporal, la vigencia del Plan es de 2024 - 2026 (dos afios). Se establece este
periodo de vigencia, entendiendo que se podra prorrogar o actualizar el Plan si el convenio

colectivo al que la empresa se adscribe asi lo indica o conforme a nuevas normativas.
En el ambito territorial, es de ambito nacional.

Transversalidad de las medidas LGTBI. Los contenidos de las medidas acordadas en el presente
Plan deben garantizar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en el ambito laboral

teniendo en cuenta un desarrollo transversal.



Diagnostico

Analisis de la situacion actual de la empresa




Segun el articulo 15 de la Ley Organica 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,
las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar con un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, que incluya un protocolo de actuaciéon para la atencién del acoso o la violencia

contra las personas LGTBI.

Asimismo, en el articulo 55 de la presente ley se establece que las empresas deberan introducir
expresamente en la elaboracion de planes de igualdad y no discriminacion a las personas

trans, con especial atencion a las mujeres trans.

La cultura empresarial y el entorno laboral desempefian un papel crucial para que las personas
LGTBI se sientan seguras y puedan expresar libremente su diversidad sexual sin temor a
discriminacién de algun tipo. Para ello, seria recomendable que las empresas, antes de
comenzar con el disefio y la implementacion de las medidas del Plan LGTBI, analizasen la
situacion actual de su entidad en materia de diversidad e inclusién, a través de la recogida y

analisis de datos.

Este andlisis iria encaminado a indagar y constatar el nivel de diversidad e inclusion de la
empresa, asi como lo que opinan las personas trabajadoras sobre la importancia de este ambito
y su tolerancia al colectivo LGTBI. El objetivo final de este analisis seria establecer el punto de
partida por donde las empresas deberian empezar a crear e implementar las acciones del Plan
LGTBI, asi como analizar el nivel de resistencias que la plantilla puede tener con la puesta en

marcha de dichas medidas.



Las medidas que las empresas pueden llevar a cabo durante el analisis de la situacion, serian

las siguientes:

Recogida de datos de la percepcion de la plantilla sobre las personas LGTBI y el
entorno laboral que permita conocer la situacion de la empresa en torno a la
inclusividad y tolerancia con la diversidad sexual y de género.

Recogida de datos cualitativa y cuantitativa de la situacion actual de la empresa.

Los ambitos de andlisis seran los siguientes:

¢ Recogida de datos de la percepcion de la plantilla (Cuestionario sobre Diversidad
LGTBI).

e Desarrollo (seleccién, formacion y promocion del personal).

e Conciliacién y corresponsabilidad.

e Salud y Riesgos laborales

e Prevencion del Acoso

e Comunicacioén y uso del Lenguaje.

Evaluacion de las actuaciones que ha realizado la empresa.

Por respeto a la intimidad de las personas, la empresa no esta en su derecho de recoger datos
de caracter personal de la plantilla, expresamente si estos se refieren a “orientacion sexual” o
“identidad de género”, asi como afirma el articulo 16.1.c de la Ley 4/2023 y la Ley de Empleo, en
las cuales se tipifican dichas acciones como infracciéon muy grave. Cabe destacar que los datos
recogidos en el cuestionario son totalmente anénimos y confidenciales y permiten tener

informacion relevante para el andlisis del proyecto.



8.1. Anadlisis cuantitativo. Resultados de la informacion recogida de la plantilla.

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos en el cuestionario anénimo facilitado a la
totalidad de la plantilla con el objetivo de conocer su opinidn en relaciéon con el ambito LGTBI en
el lugar de trabajo. Han respondido la encuesta un total de 28 personas, lo cual representa un
51,85% de la plantilla.

Perfil de la persona

e Orientacion sexual. ; Cémo describiria su orientacién sexual actual? Seleccione cual de

las siguientes categorias se adapta mejor a su orientacién sexual.

# %

Lesbiana 0 0.00
Gay 0 0,00
Bizexual 0 0.00
Heterosexual 27 96 43
Prefiero no decirlo 0 0.00
Molo =& 0 0,00
Ofros 1 357
Total 28

A la pregunta, “;Coémo describiria su orientacion sexual actual?”, el 96,43% refiere ser
HETEROSEXUAL vy el 3,57% tener OTRAS orientaciones distintas a lesbiana, gay, bisexual y

heterosexual.



e ;Como describiria su identidad de género actual? Seleccione cual de las siguientes

categorias se adapta mejor a su identidad de género.

= %

Cizgénero 23 8214
Trans 0 0,00
Género fluido 1 357
Genero no binario 0 0,00
Prefiero no decirlo 2 714
Mo lo s& 0 0,00
Ofros 2 714
Total 28

A la pregunta, “; Cémo describiria su identidad de género actual?”, la mayoria de las personas
encuestadas, un 82,14%, se identifican como CISGENERO. Sin embargo, también el 3,57%
refiere ser GENERO FLUIDO vy el 7,14% escoge la opcion OTROS. Cabe mencionar que un
7,14% prefiere no revelar esta cuestion.

e Edad de la persona encuestada

Deifa25anos % De26ablanos % MasdebsDanos 9% Total

3 10.71 14 50,00 11 3929 28

El 50% de las personas que han respondido la encuesta tienen entre 26-50 afios, el 39,29% mas
de 50 afios y el 10,17% de 17-25 afos.

El perfil de las personas encuestadas es mayoritariamente personas cisgénero,
heterosexuales y de entre 26 y 50 afnos. Sin embargo, conviene sefialar la presencia de
orientaciones sexuales e identidades de género diversas que forman parte del colectivo

LGTBI. También es resefiable que algunas personas prefieren no revelar esta informacion.



Desarrollo y representatividad

e Desde su punto de vista, en una entrevista de trabajo ¢;considera que es mejor ocultar

ser una persona LGTBI?

S0 % Mo % Mz/Nc % Total

3 11,11 20 74,07 = 14,51 27

A la pregunta, “Desde su punto de vista, en una entrevista de trabajo ¢ considera que es mejor

ocultar ser una persona LGTBI?, el 74,07% refiere que NO, el 14,81% NS/NC y el 11,11% opina
que Si.

¢;Cree que las personas eligen oportunidades laborales o trabajar en determinadas
empresas en base a sus politicas LGTBI?

Si % No % Ms/Nc % Total

7 23,93 1 40,74 9 3333 27

Ala pregunta, ¢, Cree que las personas eligen oportunidades laborales o trabajar en determinadas

empresas en base a sus politicas LGTBI?, el 40,74% opina que NO, el 33,33% NS/NC vy el
25,93% cree que Si.

e Ensuentorno laboral, ;considera que todas las personas se sienten seguras y tranquilas

para compartir abiertamente su condicion LGTBI con sus comparieros y companieras de

trabajo?
Si £ Mo % Ns/Nc %z Total
21 77,78 3 11,11 3 11,11 27

A la pregunta, “En su entorno laboral ;considera que todas las personas se sienten seguras y
tranquilas para compartir abiertamente su condicién LGTBI con sus comparieros y comparieras

de trabajo?”, el 77,78% valora que Siy el 11,11% opina que NO o NS/NC.



e Ensuentorno de trabajo, ¢cree que el género o la orientacién sexual ha limitado o limita

las oportunidades laborales de algunas personas?

S0 £ No % Ns/Nc % Total

1 3.70 25 92,59 1 3,70 27

A la pregunta “En su entorno laboral ¢ cree que el género o la orientacién sexual ha limitado o
limita las oportunidades laborales de algunas personas?, el 92,59% refiere que NO y el 3,70%
dice que Si o NS/NC.

e (¢Ha observado en su empresa alguna discriminacion para la obtencion de algun

proyecto, ascenso o promocién para personas del colectivo LGTBI?

Si £ No % Ns/Nc % Total

0 0.00 25 92,59
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A la pregunta, “4Ha observado en su empresa alguna discriminacion para la obtencién de algun
proyecto, ascenso o promocion para personas del colectivo LGTBI?, la mayoria de las personas,
el 92,59%, indica que NO y el 7,41% NS/NC.

e ¢Ha presenciado momentos de discriminacion en su trabajo hacia otras personas por
razones de género u orientacion sexual (en temas salariales, proyectos, opciones de

promocion, trato...)?

5i £ MNo % Ms/NC Ya Total

0 0,00 27 100,00 0 0.00 2r

A la pregunta, “; Ha presenciado momentos de discriminacién en su trabajo hacia otras personas

por razones de género u orientacion sexual?, todas las personas indican que NO.



e ;Conoce algun caso en su empresa de alguna persona que haya sido promocionada a

un puesto superior después de conocer su condicion LGTBI?

5i % No Y Na/Nc % Total

0 0.00 24 38,89 3 11,11 27

A la pregunta, “;Conoce algun caso en su empresa de alguna persona que haya sido
promocionada a un puesto superior después de conocer su condicion LGTBI?, el 88,89% refiere
que NO y el 11,11% dice que NS/NC.

e En referencia a su empresa, ¢;podria evaluar su apertura y apoyo al colectivo de

personas LGTBI? (1 es la puntuacién més baja y 5 la mas alta)

1 % 2 % 3 % 4 %o 5 Yo Ms/Nc % Total

0 000 O 000 2 V41 T 2593 13 4815 3 158,52 27

A la pregunta, “En referencia a su empresa, ¢, podria evaluar su apertura y apoya al colectivo de
personas LGTBI?, donde 1 es la puntuacién mas baja y 5 la mas elevada”, el 48,15% valora un
5, el 25,93% un 4, el 18,52% NS/NC y el 7,41% puntta con un 3.

e (¢Ha notado algun cambio positivo en la cultura de la empresa en relacion con la

diversidad LGTBI en los ultimos afios?

Si e No % Ms/Nc % Total

5 33.33 3 18,52 13 4515 27

A la pregunta, “;Ha notado algin cambio positivo en la cultura de la empresa en relacion con la
diversidad LGTBI en los Ultimos afios?, el 48,15% NS/NC, el 33,33% responde que Si y el
18,52% refiere que NO.



e ;Conoce casos de personas LGTBI que formen parte del equipo directivo u ocupen
puestos de responsabilidad en su organizacion?

Si % Mo U MsiNc % Total

4 14.81 14 21,85 9 3333 27

A la pregunta, “; Conoce casos de personas LGTBI que formen parte del equipo directivo u
ocupen puestos de responsabilidad en su organizacion?, el 51,85% dice que NO, el 33,33%
NS/NC y el 14,81% refiere que Si.

e ¢Ha recibido en algun momento de su trayectoria laboral, formacion en torno a las
cuestiones LGTBI?

= Y
S0, en varias ocasiones (mas de dos) 4 14,31
Si, pero puntualmente (una o dos veces) T 2593
Mo, aungue me he informado de manera autodidacta 4 1481
Mo, nunca 12 4444
Total T

A la pregunta, “Ha recibido en algun momento de su trayectoria laboral, formacién en torno a
las cuestiones LGTBI?", el 44,44% indica que NO, NUNCA; el 25,93% sefiala Si, PERO
PUNTUALMENTE; y el 14,81% dice que Si, EN VARIAS OCASIONES o NO, AUNQUE ME HE
INFORMADO DE MANERA AUTODIDACTA.

e ;Siente que las politicas y recursos actuales de la empresa son adecuados para apoyar
a las personas LGTBI?

Si % Mo % Ns/Nc % Taotal

11 4074 1 3,70 15 35,56 27



A la pregunta, “4 Siente que las politicas y recursos actuales de la empresa son adecuados para

apoyar a las personas LGTBI?, el 55,56% NS/NC, el 40,74% opina que Si y el 3,70% indica que
NO.

e ;Conoce casos en su empresa de personas de la plantilla que hayan manifestado
abiertamente su orientacion sexual o identidad de género (lesbianas, gays, bisexuales,
trans o intersexuales)?

S0 Uz Mo % Mo lo se % Total

13 4315 4 14,81 10 37,04
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A la pregunta, ; Conoce casos en su empresa de personas de la plantilla que hayan manifestado
abiertamente su orientacién sexual o identidad de género (lesbianas, gays, bisexuales, trans o

intersexuales) ?, el 48,15% refiere que Si, el 37,04% indica que NO LO SE y el 14,81% dice que
NO.

e Sila respuesta anterior es afirmativa, sefale la orientacion sexual o identidad de género

(puede seleccionar varios casos los que Ud. conoce)

& 4
Lesbianas 12 45 15
Gays & 30,77
Trans 1 3.85
Bizexuales 5 19,23
Intersexuales 0 0.00
Total 26

El 46,15% indica LESBIANAS, el 30,77% GAYS, el 19,23% BISEXUALES y el 3,85% TRANS.



e ¢Ha sufrido algun tipo de discriminacion en su entorno laboral en los ultimos 6 meses

por alguna de las siguientes caracteristicas personales?

Edad 0 0,00
Discapacidad 0 0,00
Mujer | 20.00
Hombre 0 0,00
LGTEI 0 0,00
Macicnalidad [i] 0,00
Etnia 0 0,00
Dfras caracteristicas personales 1 50.00
Total 2

A la pregunta, “4Ha sufrido algun tipo de discriminacién en su entorno laboral en los ultimos 6
meses por alguna de las siguientes caracteristicas personales?”, un total de 2 personas
responden afirmativamente. Una refiere por el hecho de ser MUJER y la otra por OTRAS
CARACTERISTICAS PERSONALES.

Por lo que hace al desarrollo profesional, ninguna persona refiere que en la empresa se den
situaciones de discriminacion en los procesos de promocion o asignacion de proyectos
relacionados con la condicién LGTBI de los y las candidatas. De la misma manera, la
mayoria de las personas encuestadas opina que el género o la orientacion sexual no limita
las oportunidades laborales en la empresa y solo una persona opina lo contrario. Sin
embargo, es importante destacar que algunas personas valoran que la organizacion no es
un entorno seguro donde hablar abiertamente de la condicion LGTBI, aunque muchas de
ellas aseguran conocer la condicion LGTBI de sus compaferos y compaferas. Ademas,
algunas personas encuestadas opinan que es mejor ocultar ser una persona LGTBI en una

entrevista de trabajo, hecho que muestra los prejuicios aun existentes en el ambito laboral.



En este contexto, la plantilla muestra un alto grado de concienciaciéon en relacién a la
diversidad LGTBI y una parte de ésta afirma que las personas eligen oportunidades
laborales segun las politicas LGTBI de la organizacion. Ademas, la mayoria valora que
SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L. tiene un buen grado de apertura y apoyo
al colectivo y algunas destacan el cambio positivo en la cultura de la empresa en relacion

con esta tematica.

Finalmente, es importante sefialar que la mayoria de las personas que han respondido el
cuestionario niegan haber recibido formacion especifica sobre diversidad LGTBI. Remarcar
que una parte de la plantilla se ha formado de manera autodidacta, hecho que muestra el
interés en dicho tema, y algunas personas lo han hecho puntualmente o en mas de una
ocasion. Por ende, se detecta la conveniencia de formar a la totalidad de la plantilla en este

ambito.

Comunicacion y lenguaje.

e (¢Ha escuchado comentarios discriminatorios o un uso inadecuado del lenguaje en su
entorno laboral hacia Ud. u otras personas por cuestiones relacionadas con su

orientacion sexual (por ejemplo, comentarios ofensivos, burlas, chistes...)?

S0 % Mo % Ns/Nc % Total

0 0.00 25 92,59
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A la pregunta, “sHa escuchado comentarios discriminatorios o un uso inadecuado del lenguaje
en su entorno laboral hacia Ud. u otras personas por cuestiones relacionadas con su orientacion
sexual (por ejemplo, comentarios ofensivos, burlas, chistes...)?”, el 92,59% refiere que NO y el
7,41% NS/NC.



e ;Cuenta su empresa con algun programa de diversidad e inclusion dirigido a mujeres,
personas LGTBI, personas con capacidades diversas o discapacidad, personas de otras
nacionalidades, etc.?

= %

Mujeres 4 12,90
Personas LGTEI 1 323
Personas con capacidades diversas o discapacidad o 000
Personas de distinias etnias u orgenes 2 645
Edad 0 000
Oiros 1 323
Mo 1 323
MaMc 22 7097
Total k]

A la pregunta, “; Cuenta su empresa con algun programa de diversidad e inclusion dirigido a
mujeres, personas LGTBI, personas con capacidades diversas o discapacidad, personas de
otras nacionalidades, etc.?”, el 70,97% NS/NC. El 12,90% refiere programas dirigidos a las
MUJERES, el 6,45% programas para PERSONAS DE DISTINTAS ETNIAS U ORIGENES; y el
3,23% indica que NO.

e ;Cuenta su empresa con un grupo de apoyo al colectivo LGTBI?

Si %o Mo Y MNs/NC % Total

1 3,70 3 18,52 21 776 pr

A la pregunta “4Cuenta su empresa con un grupo de apoyo al colectivo LGTBI?”, el 77,78%
NS/NC, el 18,52% responde que NOy el 3,70% que Si.



e ;Considera importante que se desarrollen estudios sobre las personas LGTBI en el

ambito laboral y que la empresa los pueda compartir con la plantilla?

S0 % Mo % Mo lo sé % Total

15 55,56 4 14.81 & 2963 27

A la pregunta, “; Considera importante que se desarrollen estudios sobre las personas LGTBI en
el ambito laboral y que la empresa los pueda compartir con la plantilla?”, el 55,56% opina que
Si, el 29,63% dice que NO LO SE y el 14,81% refiere que NO.

e ;Considera que su empresa debe desarrollar actuaciones y aplicar medidas para que
las personas LGTBI se sientan respetadas y en un entorno seguro eliminando cualquier

tipo de discriminaciéon?

Si %% Mo % Mo lo sé Ya Total

16 5926 & 22 22 3 15,52 27

A la pregunta, “; Considera que su empresa debe desarrollar actuaciones y aplicar medidas para
que las personas LGTBI se sientan respetadas y en un entorno seguro eliminando cualquier tipo
de discriminacion?”, el 59,26% opina que Si, el 22,22% cree que NO y el 18,52% NO LO SE.

En relacion al uso del lenguaje en la empresa, ninguna de las personas encuestadas refiere
haber escuchado comentarios discriminatorios hacia otras personas de la plantilla por
cuestiones relacionadas con la orientacion sexual, hecho que se valora positivamente y

evidencia la ausencia de discriminaciones en este ambito.

Por lo que hace a los programas de diversidad e inclusiéon de la empresa, la mayoria
desconoce su existencia. No obstante, algunas personas indican ser conocedoras de la
implantacion de programas sobre la mujer, personas LGTBI y personas de distintas etnias
u origenes, entre otros, hecho que muestra la implicacién de la organizacién para lograr la

igualdad real y efectiva de todas las personas trabajadoras.



Riesgos laborales. Especial atencién a los riesgos psicosociales.

e ;Considera que las personas LGTBI pueden encontrarse en su empresa con alguna de

las situaciones siguientes?

¥ %

Discriminacion por el hecho de formar parte del colective LGTEI 1 357
Ser vistos como personas enfermas 1 3,57
Acoso por parte de companieres o companeras por formar parte del Rt
colective LGTEI

Discriminacion en el uso del lenguaje inclusivo 2 714
Mo se produciria ningdn tipo de discriminacion 2071,43
Molo z& 2 714
Total 28

A la pregunta, “; Considera que las personas LGTBI pueden encontrarse en su empresa con
alguna de las situaciones siguientes?”, el 71,43% valora que NO SE PRODUCIRIA NINGUN
TIPO DE DISCRIMINACION, el 7,14% indica que NO LO SE o que se podria producir
DISCRIMINACION EN EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO o ACOSO POR PARTE DE
COMPANEROS O COMPANERAS POR FORMAR PARTE DEL COLECTIVO LGTBIl y el 3,57%
DISCRIMINACION POR EL HECHO DE FORMAR PARTE DEL COLECTIVO LGTBI o SER
VISTOS COMO PERSONAS ENFERMAS.

e (Cree usted que su organizacion combate eficazmente los posibles prejuicios e

intolerancia hacia las personas LGTBI?

z %
Si 22 &a,00
Si, pero no lo suficiente 3 12,00
Mo ] 0,00
Total 25

A la pregunta, “4 Cree usted que su organizacidon combate eficazmente los posibles prejuicios e
intolerancia hacia las personas LGTBI?”, el 88,00% indica que Si y el 12,00% refiere que Si,
PERO NO LO SUFICIENTE.



e (Ha vivido o presenciado en su empresa alguna situacion de discriminacion hacia

personas LGTBI?

S0, en primera persona 0 0,00
Si, como festigo de una situacidn de violencia hacia ofra persona 0 0,00
MNo 25 100,00
Total 25

A la pregunta, “¢ Ha vivido o presenciado en su empresa alguna situacion de discriminacion hacia

personas LGTBI?”, el 100,00% indica que NO.

e ;Conoce la existencia en su empresa de alguna persona trans que haya realizado o esté

en un proceso de transicion?
Si % No s No lo sé i Total

1 4.00 20 &0.00 4 16,00 23

Ala pregunta, “4 Conoce la existencia en su empresa de alguna persona trans que haya realizado
o esté en un proceso de transicion?”, el 80,00% dice que NO, el 16,00% refiere que NO LO SE

y el 4,00% responde que Si.

e (Cree que la empresa deberia proporcionar apoyo para que las personas en proceso de

transicion de género puedan asistir a las consultas médicas?

S0 % Mo % Mo lo sé % Total

17 65,00 3 12,00 3 20,00 25

A la pregunta, “; Cree que la empresa deberia proporcionar apoyo para que las personas en

proceso de transicion de género puedan asistir a las consultas médicas?”, el 68,00% opina que

Si, el 20,00% dice que NO LO SE y el 12,00% que NO.



En primer lugar, se valora positivamente que ninguna de las personas encuestadas haya
vivido ni presenciado situaciones de discriminacién hacia personas LGTBI en la empresa.
Aun asi, algunas de ellas opinan que podrian llegar a darse situaciones de discriminacion
relacionadas con un uso no inclusivo del lenguaje, el hecho de formar parte del colectivo,
discriminacion por parte de compaferos y compafieras por su condicion LGTBI e, incluso,
ser vistas como personas enfermas. De esta manera, aunque la mayoria de las personas
encuestadas valora que SELENX, S.L. combate eficazmente los prejuicios hacia las

personas LGTBI, un porcentaje representativo indica que se debe seguir trabajando en ello.

También es importante destacar la diversidad existente en la organizacion y la
concienciacion de la plantilla en relacion a la necesidad de aplicar medidas especificas para
las personas LGTBI que asi lo requieran. Un claro ejemplo es que la mayoria de personas
encuestadas afirma que la empresa debe proporcionar apoyo a las personas trans que se
encuentren en el proceso de transicion. Este hecho denota que se trata de una plantilla
empatica y abierta ante las necesidades especificas que pueden surgir en relacién al
colectivo LGTBI.

Prevencion del acoso.

e En el caso hipotético de ser victima de una situaciéon de discriminacién por ser una

persona LGTBI en su empresa/organizacion, ;qué medidas tomaria?

I

Mo haria nada, s mejor callar por |as posibles consecusncias 0 0,00
Mo haria nada porque creo que no se tomarian las medidas adecuadas 2 0.00
desde la empresa

Mo haria nada por miedo a exponer mi situacion personal 0 0,00
Mo sabria qué hacer 0 0,00
Intervendria en el mismo momento para intentar parar la sifuacion de 2 3800
discriminacion

Lo comunicaria a |as personas compatentes en la empresa 12438,00
Tomana las medidas legales perfinentes 2 3,00
Ofros 2 8,00

Total 25



A la pregunta, “En el caso hipotético de ser victima de una situacion de discriminacion por ser
una persona LGTBI en su empresa/organizacion, ¢qué medidas tomaria?”, 48,00% refiere que
LO COMUNICARIA A LAS PERSONAS COMPETENTES EN LA EMPRESA; el 36,00%
INTERVENDRIA EN EL MISMO MOMENTO PARA INTENTAR PARAR LA SITUACION DE
DISCRIMINACION; y el 8,00% opina que TOMARIA LAS MEDIDAS LEGALES PERTINENTES
u OTRAS OPCIONES.

e En el caso hipotético de presenciar una situacion de discriminacion hacia una persona

LGTBI en su empresa ¢qué medidas tomaria?

¥ %

Mo haria nada, eso es cosa de quign lo sufre 0 0,00
Mo haria nada, es mejor callar por las posibles consecuencias 0 0,00
Mo sabria qué hacer 0 0,00
Intewendr'aren el mismo momento para intentar parar |a situacion de 1144.00
discriminacion

Lo comunicaria a las personas competenies en la empresa 14 56,00
Tomaria las medidas legales perfinentes 0 0,00
Ofros 0 0,00
Total 25

A la pregunta, “En el caso hipotético de presenciar una situacién de discriminacién hacia una
persona LGTBI en su empresa ¢;qué medidas tomaria?”, el 56,00% responde que LO
COMUNICARIA A LAS PERSONAS COMPETENTES EN LA EMPRESA vy el 44,00%
INTERVENDRIA EN EL MISMO MOMENTO PARA INTENTAR PARAR LA SITUACION DE
DISCRIMINACION.

e Enelcaso hipotético de presenciar o vivenciar una situacion de discriminacion hacia una

persona LGTBI en su empresa, ¢sabria a quién comunicarlo dentro de la empresa?

S0 % No % Total

24 96,00 1 4.00 25



A la pregunta, “En el caso hipotético de presenciar o vivenciar una situacién de discriminacion
hacia una persona LGTBI en su empresa, ¢,sabria a quién comunicarlo dentro de la empresa?”,
el 96,00% dice que Siy el 4,00% que NO.

e Si ha habido un caso de discriminacién hacia una persona LGTBI en su organizacion,

£qué medidas tomé su empresa?

= %
Medidas sancionadoras hacia la persona agresora 0 0,00
Medidas sancionadoras hacia la victima 0 000
Mo hizo nada 0 000
Mo se ha dado el caso 23 9200
Ofros 2 300
Total 25

A la pregunta, “Si ha habido un caso de discriminacién hacia una persona LGTBI en su
organizacion, ;qué medidas tomé su empresa?”, el 92,00% dice que NO SE HA DADO EL CASO
y el 8,00% OTRAS opciones.

e En el hipotético caso de formar parte del colectivo LGTBI, ;usted cree que hablaria

abiertamente sobre este tema con sus compafieros y compafieras de trabajo?

= Yo
Si, por supuesto 16 64,00
Si, pero solo con las personas de mi confianza 2 20,00
Mo, eso pertenece a mi infimidad 2 &00
Mo, por miedo a las represalias 0 000
Ofros 2 800
Total 25

A la pregunta, “En el hipotético caso de formar parte del colectivo LGTBI, ;usted cree que

hablaria abiertamente sobre este tema con sus comparferos y compaferas de trabajo?”, el



64,00% indica que Si, POR SUPUESTO; el 20,00% dice que Si, PERO SOLO CON LAS
PERSONAS DE MI CONFIANZA; el 8,00% dice que NO, ESO PERTENECE A MI INTIMIDAD u

OTROS.

e (Cree que su empresa responde adecuadamente a las necesidades de seguridad y

respeto de las personas LGTBI?

S0, definitivamente

S, aunque debe sequir trabajando 2n ello

Mo, de ninguna manera

Total

Ala pregunta, “; Cree que su empresa responde adecuadamente a las necesidades de seguridad
y respeto de las personas LGTBI?”, el 68,00% dice que Si, DEFINITIVAMENTE y el 32,00% que

Si, AUNQUE DEBE SEGUIR TRABAJANDO EN ELLO.

e ;Sabe si su organizacién dispone de un protocolo contra el acoso LGTBI en el entorno

laboral?

Si, nos han informado convenientemente
Creo que s pero nunca he accedido a &
Mo dispone

MNolo zé

Total

T

25

A la pregunta, “; Sabe si su organizacién dispone de un protocolo contra el acoso LGTBI en el
entorno laboral?”, el 52,00% dice que NO LO SE; el 28,00% indica que Si, NOS HAN
INFORMADO CONVENIENTEMENTE; el 12,00% refiere que NO DISPONE; y el 8,00% CREO

QUE Si PERO NUNCA HE ACCEDIDO A EL.



La mayoria de las personas encuestadas afirma que, en caso de sufrir u observar una
situacion de discriminacién por orientacion sexual o identidad de género en la empresa,
intervendrian en el momento o lo comunicarian a las personas de referencia. En este
sentido, se valora positivamente que la mayoria de la plantilla dispone de la informacion

necesaria sobre como actuar en estas situaciones.

Sin embargo, es importante seguir trabajando en la difusion de los canales de denuncia y
las personas de referencia a quién informar en caso necesario ya que un pequefio

porcentaje reconoce que no sabria a quién comunicar los hechos.

En general, las personas entrevistadas valoran que la empresa responde adecuadamente a
las necesidades de seguridad de las personas LGTBI, hecho que les permite afirmar que
hablarian abiertamente sobre su orientacion sexual e identidad de género, aunque algunas

de ellas insisten en la necesidad de seguir trabajando en este ambito.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e ;Sabe sila empresa dispone de permisos especificos para el colectivo LGTBI?

Si Ya Mo dispone % Mo lo sé % Total

1 4,00 1 4,00 23 92,00 25

A la pregunta, “4 Sabe si la empresa dispone de permisos especificos para el colectivo LGTBI?”,
el 92,00% refiere que NO LO SE y el 4,00% que Si o NO DISPONE.

e . Usted ha solicitado algtn permiso especifico destinado al colectivo LGTBI?

Si o No % No lo sé Ua Total

0 0.00 24 96,00 1 4.00 23

A la pregunta, “; Usted ha solicitado algun permiso especifico destinado al colectivo LGTBI?”, el
96,00% dice que NO y el 4,00% NO LO SE.



La mayoria de las personas encuestadas desconoce si la empresa dispone de permisos
especificos para el colectivo LGTBI. A su vez, ninguna persona ha solicitado nunca un

permiso de estas caracteristicas.



8.2. Analisis cualitativo

En este ambito, las empresas desarrollan politicas y practicas de RRHH que favorecen la
diversidad e inclusion durante los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, desarrollo
profesional (formacion del personal, promocion interna, etc.) y otros aspectos como el uso del

lenguaje y comunicacion, salud y riesgos laborales o conciliacion y corresponsabilidad.

Las organizaciones que potencian la diversidad promueven una cultura corporativa inclusiva
basada en el respeto a las personas, posibilitan la atraccion y fidelizacion del talento, se potencia
la creatividad y la innovacién y asi como un mejor ambiente laboral.

8.2.1. Desarrollo

8.21.1. Reclutamiento y seleccion de personal

Cualquier proceso de seleccion de personal debe basarse en politicas inclusivas que garanticen
la objetividad, la igualdad real de oportunidades y no discriminacion de cualquier persona
independientemente de sus condiciones personales. Numerosos estudios indican que las
personas LGTBI pueden encontrar dificultades para acceder a una organizacién por sesgos y

estereotipos vinculados a su orientacion sexual o identidad de género.

La seleccion debe caracterizarse por la igualdad en todas las fases del proceso, la formacion del
personal técnico en igualdad y diversidad, la evaluacion de las candidaturas en base a su
experiencia, conocimientos y habilidades (en ningun caso en cuestiones de indole personal) y

por el uso de un lenguaje inclusivo.

Tal y como menciona la Ley 4/2023 en el articulo 16.1, el hecho de solicitar datos de caracter
personal en los procesos de seleccidn o establecer condiciones que constituyan discriminaciones
para el acceso al empleo por motivos de sexo, origen, raza o etnia, orientacion e identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales, entre otros, supone una discriminacién para las
personas. Asi, todas las empresas deben respetar la intimidad de las personas y la
confidencialidad de los datos y no siendo motivo alguno de discriminacion en el proceso.




Desde SENELX, S.L. se promueve la existencia de procesos de seleccion libres de prejuicios y

discriminaciones desde una perspectiva de género.

Aunque por el momento la empresa no dispone de procedimientos formales que garanticen la no
discriminacion en el proceso de seleccion de personal del colectivo LGTBI, los criterios de
seleccion utilizados son de caracter objetivo, alejandose asi de cualquier tipo de sesgo por razén
de orientacién sexual y/o identidad de género. El aspecto principal que se valora en el proceso
de reclutamiento es que la persona candidata disponga de la formacion necesaria para poder
desarrollar su trabajo correctamente. Ademas, las fuentes de reclutamiento externas que se
utilizan habitualmente como los colegios profesionales o los centros de formacién tampoco

excluyen a las personas LGTBI en sus procesos de seleccion.

SENELX, S.L. utiliza habitualmente las técnicas de seleccion de la entrevista personal y
Curriculum Vitae. Destacar que en las entrevistas personales todas las preguntas se centran en
cuestiones relacionadas con el puesto de trabajo a ocupar y, en ningin caso, con aspectos
personales del o la candidata. Otro aspecto positivo a detallar como buenas practicas en la
entrevista personal que muestra la actitud proactiva por parte de la empresa en la inclusion de
las personas LGTBI es la utilizacién del nombre sentido de la persona candidata a lo largo de

toda la entrevista, evitando asi cualquier discriminacion hacia las personas trans.

Por ende, se concluye que, aunque la empresa no dispone de politicas concretas de gestion de
la diversidad y la igualdad para las personas LGTBI en los procesos de seleccion, ésta cuenta
con una plantilla diversa, sin detectarse ningun tipo de discriminacion por motivos personales en
los procesos de reclutamiento. Sin embargo, se valora la necesidad de protocolizar el proceso
de seleccion, hecho que se debera trabajar en el presente Plan LGTBI, para poder detectar y

eliminar sesgos inconscientes a lo largo de todo el proceso de reclutamiento.

8.21.2. Formacion del personal

La formacion es un aspecto esencial para el crecimiento y éxito de las empresas y para el
desarrollo de las personas trabajadoras. Va mas alla de proporcionar a la plantilla las habilidades
y conocimientos técnicos necesarios para realizar sus tareas de manera eficiente. También trata
de potenciar su desarrollo personal y profesional, lo que a su vez contribuye a incrementar la

satisfaccion laboral y el compromiso con la empresa.

En este contexto, las empresas juegan un papel fundamental en la promocion de la diversidad

LGTBI y la lucha contra la discriminacion por motivos de orientacion e identidad sexual. Al



implementar acciones formativas y programas de sensibilizacién en torno a la diversidad LGTBI,
las empresas pueden contribuir a crear un entorno de trabajo inclusivo y respetuoso. Esto no
beneficia solamente a las personas LGTBI, sino que también mejora la cultura organizativa en

su conjunto, promoviendo el respeto, la tolerancia y la equidad.

Por el momento, la plantilla de SENELX, S.L. no ha recibido formaciéon en este ambito. Sin
embargo, la empresa muestra su compromiso con la sensibilizacion del personal y valora la
posibilidad de impartir formaciones voluntarias sobre la tematica LGTBI a todas aquellas

personas trabajadoras que asi lo deseen.

Por todo lo expuesto, se valora positivamente la actitud proactiva de SENELX, S.L. en la
implantacion de politicas inclusivas y su voluntad de formar a la totalidad de la plantilla para
incrementar el impacto de las mismas e incorporarlas en el dia a dia de la empresa. En
consecuencia, se detecta la necesidad de formar al personal en este ambito para identificar y
eliminar cualquier tipo de discriminacion por razén de orientacion sexual y/o identidad de género

en la cotidianidad de la organizacién.

8.21.3. Promocion de personal

La promocion del personal tiene como meta aprovechar el talento y el potencial de las personas
trabajadoras y el reconocimiento a las mismas. Al proporcionar oportunidades de promocion
internas equitativas, las empresas demuestran su compromiso con la igualdad construyendo una

cultura empresarial mas inclusiva y respetuosa.

Asi como menciona la legislacion espafiola, despedir, impedir el ascenso o realizar cualquier otra
modificaciéon que empeore las condiciones de trabajo de una persona por razén de raza, sexo,
género, identidad sexual o haber visualizado su proceso de transicién en caso de las personas

trans supone una clara vulneracion de sus derechos.

En SENELX, S.L. se prioriza la promocion interna en la plantilla con el objetivo de ofrecer
oportunidades de desarrollo y carrera profesional realizando procesos inclusivos y libres de
cualquier barrera u obstaculo por cuestiones personales como puede ser la identidad u

orientacion sexual de la persona.

Los procesos de promocion en la entidad se caracterizan por la objetividad, el mérito y la

igualdad. Por ello, SENELX, S.L. establece criterios claros y transparentes para la evaluacion de



las personas trabajadoras en consideracidn para la promocion, basandose en la evaluacién de
las competencias, habilidades y logros relevantes para el puesto. En ningun caso se tienen en

cuenta las circunstancias personales de las personas candidatas.

Con todo, se propone la posibilidad de incluir la perspectiva LGTBI en los procesos de promocion
interna, aunque no se detecta ningun tipo de discriminacion por razén de orientacion sexual y/o

identidad de género.

8.2.2. Comunicacion, imagen y uso del lenguaje respetuoso con la

diversidad

Dentro de este ambito se estudian y evaluan las estrategias y practicas de comunicacién interna
y externa de la empresa en materia de igualdad de oportunidades para las personas LGTBI, asi
como con la utilizacién de lenguaje inclusivo en la documentacion escrita y en la comunicacion

oral.

Las organizaciones ofrecen una imagen y compromiso con la igualdad real revisando la tipologia
de lenguaje que usan, promoviendo actuaciones y/o campanas en torno al colectivo LGTBI,
representando la diversidad en los materiales de marketing, sitios web y redes sociales,
generando colaboraciones con otras entidades, creando canales de comunicacion seguros y
confidenciales o cuidando el tipo de imagen que se ofrece visibilizando, la inclusién y la

diversidad.

Ademas, una comunicacion interna solida y abierta puede fomentar el sentido de aceptacion y

respeto hacia todas las personas sean cual sean sus condiciones personales.

En el caso de las personas Trans, estan en su derecho de ser tratadas y nombradas por el
nombre, género y pronombres que ellas decidan, asi como la empresa esta obligada al cambio
de nombre y sexo en todo el conjunto de documentacion interna de la empresa donde se haga

referencia a ellas.

SENELX, S.L. dispone de diversos canales de comunicacion habituales como las reuniones o el

correo electrénico para facilitar una comunicacion fluida de toda la plantilla.

En el analisis del lenguaje que utiliza la empresa, en ocasiones se detectan férmulas no

inclusivas como el uso del masculino genérico que se evidencia en la pagina web.

Si estd buscando desde hace algin tiempo un centro de cuidado para mayores que le dé totales garantias, entonces estd
buscando a Centro de dia Senelx, su comparia de confianza para el cuidado de ancianos =n Elche/Elx. Contamos con las
mejores instalaciones para que Los mayores pstén en las mejores condiciones, con una gran cantidad de actividades y donde
no queda tiempo para el aburrimiento.




Si quiere saber més sobre los servicios que ponemaos a su disposicién, no
dude en contactar con jhosotros| Le atenderemos sin compromiso.

Disponemos de un equipo de |trabajadores| con muchos anos de experiencia
demostrable en este dmbito, lo que garantiza que le podamos ofrecer un servicio de
calidad debidamente especializado y con un trato siempre amable, personal y muy
cercano. La satisfaccion de [todos aquellos |que ya han confiado en |nosotros|es el
mayor aval que puede encontrar de nuestra labor.

Finalmente, por el momento SENELX, S.L. no ha desarrollado companas de sensibilizacion
sobre igualdad y no discriminacion hacia el colectivo LGTBI, hecho que se pretende trabajar en
el presente Plan LGTBI.

8.2.3. Riesgos y salud laboral

La salud laboral se fundamenta en la creacion de entornos de trabajo con unas condiciones
adecuadas. Para ello, las organizaciones deben implementar un conjunto de practicas y medidas
destinadas a la salud y bienestar de las personas trabajadoras generando ambientes seguros y

saludables.

En este contexto, es esencial que las personas empleadas puedan llevar a cabo sus actividades
con dignidad y desarrollen su labor profesional con unas condiciones idéneas de salud y

seguridad en el trabajo.

Lamentablemente, es una realidad que las personas LGTBI a menudo se enfrentan a situaciones
de discriminacién en el ambito laboral. En algunos casos, estas experiencias discriminatorias
pueden llegar a convertirse en situaciones de acoso e incluso en casos extremos, en maltrato

fisico.

Es imperativo abogar por entornos de trabajo inclusivos y respetuosos que promuevan la

diversidad y la igualdad. Esto no solo es esencial desde una perspectiva ética, sino que también



contribuye a la salud laboral y al bienestar general de todas las personas en el lugar de trabajo,

independientemente de su orientacién sexual o identidad de género.

La salud laboral se desarrolla en un ambiente de trabajo éptimo, a través de condiciones de

trabajo adecuadas, donde las personas trabajadoras puedan realizar su actividad de forma digna.

Segun los datos comentados anteriormente, las personas LGBTI se pueden enfrentar a
situaciones de discriminacion en el entorno laboral y en su lugar de trabajo por razén de su
orientacion sexual, su identidad y expresién de género, lo que puede provocar un gran impacto

en su salud fisica, pero sobre todo mental.

Un aspecto a destacar es la LGTBIfobia: el rechazo, miedo, repudio, prejuicio, desprecio o
discriminacién hacia personas que se reconocen a si mismas como LGTBI, o a personas por
asociacion o afinidad a las mismas que pueden derivarse de un acto de discriminacién concreto
y puntual (por ejemplo, como términos despectivos, bromas, burlas o chistes) o de una situacién

prolongada en el tiempo.

Algunas de estas consecuencias sobre la salud y bienestar son la aparicién de altos niveles
ansiedad y estrés, tendencia a la depresion y otras alteraciones del estado del animo,
indefensién, culpabilidad, aislamiento social, baja autoestima o incremento de las tasas de

ideacion suicida.

Es por ello, que las empresas deben tener en cuenta los riesgos psicosociales a los que se
pueden enfrentar las personas trabajadoras LGTBI en sus puestos de trabajo. Aunque la
orientacion sexual o la identidad y expresién de género de las personas trabajadoras no suponen
un riesgo psicosocial en si mismo, las condiciones y la organizacion del trabajo, donde se permita
la discriminacion, el acoso y la violencia hacia el colectivo LGTBI si pueden ser un riesgo para la

salud mental de los y las trabajadoras.

SENELX, S.L. ha desarrollado encuestas sobre clima laboral para conocer el grado de bienestar
de las personas que forman la empresa. No obstante, no se han llevado a cabo estudios o
proyectos relacionados con los riesgos y salud laboral teniendo en cuenta al colectivo LGTBI. A
pesar de ello, la organizacion no detecta riesgos psicosociales para las personas LGTBI ya que

se trata de un entorno diverso y respetuoso.



La transicion es el proceso que una persona emprende para adecuar sus caracteristicas fisicas
y de expresion a su identidad de género. Sin embargo, se debe destacar que no existe una unica
forma de llevar a cabo la denominada transicion, sino que cada una es individual y Unica para

cada persona.

En algunos casos, la transicion puede venir acompanada de procesos hormonales o médicos,

siendo necesaria la adaptacion de la jornada del puesto de trabajo.

La transicion es, de hecho, un proceso largo, donde la persona que decida iniciarlo necesita un
entorno laboral inclusivo, donde haya un respeto hacia diversidad, asi como un clima laboral

sensibilizado con la materia para poder hacer frente a las diferentes fases del proceso.

Cabe destacar que las capacidades y las aptitudes de una persona para desarrollar con éxito
sus funciones en el lugar de trabajo, no estan relacionadas con su identidad de género, asi como
su expresion. Por ende, la discriminacion de cualquier persona por el mero hecho de visibilizar

su proceso de transicién supone una vulneracion de sus derechos.

Es importante que la empresa respalde la decisiéon de la persona trabajadora que decida
comenzar con su proceso de transicion, apoyandola para garantizar que dicho proceso sea lo

mas facil posible para ella en el entorno de trabajo.

Durante la trayectoria de SENELX, S.L. ninguna persona de la plantilla ha iniciado el proceso de
transicion. Por lo tanto, la empresa no tiene experiencia al respecto. Sin embargo, la organizacién
muestra una actitud respetuosa y abierta que se puede constatar en detalles como el uso de los
bafios de mujer u hombre o la adaptaciéon de la vestimenta segun preferencia de la persona

usuaria.

8.2.4. Prevencion del Acoso

Lamentablemente, es una realidad que las personas LGTBI a menudo se enfrentan a situaciones
de discriminacién en el ambito laboral. En algunos casos, estas experiencias discriminatorias
pueden llegar a convertirse en situaciones de acoso e incluso en casos extremos, en maltrato

fisico.
Dos conceptos son claves para abordar las actuaciones en el ambito laboral:

Medidas para afrontar la discriminacion.



Actuaciones frente al acoso.

SENELX, S.L. garantiza un entorno laboral seguro donde todas las personas trabajadoras
pueden desarrollarse profesionalmente de manera libre y respetuosa. Prueba de ello es la
ausencia de quejas y/o denuncias relacionadas con actitudes discriminatorias de ningun tipo. Es
importante destacar que la empresa cuenta con una politica de prevencién y respuesta ante
situaciones de acoso y un canal de denuncias ya instaurado, aunque no con un Protocolo

especifico de prevencion de acoso al colectivo LGTBI.

Por ende, el presente Plan LGTBI incluye el protocolo pertinente que debera ser accesible a la
totalidad de la plantilla. Ademas, se valora la necesidad de formar al personal con el objetivo de
identificar posibles situaciones de discriminacién y dar a conocer el procedimiento de denuncia

interna.

Protocolo de actuacion para la prevencion y

atencion del acoso o la violencia contra las

personas LGTBI en la empresa

8.2.5. Conciliacion y corresponsabilidad

La relacién entre el ambito de la conciliaciéon y corresponsabilidad y las personas LGTBI se
vincula a la importancia de disponer de politicas que respeten las necesidades especificas de
este colectivo.

Como ejemplo, el Proyecto de Ley de Familias de 2023 tiene como objetivo modernizar la
legislacion para reflejar los cambios en nuestra sociedad y demografia. Esta ley reconoce la

diversidad en los tipos de familias, alejandose de la definicién tradicional y buscando un mejor



equilibrio entre la vida personal y laboral. Se promueve el acceso de las personas trabajadoras
de nuevos permisos y prestaciones para la conciliacion entre trabajo y familia. Las familias con
miembros del colectivo LGTBI (homomarental y homoparental) también son reconocidas como

tales y se les garantizan sus derechos, apoyo y proteccién social.

En el articulo 4.1 de este proyecto de ley, se destaca el valor fundamental de la igualdad de
género y el reconocimiento del derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

tanto en el ambito familiar como empresarial y social.

En SENELEX, S.L. se aboga por la buena gestién del tiempo y se desea conciliar el equilibrio en
las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad
de trabajo personal. Por ello, la empresa implementa medidas de conciliacion dirigidas al
personal segun sus necesidades. A modo de ejemplo, la organizacién ofrece la posibilidad de

teletrabajo por motivos de conciliacién o corresponsabilidad.

Por el momento, SENELX, S.L. no ha implementado medidas de conciliacién dirigidas
especificamente al colectivo LGTBI debido a la ausencia de solicitudes al respecto. No obstante,

la empresa muestra la voluntad de aplicar nuevas medidas en caso de valorarse necesario.

Finalmente, destacar que desde la organizacién se tienen muy en cuenta las necesidades de
conciliacion del personal por cualquier causa, hecho que también incluye a las necesidades

especificas del colectivo LGTBI.




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 dicta en su articulo 15 que las empresas
deberan contar con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real
y efectiva de las personas LGTBI. Previo a las medidas se ha elaborado un diagnéstico
cualitativo, entendido como un instrumento util y funcional que permite conocer en qué situacién
se encuentra la empresa en relacion con la igualdad y discriminacion hacia el colectivo LGTBI,
asi como un cuestionario dirigido al personal, de gran valor que ha permitido conocer la

percepcion de discriminacion y trato en la empresa.

El diagndstico tiene que interesar como base para establecer las prioridades y las acciones que
formaran parte del plan de medidas de mejora. Es por ello por lo que se presentan los distintos
ambitos estudiados y sus conclusiones para establecer las acciones de futuro que conformaran
el Plan de accion LGTBI.

Del andlisis de los datos cuantitativos y cualitativos se concluye que, aunque no existen
procedimientos formales que garanticen la no discriminacién hacia las personas LGTBI en el
desarrollo profesional dentro de la empresa, los criterios utilizados tanto en los procesos de
seleccién como de promocion se centran exclusivamente en las habilidades profesionales de las
personas trabajadoras y en ningun caso tienen en cuenta aspectos personales como la
orientacién sexual o identidad de género. Sin embargo, se detecta la necesidad de formalizar los
procesos de reclutamiento y promocion y formar a la totalidad de la plantilla en este ambito para

eliminar cualquier tipo de discriminacién hacia las personas LGTBI.

A partir de los datos analizados se evidencia que SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS,
S.L. facilita la comunicacién con todas las personas que forman la plantilla. Ademas, se valora
positivamente que ninguna persona haya presenciado un uso discriminatorio del lenguaje,
aunque se detecta la necesidad de revisar el lenguaje utilizado en los documentos corporativos

y la pagina web para sustituirlo por un uso inclusivo de éste. A su vez, es importante emprender



campanas de sensibilizacion en relacién a la diversidad LGTBI para seguir sensibilizando a la

plantilla y eliminar cualquier tipo de discriminacién en este ambito.

Del analisis de los datos aportados por la empresa y la encuesta realizada a la plantilla, aunque
no se detectan factores de riesgo en este ambito, se evidencia la necesidad de realizar estudios
sobre riesgos y salud laboral que tengan en cuenta la perspectiva LGTBI. Ademas, aunque
SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L. no dispone de procedimientos formales para
acompanar a aquellas personas trans que se encuentren en el proceso de transicion, la empresa
muestra una actitud proactiva y abierta ante esta situacién para facilitar todo lo necesario y cubrir

las necesidades de todas las personas.

A partir de los datos analizados se concluye que SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS,
S.L. desarrolla una politica de prevencion del acoso que tiene un buen impacto sobre la plantilla
ya que ninguna persona refiere situaciones de discriminacion hacia las personas LGTBI en el
puesto de trabajo. No obstante, se detecta la necesidad de seguir trabajando en este ambito,
formar a todo el personal y difundir el nuevo protocolo especifico de prevencion del acoso hacia

las personas LGTBI.

SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L. dispone de una politica de conciliacion y
corresponsabilidad para dar respuesta a las necesidades de la plantilla. Ademas, aunque por el
momento no dispone de medidas especificas hacia el colectivo LGTBI, la empresa se muestra

abierta para cubrir las necesidades que puedan surgir en un futuro si se valora adecuado.



Plan de Medidas y Recursos



10.1. Finalidad

La realizacién del Plan de Medidas y recursos para la igualdad LGTBI por parte de SENELX
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L. tiene como finalidad, ademéas del cumplimiento de la
legislacion vigente en materia de igualdad y no discriminacién LGTBI establecida a partir de la
entrada en vigor en el afo 2023, el interés de la organizacién por articular acciones que permitan
garantizar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, y sobre todo la integracion de la

igualdad y diversidad en el sistema de gestiéon de la propia empresa.

10.2. Objetivos

Mediante la implantacion del Plan de Medidas y Recursos, SENELX SERVICIOS
SOCIOSANITARIOS, S.L. pretende investigar en profundidad cual es la situacion real interna en
términos de Igualdad y Diversidad LGTBI y dedicar esfuerzos a definir, estructurar e implementar

acciones en esta direccion.

El objetivo principal que SENELX SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.L. espera conseguir con
la aplicacion del Plan es fomentar una cultura corporativa basada en la igualdad de trato hacia
las personas LGTBI eliminando cualquier tipo de discriminacidon, mejorando el clima laboral y
aumentando la motivacién y el compromiso de la plantilla, realizando para conseguirlo, aquellas
actuaciones positivas que contribuyan a crear las condiciones apropiadas para que la igualdad

sea real y efectiva.
Los objetivos especificos de este Plan LGTBI son:

e Conocer la situacion actual de la empresa en materia de conocimiento y sensibilizacion
entorno a la diversidad sexual y de género.

e Realizar acciones de sensibilizacion sobre igualdad de trato entorno el colectivo LGTBI.

e Fomentar medidas y beneficios para conciliar la vida personal, familiar y laboral,
haciendo énfasis en el colectivo LGTBI.

e Preveniry erradicar actitudes y comportamientos LGTBI-fébicos que impliquen prejuicios

y discriminacion por razén de orientacion sexual i/o identidad de género.



e Mejorar la calidad de vida de las personas LGTBI, especialmente de las personas Trans

en el ambito laboral.

10.3.

Acciones

positivas en materia de

oportunidades para las personas LGTBI

igualdad de

Descripcioén, plazo de ejecucion y priorizaciéon de la medida, asi como disefio de

indicadores que permitan determinar la evolucion.

Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios

para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

Calendario de actuaciones de las medidas del Plan de Medidas y Recursos.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

Ne DE
ACCION DE
MEJORA

1

DESCRIPCION DE LA ACCION DE MEJORA

Difundir el Plan LGTBI, comunicando internamente a la

plantila la existencia del mismo y donde pueden
encontrarlo.

Incorporar en la pagina web la implicacién de la empresa
con la diversidad LGTBI y la implantacién del Plan LGTBI.
Comunicar interna y externamente las acciones de

Diversidad e inclusion.

Crear la figura de una persona responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la empresa.

Incorporar en el Manual de Bienvenida la implementacion
de la diversidad en colectivos LGTBI.

Sesiones de sensibilizacion a todo el personal sobre el
colectivo LGTBI.

Disefiar

un protocolo de seleccion, contratacion y

promocioén incorporando el colectivo LGTBI.

MES / ANO
IMPLANTACION

Septiembre de
2024

Septiembre de
2024
Durante la
vigencia del
Plan LGTBI
Septiembre de
2024
Enero de 2025

Durante la
vigencia del
Plan LGTBI

Septiembre de
2025



10

11

12

Realizar encuestas de bienestar interno y clima laboral que
incluya cuestiones de diversidad e inclusion del colectivo
LGTBI.

Informar sobre la existencia del Nuevo Protocolo de
actuacion para la prevencion y atencion del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI en la empresa y donde
pueden encontrarlo.

Realizar un resumen/esquemalinfografia del Protocolo de
actuaciéon para la prevencion y atencion del acoso a la
violencia contra las personas LGTBI en la empresa y
difundirlo a todo el personal.

Formacion sobre el Nuevo Protocolo de actuacion para la
prevencion y atencion del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI en la empresa.

Comunicado anual donde SENELX, S.L. hace patente su
tolerancia cero ante situaciones de discriminacién en la
empresa, incluyendo aquellas conductas discriminatorias

hacia el colectivo LGTBI.

Enero de 2026

Septiembre de
2024

Enero de 2025

Durante la
vigencia del
Plan LGTBI

Anual durante
la vigencia del

Plan LGTBI



Area de actuacion
Cultura y gestion organizativa
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Mayo de 2024 Mayo de 2028
Justificacion de la priorizacion de la medida
Informar a toda la plantilla sobre la existencia del Plan LGTBI ayuda a crear una cultura de la
respeto y tolerancia a la diversidad imprescindible para conseguir la igualdad real y efectiva
de las personas LGTBI en la empresa.
Objetivos
Informar de la existencia y la accesibilidad del Plan LGTBI a toda la plantilla.
Descripcion de la medida
Difundir el Plan LGTBI, comunicando internamente a la plantilla la existencia del mismo y
donde pueden encontrarlo.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusion
Reuniones
Correo electronico
Indicadores de seguimiento y evaluacion
¢ ;Qué canales de difusion del Plan LGTBI se han utilizado?
o ;Dédnde esta disponible el Plan LGTBI para toda la plantilla?
e ;Cuantas consultas sobre el Plan LGTBI se han llevado a cabo?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccion y Comisiéon de Seguimiento del Plan LGTBI.



Area de actuacion
Cultura y gestion organizativa
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Septiembre de 2024 Julio de 2026
Justificacion de la priorizacion de la medida
Informar sobre el desarrollo del Plan LGTBI en la pagina web ayuda a crear relaciones con
otras organizaciones/entidades/clientela basadas en el respeto y a implementar la diversidad
en la empresa.
Objetivos
Informar de la existencia del Plan LGTBI
Descripcion de la medida
Incorporar en la pagina web de la empresa un apartado sobre diversidad donde se haga
especial mencién al Plan LGTBI y la implicacion de la empresa con esta tematica.
Personas destinatarias

Otras entidades/empresas/organizaciones y clientela

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Se hace mencion al Plan LGTBI en la pagina web?
e ;Ha habido consultas de clientela/organizaciones/entidades sobre la implementacion
de la diversidad en la empresa?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccion y Comisiéon de Seguimiento



Area de actuacion
Cultura y gestion organizativa
Fecha de Inicio Finalizacion
implementacion Durante la vigencia del Plan LGTBI
Justificacion de la priorizacion de la medida
Informar tanto a la plantilla como a agentes externos sobre las medidas de promocidn de la
diversidad que se llevaran a cabo por parte de la empresa facilita la creacién de relaciones
respetuosas, inclusivas y tolerantes con el colectivo LGTBI.
Objetivos
Informar tanto a la plantilla como a agentes externos de las acciones de promocién de la
diversidad LGTBI que se desarrollan desde la empresa.
Descripcion de la medida
Comunicar interna y externamente las acciones de Diversidad e inclusion.
Personas destinatarias
Totalidad de la plantilla y agentes con quien interactua (clientela, otras organizaciones,

entidades, etc.)

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones
Correo electrénico
Pagina web
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Qué canales de difusion de las acciones se han utilizado?
e ;Cuantas consultas sobre las acciones a desarrollar se han llevado a cabo?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccion y Comisiéon de Seguimiento



Area de actuacion
Cultura y gestion organizativa
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Septiembre de 2024 Mayo de 2028
Justificacion de la priorizacion de la medida
Crear una figura de promocion de la igualdad de trato y oportunidades en la empresa facilita
la implantacion real y efectiva de la igualdad para todas las personas trabajadoras.
Objetivos
Implantar eficazmente todas las propuestas de mejora y facilitar la comunicacién con la
plantilla entorno a esta tematica.
Descripcion de la medida

Crear la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa.
Personas destinatarias
Totalidad de la plantilla.
Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusion
Reuniones
Correo electrénico
Indicadores de seguimiento y evaluacion
e ;Se ha creado la figura de responsable de la igualdad de trato y oportunidades?
e ;Como se ha escogido a la persona responsable?
e ;Se ha difundido la existencia de esta figura? En caso afirmativo, §qué canales se
han utilizado?
e ;Cuantas consultas se han llevado a cabo a la figura mencionada?

Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comisiéon de Seguimiento



Area de actuacion
Cultura y gestion
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Enero de 2025 Mayo de 2028
Justificacion de la priorizacion de la medida
Incorporar en el Manual de Bienvenida la implementacién de la diversidad en colectivos LGTBI
ayudara a fomentar la cultura del respeto y tolerancia a la diversidad también en las personas
que se incorporan a la empresa.
Objetivos
Propiciar que las nuevas incorporaciones conozcan y colaboren en la promociéon de la
diversidad LGTBI en la empresa.
Descripcion de la medida
Incorporar en el Manual de Bienvenida la implementacion de la diversidad en colectivos
LGTBI.
Personas destinatarias

Personar que se incorporan a la empresa.

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Correo electrénico
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Se haincorporado la implementacion de la diversidad al Manual de bienvenida?
e ;Cuantas personas han consultado el Manual de bienvenida?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comisiéon de Seguimiento.



Area de actuacion

Formacion
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Durante la vigencia del Plan.

Justificacion de la priorizacion de la medida

Sensibilizar a toda la plantilla sobre la diversidad LGTBI resulta imprescindible para conseguir
la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

Objetivos

Concienciar a toda la plantilla sobre la diversidad LGTBI.
Descripcion de la medida
Sesiones de sensibilizaciéon a todo el personal sobre el colectivo LGTBI.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla.

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones
Correo electrénico
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Se han impartido formaciones sobre la diversidad LGTBI?
e ;Cuantas personas han asistido a las formaciones?
e ;Qué valoracion hacen las personas que han asistido a las formaciones?
e Propuestas de mejora de la formacion.
e Presupuesto destinado a esta accién de mejora.
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comision de Seguimiento.



ACCION 7

Area de actuacion
Seleccidn del personal
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Septiembre de 2025 Diciembre de 2025
Justificacion de la priorizacion de la medida
Asegurar procesos de seleccion y promocién libres de discriminacion hacia el colectivo LGTBI
resulta imprescindible para conseguir la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI en la
empresa.
Objetivos
Detectar y eliminar cualquier tipo de sesgo o discriminacion hacia el colectivo LGTBI en el
proceso de seleccion y promocién del personal.
Descripcion de la medida
Disefar un protocolo de seleccion, contratacion y promocién incorporando el colectivo
LGTBI.
Personas destinatarias

Personas responsables de los procesos de seleccion.

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e Se ha disefado el protocolo de seleccién de personal?
e ;Se han detectado sesgos en relacién a las personas LGTBI?
¢ ;Qué modificaciones se han llevado a cabo?
e ;Se ha difundido el protocolo entre todo el personal responsable de los procesos de
selecciéon?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comision de Seguimiento.



ACCION 8

Area de actuacion

Riesgos y salud laboral
Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Enero de 2026 Julio de 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida
Conocer el grado de bienestar y clima laboral de la empresa teniendo en cuanta la diversidad
LGTBI resulta imprescindible para seguir trabajando en la aplicacién de la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI.
Objetivos
Conocer el grado de bienestar de todas las personas en la empresa, incluyendo cuestiones
relacionadas con la diversidad del colectivo LGTBI.
Descripcion de la medida

Realizar encuestas de bienestar interno y clima laboral que incluyan cuestiones de diversidad
e inclusion del colectivo LGTBI.

Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla.

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusion
Correo electronico
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Se han realizado encuestas de bienestar interno y clima laboral?
e ;Qué preguntas se han incorporado en relacion a la diversidad LGTBI?
e ;Qué aspectos a mejorar se destacan después de realizar las encuestas?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comision de Seguimiento.



Area de actuacion

Prevencion del acoso
Fecha de Inicio Finalizacion
implementacion Septiembre de 2024 Julio de 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida
Informar a toda la plantilla sobre la implantaciéon del nuevo Protocolo de actuacidon ante
situaciones de acoso contra las personas LGTBI en la empresa y donde pueden encontrarlo
resulta imprescindible para poder identificar y erradicar este tipo de situaciones.
Objetivos
Asegurar que toda la plantilla conozca el procedimiento a seguir en caso de vivir u observar
cualquier tipo de discriminacién contra personas LGTBI en la empresa.
Descripcion de la medida
Informar sobre el Nuevo Protocolo de actuacion para la prevencion y atencion del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI en la empresa y donde pueden encontrarlo.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Correo electrénico
Plataforma RRHH
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Qué medios de difusién se han utilizado?
e ;Dédnde esta accesible el protocolo?
e ;Cuantas consultas sobre el Protocolo ha habido?
e ;Qué respuesta se ha dado a las posibles quejas/denuncias?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comision de Seguimiento.



ACCION 10

Area de actuacion
Prevencion del acoso

Fecha de Inicio Finalizacién
implementacion Enero de 2025 Julio de 2026

Justificacion de la priorizacion de la medida
Facilitar la lectura y entendimiento del Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso contra
las personas LGTBI en la empresa resulta imprescindible para poder identificar y erradicar
este tipo de situaciones.

Objetivos
Asegurar que toda la plantilla conozca el procedimiento a seguir en caso de vivir u observar
cualquier tipo de discriminacién contra personas LGTBI en la empresa.
Descripcion de la medida
Hacer un resumen/esquemalinfografia del nuevo protocolo y difundirlo a toda la plantilla.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusion
Plataforma RRHH
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Qué medios de difusién se han utilizado?
e ;Cuantas consultas sobre el Protocolo ha habido?
¢ ;Qué respuesta se ha dado a las posibles quejas/denuncias?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comisiéon de Seguimiento.



ACCION 11

Area de actuacion

Prevencion del acoso
Fecha de Inicio Finalizacion
implementacion Durante la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida
Poder sensibilizar e informar a la plantilla sobre el acoso que se puede dar en la empresa
contra las personas LGTBI es imprescindible para prevenir este tipo de situaciones.
Objetivos
Prevenir cualquier tipo de discriminacién y violencia contra las personas LGTBI en la empresa.
Descripcion de la medida
Formacion sobre el Nuevo Protocolo de actuacion para la prevencién y atencion del acoso o
la violencia contra las personas LGTBI en la empresa.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusién
Reuniones
Correo electrénico
Indicadores de seguimiento y evaluacién
e ;Se ha desarrollado formacién en este ambito?
e ;Cuantas personas han asistido a las formaciones?
e ;Como valoran las formaciones las personas que han asistido a ellas?
e Propuestas de mejora de la formacion.
o Presupuesto destinado a esta accién.
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccion y Comisién de Seguimiento.



ACCION 12

Area de actuacion

Prevencion del acoso
Fecha de Inicio Finalizacion
implementacion Durante la vigencia del Plan

Justificacion de la priorizacion de la medida
Mostrar la tolerancia cero ante situaciones de discriminacion resulta imprescindible para
prevenir este tipo de conductas en la empresa.
Objetivos
Prevenir cualquier tipo de discriminacién y violencia contra las personas LGTBI en la empresa.
Descripcion de la medida
Comunicado anual donde SENELX, S.L. hace patente su tolerancia cero ante situaciones de
discriminacion en la empresa, incluyendo aquellas conductas discriminatorias hacia el
colectivo LGTBI.
Personas destinatarias

Totalidad de la plantilla

Recursos Materiales Humanos Econémicos
previstos Material de oficina, Personas Gastos de coste del
conexion a internet, responsables de material utilizado y
ordenadores, sala llevar a cabo la tiempo invertido por las
de reuniones. accion. personas responsables.

Mecanismos de difusion
Reuniones
Correo electrénico
Indicadores de seguimiento y evaluacion
e ;Se ha hecho el comunicado anualmente?
e ;Cual es el contenido del comunicado?
e ;Qué medios de difusion se han utilizado?
Personal responsable

Departamento de RR.HH., direccién y Comisién de Seguimiento.



11. Seguimiento del Plan de Igualdad LGTBI

El control y seguimiento del Plan LGTBI responde a los siguientes objetivos:

o Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan LGTBI.

e Obtener informacion sobre el nivel de ejecucion, la adecuacion de recursos empleados,
y el cumplimiento del cronograma referente a las acciones.

o Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

¢ Realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario, seguin

la legislacion vigente y las necesidades de la empresa.

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificacion de
que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plan vy, a la vez, sirve para detectar

desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

Para conseguir realizar una evaluacion de seguimiento Optima proponemos una serie de
indicadores cualitativos para evaluar las acciones que se han llevado a cabo durante la vigencia
del plan, aquellas que no se han podido implementar, el impacto que las acciones han tenido en
la empresa, tanto a nivel interno como externo y el nivel de satisfaccion de la plantilla con relacion

a las acciones que se han llevado a cabo.



CATEGORIA SUBCATEGORIA
DIRECCION Sensibilizacién
Empresa
Compromiso / RSC
Comunicacién y lenguaje
PLANTILLA Discriminacion
Sensibilizacién

INDICADORES DE SEGUIMIENT

INDICADORES
La empresa ha realizado acciones de sensibilizacién entorno el colectivo
LGTBI.

Las acciones realizadas han mejorado el clima laboral, favoreciendo al
colectivo LGTBI.

La empresa ha fomentado la tolerancia y el respeto hacia el colectivo LGTBI.
La directiva se ha implicado en el proceso del plan LGTBI.

Numero de acontecimientos relacionados con la diversidad LGTBI en los que
la empresa ha tenido presencia durante el tltimo afio.

Aparicién de la empresa en clasificaciones y estudios sobre buenas practicas
en diversidad LGTBI.

Numero de incidencias registradas relacionadas con la diversidad sexual y de
género dentro de la empresa.

Numero de empresas proveedoras y colaboradoras que trabajan que
fomentan la diversidad sexual y de género.

Se ha incrementado el uso del lenguaje inclusivo en los documentos tanto
internos como externos, de la empresa.

Se ha favorecido un lenguaje inclusivo en los medios de comunicacion con la

plantilla.

Se han incorporado a los canales de comunicacion generales (pagina web,
LinkedIn, etc.) imagenes que promueven la diversidad.

La plantilla ha mejorado el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista

Han disminuido o son nulos los comentarios discriminatorios y violentos hacia
el colectivo LGTBI.

La plantilla ha mejorado su actitud, comportamiento y opinién entorno a la
sensibilizacion del colectivo LGTBI.

Se han disminuido o hay nulas discriminaciones en el entorno de trabajo por
identidad de género u orientacion sexual.

La plantilla muestra mas sensibilizacién entorno al colectivo LGTBI.

La plantilla conoce el significado de las siglas LGTBI, asi como la definicién
de orientacién sexual e identidad de género.

La plantilla ha notado un incremento de clima de tolerancia y respeto hacia el
colectivo LGTBI.

La respuesta de la plantilla ante comentarios discriminatorios y de acoso al
colectivo LGTBI ha mejorado.

Numero de personas trabajadoras LGTBI que han disfrutado de permisos
retribuidos por matrimonio o de beneficios familiares de empresa.

Numero de personas trans que han hecho la transicion a la empresa de forma
satisfactoria, y numero de permisos para hacer esa transicion.



Seguimiento de las Acciones de Mejora

Ficha de Seguimiento de las Acciones

Area de actuacién

Falta de recursos humanos (__)

Falta de recursos materiales (__)

Falta de tiempo (__)

Falta de participacion (__)

Descoordinacién con otros departamentos (__)

Desconocimiento del desarrollo (__)

Otros motivos (especificar):




12. Procedimiento de modificacidn, incluido
el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacion vy
revision.

Acuerdo de solucidn extrajudicial de conflictos

El presente acuerdo se adopta a los efectos de encontrar una manera amistosa de solucion de

conflictos.
1. Objeto.

1. El presente Acuerdo tiene por objeto el mantenimiento y desarrollo de un sistema auténomo
de prevencion y solucion de los conflictos en el ambito de la negociacién, interpretacion y

aplicacién del Plan.

2. Se excluyen del presente Acuerdo todas las aquellas materias que no sean propias del
Plan de Medidas y Recursos LGTBI.

3. Las partes firmantes estiman que la mediacion y el arbitraje previstos en este Acuerdo son
suficientes para considerar cumplido el deber de establecer procedimientos para solventar de
manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacion del Plan de Medidas y Recursos
LGTBI. Especialmente declaran que el procedimiento de arbitraje requerira el sometimiento

voluntario de cada parte, salvo lo especificado en el presente acuerdo.
2. Ambito del acuerdo

1. El presente Acuerdo sera de aplicacion en la totalidad del territorio en el que esté vigente
el Plan de Medidas y Recursos LGTBI.

2. Este Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su firma, asi como durante toda la vigencia
del Plan de Medidas y Recursos LGTBI.

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo cualquier
conflicto que surja en el seno de la negociacion del Plan de Medidas y Recursos LGTBI, asi

como durante el seguimiento y vigencia del mismo.



4. El presente Acuerdo no incluye la solucion de conflictos individuales ni cubre los conflictos
y ambitos distintos a los recogidos en este articulo, que podran someterse a los
procedimientos previstos por acuerdos suscritos, 0 que puedan suscribirse, en los distintos

ambitos autonémicos, o que estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.
3. Procedimientos.
1. Los procedimientos que se establecen en el presente Acuerdo son:

a) La mediacidn, que sera obligatoria en los supuestos que posteriormente se determinan
y siempre que la demande una de las partes del conflicto o actuacién, salvo en los casos
en que se exija acuerdo entre ambas partes. La mediacion ante el organismo auténomo
competente sustituye a la conciliacion administrativa previa a los efectos previstos en los

articulos 63 y 156 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.

b) El arbitraje, que sélo sera posible cuando ambas partes, de mutuo acuerdo, lo soliciten

por escrito.

2. En todo momento se podra acordar que el procedimiento de mediacién finalice en un
arbitraje. Igualmente, se podra instar al arbitro a desarrollar en su actuacion funciones de

mediacion.
4. Principios rectores de los procedimientos.

Los procedimientos previstos en el presente Acuerdo se regiran por los principios de gratuidad,
celeridad, audiencia de las partes, imparcialidad, igualdad y contradiccion, respetandose, en todo

caso, el codigo ético del de la empresa, la legislacién vigente y los principios constitucionales.

Los procedimientos se ajustaran a las formalidades y plazos previstos en este Acuerdo y en las
disposiciones generales de interpretacion que adopte la Comision Negociadora del Plan de
Medidas y Recursos LGTBI siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su

desarrollo.
5. Intervencion previa de la comision negociadora del Plan de Medidas y Recursos LGTBI.

1. En los conflictos surgidos en el seno de la negociacion del Plan de Medidas y Recursos
LGTBI, sera preceptiva la intervencién previa de la comision negociadora del mismo, sin la
cual no podra darsele tramite. Se entendera agotado el tramite de sumision previa a la
comisién negociadora, al que hace referencia el parrafo anterior, una vez se haya obtenido

respuesta de la misma.



6. Procedimiento de mediacion
1. La mediacién tiene por objeto solventar las diferencias para prevenir o resolver un conflicto.

2. Dicha mediacion sera desarrollada preferentemente por un érgano unipersonal o, caso de
asi elegirlo expresamente las partes, por un érgano colegiado de dos personas que podra

elevarse a tres por acuerdo entre las partes.

3. Las partes del procedimiento de mediacién haran constar documentalmente las
divergencias existentes y sus antecedentes, y sefialaran la cuestién o cuestiones sobre las
que versara el procedimiento. En todo caso, los datos e informaciones aportados seran
tratados de forma confidencial, y con plena observancia de lo dispuesto en la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos

digitales.

4. El procedimiento de mediacién no estara sujeto a ninguna tramitacion preestablecida, salvo
la designacion de la persona o personas mediadoras y la formalizacién del acuerdo que, en

Su caso, se alcance.

5. Instada la mediacion ante el érgano correspondiente, la primera reunién se celebrara en el
plazo maximo de diez dias habiles. En todo caso, los plazos podran ser ampliados o reducidos

por mutuo acuerdo de las partes.

6. Dentro del ambito del presente Acuerdo el procedimiento de mediacién sera obligatorio
cuando lo solicite una de las partes legitimadas, salvo en los casos que se exija el acuerdo

de ambas partes.

7. El procedimiento de mediacion desarrollado conforme a este Acuerdo sustituye el tramite
obligatorio de conciliacion previsto en el articulo 156.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion

Social, dentro de su ambito de aplicacion y para los conflictos a que se refiere.

8. En todo caso, las partes podran acordar someterse voluntariamente al procedimiento de
arbitraje sin necesidad de acudir al tramite de mediaciéon. De la misma forma, las partes
pueden habilitar, desde un principio o durante el procedimiento de mediacién, a uno de los
mediadores o mediadoras para que arbitre todas o algunas de las materias objeto de

controversia.
7. Sujetos legitimados para solicitar la mediacion.

1. Para las mediaciones previstas en este acuerdo, ambas partes deberan acreditar la

legitimacion indicada en el apartado siguiente.



2. Estaran legitimados para instar la mediacion de los conflictos recogidos cualquiera de las
dos representaciones -banco social y banco empresarial- que formen parte de la comisién

negociadora del Plan de Medidas y Recursos LGTBI.
8. Solicitud de la mediacién.

1. La promocién de la mediacién se iniciara con la presentacion de un escrito dirigido al

Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.
2. La solicitud de mediacion debera contener los siguientes extremos:
a) Identificacion y datos de contacto, incluida direccién de correo electrénico de:

e La parte solicitante y, en su caso, de quien ejerza su representacion debidamente
acreditada, con expresion de la fecha y firma.

e Los sujetos frente a los que se dirige la solicitud. En su caso, deberan identificarse los
sujetos colectivos que ostentan legitimacion para acogerse al procedimiento en el ambito
de la pretension.

e Las posibles partes interesadas en el procedimiento. En los supuestos en que resulte
procedente debera incluirse también la identificacién de las restantes organizaciones

empresariales y sindicales representativas en dicho ambito.

b) El objeto de la solicitud con especificacion de los hechos y razones que fundamentan la

pretension.

c) El colectivo de trabajadoras y trabajadores afectado por la solicitud y el ambito territorial de la

misma.

d) La acreditacion de la intervencién de la comision paritaria, o de haberse dirigido a ella sin

efecto, y el dictamen emitido en su caso.
9. Procedimiento de arbitraje.

1. Mediante el procedimiento de arbitraje, las partes acuerdan voluntariamente encomendar
a una tercera persona y aceptar de antemano la solucién que éste dicte sobre el conflicto o
cuestion suscitada. Requerira la manifestacion expresa de voluntad de ambas partes de

someterse al laudo arbitral que tendra caracter de obligado cumplimiento.

2. Las partes podran promover el arbitraje sin necesidad de acudir previamente al
procedimiento de mediacion previsto en el capitulo precedente, o hacerlo con posterioridad a

su agotamiento o durante su transcurso. No obstante, lo anterior, las partes pueden instar en



cualquier momento a la persona encargada de llevar a cabo el arbitraje para que desarrolle,

previamente a su actuacion como tal, funciones de mediacion.

3. Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes se abstendran de instar otros
procedimientos sobre cualquier cuestion o cuestiones sometidas al arbitraje, asi como de

recurrir a la huelga o cierre patronal.
10. Sujetos legitimados para solicitar el arbitraje.

Estan legitimados para instar el procedimiento arbitral, de mutuo acuerdo, conforme al tipo de
conflicto y al ambito afectado, los mismos sujetos que estan legitimados para instar el

procedimiento de mediacion.
11. Solicitud del arbitraje.

1. La promocion del procedimiento requerira la presentacion de un escrito ante el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje suscrito por los sujetos legitimados que deseen

someter la cuestion a arbitraje. Dicho escrito debera contener:

a) La identificaciéon de la empresa o de los sujetos colectivos que ostentan legitimacion para
acogerse al procedimiento, incluida la direccién de correo electrénico, fecha y firma. En los
supuestos en que resulte procedente, debera incorporar también la identificacion de las
restantes organizaciones empresariales y sindicales representativas en dicho ambito,
incluida la direccion de correo electrénico, a efectos de notificarles el compromiso arbitral

por si desean adherirse a él.

b) La designacion de la persona que llevara a cabo el arbitraje. En caso de no hacerse se

entendera delegada en la Direccion del organismo correspondiente.

c) Las cuestiones concretas sobre las que ha de versar el arbitraje, si éste es en derecho o
en equidad, su génesis, desarrollo y pretension, las razones que la fundamenten y el plazo
para dictar el laudo arbitral. Las partes podran instar a la persona que ejerza el arbitraje a
dictar su laudo en base a la posicidn final que le puedan presentar las mismas en una o

varias de las cuestiones concretas sometidas a arbitraje.
d) El compromiso de aceptacion de la decision arbitral.

e) El plazo dentro del cual habra de dictarse el laudo arbitral. Las partes podran establecer

plazos mas breves.
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Anexo



Protocolo de actuaciéon para la prevenciéony
atencion del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI en la empresa



Introduccion

Introduccion segun la normativa de igualdad de trato y entornos laborales libres
de acoso

Siguiendo la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion,
es esencial el garantizar y promover el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién en
todos los ambitos, incluido el laboral, bajo el respeto de la igual dignidad de las personas, con
medidas para prevenir, eliminar, y corregir toda forma de discriminacion, directa o indirecta. Con
esto, nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccion u opinidn, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de género,
enfermedad o condicién de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacidon socioeconémica, o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social.

No obstante, podran establecerse diferencias de trato cuando los criterios para tal diferenciacion
sean razonables y objetivos y lo que se persiga es lograr un propésito legitimo o asi venga
autorizado por norma con rango de ley, o cuando resulten de disposiciones normativas o
decisiones generales de las administraciones publicas destinadas a proteger a las personas, o a
grupos de poblacién necesitados de acciones especificas para mejorar sus condiciones de vida
o favorecer su incorporacion al trabajo o a distintos bienes y servicios esenciales y garantizar el

ejercicio de sus derechos y libertades en condiciones de igualdad.

En consecuencia, queda prohibida toda disposicidn, conducta, acto, criterio o practica que atente
contra el derecho a la igualdad, considerando vulneraciones de este derecho la discriminacion,

tanto el acoso como la induccién al mismo.

Afadido a lo anterior, sera acoso discriminatorio cualquier conducta realizada por razon de
alguna de las causas de discriminacion sefialadas anteriormente, con el objetivo o la
consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear

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



Con esto, la proteccion frente a la discriminacion obliga a la aplicacion de métodos o instrumentos
suficientes para su deteccion, la adopciéon de medidas preventivas, y la articulacion de medidas
adecuadas para el cese de las situaciones discriminatorias, con la aplicacion de protocolos como
el aqui desarrollado. El incumplimiento de las obligaciones previstas en el apartado anterior dara
lugar a responsabilidades administrativas, asi como, en su caso, penales y civiles por los dafios
y perjuicios que puedan derivarse, y que podran incluir tanto la restitucion como la indemnizacion,

hasta lograr la reparacién plena y efectiva para las victimas.

Extender la cultura del respeto y la tolerancia en la empresa

Al amparo de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, aparece la necesidad de
continuar con el desarrollo y garantia de los derechos de las personas lesbianas, gais,
bisexuales, trans e intersexuales (en adelante, LGTBI) erradicando las situaciones de
discriminacion, para asegurar que en Espania, y, a nivel especifico, en el mundo laboral, se pueda
vivir la orientacion sexual, la identidad sexual, la expresidn de género, las caracteristicas
sexuales y la diversidad familiar con plena libertad.

Asi, es fundamental crear referentes positivos, entender la diversidad como un valor, asegurar la
cohesion social promoviendo los valores de igualdad y respeto y extender la cultura de la no
discriminacion frente a la del odio y el prejuicio. Y todo lo anterior partiendo de la base de que la
igualdad y no discriminacién es un principio juridico universal proclamado en diferentes textos
internacionales sobre derechos humanos, reconocido ademas como un derecho fundamental en

nuestro ordenamiento juridico.

Finalmente, cabe resefar que, segun datos de 2020 de la Agencia Europea de Derechos
Fundamentales (FRA), en Espafia, el 42 % de las personas LGTBI se han sentido discriminadas
en el ultimo ano. Preocupan ademas los datos en lo que respecta a la situacion en nuestro pais
de las personas trans: El 63 % de las personas trans encuestadas en Espafia manifiestan
haberse sentido discriminadas en los ultimos doce meses. En algunos ambitos, como el laboral,
la discriminacion es especialmente elevada: El 34 % asegura haber sido discriminadas en este
ambito.



Medidas en el ambito laboral

Siguiendo con lo regulado 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, se puede

resefar lo siguiente:

e Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar con un
conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de
las personas LGTBI, incluyendo protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la
violencia contra las personas LGTBI.

e Las medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la

representacion legal de las personas trabajadoras.

A través del Consejo de Participacion de las personas LGTBI se recopilaran y difundiran las
buenas practicas realizadas por las empresas en materia de inclusién de colectivos LGBTI y de

promocién y garantia de igualdad y no discriminacién por razén de las causas contenidas en esta

ley.

Especial mencion al ambito digital

En el presente documento se tendra en cuenta todas las formas de acoso, dando respuesta
especialmente a las cometidas en el ambito digital, segun lo relata la Ley Organica 10/2022, de

6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.



Objetivos generales del presente Protocolo

Abogar por la cultura preventiva del acoso contra personas LGTBI y generar un clima
libre de acoso

Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a este tipo de situaciones y
comportamientos.

Facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso contra personas LGTBI.
Implantar un procedimiento sencillo, rapido, accesible y confidencial de denuncia.

Guiar la investigacion para que se confirme de manera rapida, confidencial, imparcial y
resolutiva.

Sancionar, en su caso, a la persona agresora de acoso (sin faltar al principio de
presuncion de inocencia) y resarcir a la victima que ha sufrido una situaciéon de acoso
regulado por este protocolo.

Evitar la victimizacién secundaria de la persona acosada, asi como su revictimizacion,

facilitando, si fuera necesario, el acceso a atencién psicoldgica, social o legal.

Publicidad del Protocolo

Para prevenir y evitar las situaciones de violencia y de acoso hasta ahora descritas, la empresa
comunicara la adopcion del protocolo a todas las personas que prestan servicios en la
organizacion, a traveés del correo electronico, publicandolo ademas en la web, en la intranet, en
el tablén de anuncios, por escrito o cualquier otro medio eficaz que sirva para dar a conocer tanto

su existencia como su conocimiento.
Una empresa que promueve la tolerancia cero ante el acoso contra personas LGTBI debe:

Informar al personal de su organizacion de los procedimientos.
Informar de las conductas que se consideran acoso contra personas LGTBI.

Realizar acciones formativas periddicas.



Normativa*
Normativa General

La Constitucion Espafola.

La Ley 10/1995, de 23 de noviembre, del Cddigo Penal.

La Ley 31/1995, de Prevencion de riesgos Laborales.

El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden
social.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
La Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicciéon social.

El Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su
inclusion social.

Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su
inclusion social.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190).

Es esencial la actualizacion de la normativa segun su publicacién en el BOE, asi como en los Boletines autondmicos de referencia.



Todo ello sin perjuicio, ademas, de lo que se pueda establecer en los convenios

colectivos y en los planes de igualdad que resulten de aplicacion.

Normativa Especifica

Orden IGD/577/2020, de 24 de junio, por la que se crea el Consejo de Participacion de
las Personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales (LGTBI) y se regula su
funcionamiento.

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.

Convenio de aplicacion

Cada empresa debera tener en cuenta su convenio de aplicacion, si en su estructura aparecen
indicaciones para la prevencién y/o erradicacion del acoso. El convenio se afiadira siempre como

anexo al presente protocolo.

Consejo de Participacion de las Personas LGTBI

El Consejo de Participacion de las Personas LGTBI es el érgano de participacion ciudadana en
materia de derechos y libertades de las personas LGTBI, y tiene por finalidad institucionalizar la
colaboracion y fortalecer el dialogo permanente entre las Administraciones publicas y la sociedad
civil en materias relacionadas con la igualdad de trato, la no discriminaciéon por razén de
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales; y de
reforzar la participacién en todos los ambitos de la sociedad de las personas LGTBI y sus

familias.

Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion

En la proteccion frente a la discriminacién y la violencia por LGTBIfobia podra intervenir en todo
caso la Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion, con las
competencias y funciones establecidas en la Ley 15/2022, de 12 julio, integral para la igualdad

de trato y la no discriminacion.



Compromiso de SENELX SERVICIOS
SOCIOSANITARIOS, S.L. en la gestion del
acoso hacia personas LGTBI

Con el presente protocolo, SENELX, S.L. manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en

toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso contra personas LGTBI.

Al adoptar este protocolo, SENELX, S.L. quiere subrayar su compromiso con la prevencién y
actuacion frente al acoso contra personas LGTBI, informando de su aplicacién a todo el personal
que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con
la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o

aquéllas que realizan voluntariado.

El alcance de este protocolo no se agota dentro de la organizacién, sino que también se aplicara
a aquellas personas que no formen parte de ésta pero que se relacionen con ella por razén de
su trabajo. Se consideran laborales aquellas situaciones de acoso en las cuales el vinculo o la

relacion entre las personas se establecen por razén de trabajo o profesion.

Asimismo, SENELX, S.L. asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacidn de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que
desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja
en SENELX, S.L. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar

en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de la direccion de la empresa y, por lo
tanto, SENELX, S.L. no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente
al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable,
advirtiéndole que, de no hacerlo, la relaciéon mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse. El
protocolo se aplicara a las situaciones de acoso contra personas LGTBI que se producen durante el trabajo,

en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo.
En los lugares donde la persona trabajadora toma su descanso o donde come, o en los

que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.



En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo.

En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias (acoso virtual o ciberacoso).

En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En Elche, a 9 de septiembre de 2024




Caracteristicas y etapas del protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso
contra personas LGTBI

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, la SENELX, S.L. implanta un procedimiento de

prevencion y actuacion frente al acoso contra personas LGTBI negociado y acordado con la

representacidn sindical, con la intencién de establecer un mecanismo que fije como actuar de

manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de

acoso contra personas LGTBI. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso en todas
sus manifestaciones e identificaciéon de conductas que pudieran ser constitutivas de

estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas

aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.



Medidas preventivas

Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
contra personas LGTBI.

SENELX, S.L. formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar cémo
deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables
en la organizacion, en complemento al compromiso firmado con anterioridad en el presente

protocolo.

1. SENELX, S.L. al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso contra personas LGTBI
€en su organizacion.

2. En el ambito de SENELX, S.L. no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser
constitutivas de acoso contra personas LGTBI.

3. Laempresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere.

4. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conformamos SENELX, S.L., asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella.

5. De entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de una situacién de
acoso, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de activar este
protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido. Es esencial tener en cuenta
que esta activacion sera una forma de puesta en conocimiento del suceso, ya que la

persona acosada sera la unica legitimada en situaciones de acoso

discriminatorio.

6. SENELX, S.L. se compromete a trabajar para garantizar un entorno de trabajo libre de

violencia y de conductas discriminatorias dirigidas contra personas LGTBI.

* Para proceder por los delitos de agresiones y acoso sexuales sera precisa denuncia de la persona
agraviada, de su representante legal o querella del Ministerio Fiscal, que actuara ponderando los legitimos
intereses en presencia. Cuando la victima sea menor de edad, persona con discapacidad necesitada de
especial proteccion o una persona desvalida, bastara la denuncia del Ministerio Fiscal.



Conceptos y conductas constitutivas de acoso contra personas LGTBI

Constituye acoso cualquier comportamiento realizado en funciéon de la orientacién sexual e
identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales de una persona con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie
de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto

anterior, podrian llegar a constituir acoso contra personas LGTBI:

1. Juzgar el desempeio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona sin argumentos logicos
y/o profesionales de contrapartida.

3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones
de la persona, 0 que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

1. Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus comparieros y companeras
(aislamiento).
2. Ignorar la presencia de la persona, sin responder a sus cuestiones o requerimientos.

3. Restringir a compafieras y companeros la posibilidad de hablar con la persona.

. Amenazas y agresiones fisicas.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.



1. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.
2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a

un examen o diagndstico psiquiatrico.

Obligaciones para cada parte implicada en el proceso

Las personas de la Direccion deberan:

Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios que
establece el protocolo.

Observar los indicios de acoso.

Alentar que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos establecidos.
Responder adecuadamente y con celeridad a cualquier persona que comunique una
queja.

Informar o investigar seriamente y con celeridad las quejas o denuncias.

Hacer un seguimiento de la situacion después de la queja.

Mantener la confidencialidad de los casos.

Contribuir a prevenir el acoso en el trabajo mediante la sensibilizacion y la comunicacion
a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tengan
conocimiento y que puedan propiciarlo.

Participar en la elaboracion y el seguimiento del protocolo.

Proponer y establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance de estos
comportamientos.

Actuar como garantes de los procesos y compromisos establecidos.

Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras que se acojan o
participen en actuaciones contra conductas de acoso.

Garantizar la aplicacion efectiva de las sanciones.



Las personas trabajadoras deben:

Tratar con respeto a los compaferos y compaferas, mandos, subordinados vy
subordinadas, clientela o las personas proveedoras.

No ignorar estas situaciones.

Informar sobre las situaciones de acoso de que se tenga conocimiento y el deber de
confidencialidad.

Cooperar en el proceso de instruccidon por una denuncia interna.

Consideraciones a tener en cuenta en la empresa en referencia a la rectificacion
registral de la mencion relativa al sexo

Toda persona de nacionalidad espanola mayor de dieciséis afios podra solicitar por si misma

ante el Registro Civil la rectificacion de la mencion registral relativa al sexo. Con esto:

La resolucion que acuerde la rectificacion de la menciodn registral del sexo tendra efectos
constitutivos a partir de su inscripcion en el Registro Civil.

La rectificacion registral permitira a la persona ejercer todos los derechos inherentes a
su nueva condicion.

La rectificacion de la mencion registral relativa al sexo y, en su caso, el cambio de
nombre, no alteraran el régimen juridico que, con anterioridad a la inscripcién del cambio
registral, fuera aplicable a la persona a los efectos de la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

La persona que rectifique la mencion registral del sexo pasando del sexo masculino al
femenino podra ser beneficiaria de medidas de accidon positiva adoptadas
especificamente en favor de las mujeres en virtud del articulo 11 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, para
aquellas situaciones generadas a partir de que se haga efectivo el cambio registral, pero
no respecto de las situaciones juridicas anteriores a la rectificacién registral. No obstante,
la persona que rectifique la mencién registral pasando del sexo femenino al masculino
conservara los derechos patrimoniales consolidados que se hayan derivado de estas

medidas de accidn positiva, sin que haya lugar a su reintegro o devolucion.



Medidas proactivas: procedimiento de
actuacion

Proteccion efectiva y reparacion frente a la discriminacion y la violencia
por LGTBIfobia

Las personas empleadoras o prestadoras de bienes y servicios deberan adoptar métodos o
instrumentos suficientes para la prevencion y deteccion de las situaciones de discriminacion por
razon de las causas previstas en este protocolo, asi como articular medidas adecuadas para su

cese inmediato.

En la proteccion frente a la discriminacién y la violencia por LGTBIfobia podra intervenir en todo

caso la Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacién, con las

competencias y funciones establecidas en la Ley 15/2022, de 12 julio, integral para la igualdad

de trato y la no discriminacion.

Las clausulas de los contratos y negocios juridicos que vulneren el derecho a la no discriminacién
por razon de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales

seran nulas y se tendran por no puestas.

Sin perjuicio de la legitimacidn individual de las personas afectadas, los partidos politicos, las

organizaciones _sindicales, las organizaciones empresariales, las asociaciones

profesionales de personas trabajadoras autonomas, las asociaciones de personas

consumidoras y usuarias y las asociaciones y organizaciones legalmente constituidas

que tengan entre sus fines la defensa y promocién de los derechos de las personas LGTBI

o de sus familias estaran legitimadas, en los términos establecidos por las leyes procesales,

para defender los derechos e intereses de las personas afiliadas o asociadas, en procesos
judiciales civiles, contencioso-administrativos y sociales, siempre que cuenten con su
autorizaciéon expresa, y para demandar en juicio la defensa de los intereses difusos cuando las

personas afectadas sean una pluralidad indeterminada o de dificil determinacion.



De acuerdo con lo previsto en las leyes procesales y reguladoras de los procedimientos
administrativos, cuando la parte actora o la persona interesada alegue discriminacién por razén
de orientacion e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales y aporte

indicios fundados sobre su existencia, correspondera a la parte demandada o a quien se

impute la situacion discriminatoria la aportacién de una justificacion objetiva y razonable,

suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el apartado anterior, el 6rgano judicial o administrativo, de oficio
0 a solicitud de la persona interesada, podra recabar informe de los organismos publicos
competentes en materia de igualdad y no discriminacién por razén de las causas previstas en

esta ley.

Proteccion de los derechos de personas LGTBI en situaciones especiales

Siguiendo con la normativa pertinente, se trataran como colectivos de especial vulnerabilidad los

siguientes:

Personas LGTBI menores de edad.

Personas LGTBI con discapacidad o en situacion de dependencia.
Personas extranjeras LGTBI.

Personas mayores LGTBI.

Personas intersexuales.

Personas LGTBI en situacion de sinhogarismo.

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de

actuacioén son las siguientes:



PRODECIMIENTO DE ACTUACION Y PLAZOS ORIENTATIVOS

MUY IMPORTANTE: Hasta el desarrollo de la normativa vigente, todos los procesos de acoso donde aparezcan implicadas personas LGTBI seran informados a la
autoridad pertinente o, en su defecto, a la autoridad laboral
RECEPCION DE UNA QUEJA O DENUNCIA POR PARTE DE LA PERSONA DE REFERENCIA

REUNION DE LA COI\!IISI()N INSTRUCTORA DEL PROTOCOLO
(3 DIAS DESDE RECEPCION)
Si se detecta que no ha habido acoso, se Si se detecta la presencia de indicios de acoso, continuacion del proceso.
archiva y se comunica a la Direccién y a

las partes implicadas.

Si en esta primera fase tras la recepcién de la denuncia se detectara la presencia de:

. Menores
. Victimas de Violencia de Género
. Victimas en situacion de especial vulnerabilidad

El proceso continuara simultdneamente a la puesta en conocimiento de las autoridades pertinentes (Fuerzas de Seguridad, Fiscalia, Organismos para la Violencia Sexual o de Género, o los tutores legales

1ad, debhid.

del menor). Esta puesta en conocimiento se podra realizar aun no existiendo estas peculiari a la complejidad del

En todo caso, ante la presencia en el incidente de personas LGTBI, se avisara a la Autoridad Independiente para la Iqualdad de Trato y la No Discriminacion para que estudie su participacién
pudiendo ademas dar traslado a la Inspeccién o Autoridad Laboral para su intervencion en el proceso, todo simultaneo u compatible a la tramitacion el procedimiento dentro de la empresa.

FASE PRELIMINAR (7 DIAS LABORABLES)

En caso de detectarse la necesidad de Medidas Cautelares de prevencion, se debe proponer a la
Direccion de la entidad para su aplicacién.

En faltas leves y
aceptacion voluntaria de
todas las partes:
PROCESO DE
MEDIACIONE.

En el resto de los casos, o
cuando la Mediacion no
obtenga los resultados

deseados, continuacion del
proceso.

EXPEDIENTE INFORMATIVO (13 DiAS LABORABLES)
Entrevistas a todas las partes implicadas y estudio de otras pruebas disponibles.
RESOLUCION DEL EXPEDIENTE (3 DIAS LABORABLES)

Si se detecta la presencia de indicios de acoso, pero no suficientes para una confirmacion fiable, se
podra, igualmente, graduar la falta y la sancion pertinente segun el régimen disciplinario, y se elevara
como propuesta a la direccion de la entidad, con las precauciones necesarias para evitar situaciones

de indefension.

Si se detecta que no ha
habido acoso tras la
investigacion, se archiva
y se comunica a la
Direccion y a las partes
implicadas.

Si se detecta la presencia de
indicios de acoso, se
graduara la falta y la sancion
pertinente segtn el régimen
disciplinario, y se elevara
como propuesta a la

| direccion de la entidad.
COMUNICACION A LAS PARTES IMPLICADAS, incluyendo a las autoridades y organismos que, en su caso, hayan participado.

SEGUIMIENTO (30 DIAS LABORABLES)
DURACION TOTAL DEL PROCESO SIN EL SEGUIMIENTO: 26 DIAS LABORABLES, salvo casos que por su complejidad requieran un plazo superior

6 Salvo que, por convenio o normativa, no aplique la calificacién como leve.

CELERIDAD: El proceso debe durar lo
estrictamente necesario.

CONFIDENCIALIDAD: Se deberan utilizar
numeros/cifras para mantener la

confidencialidad.

PRESUNCION DE VERACIDAD: La

presunta victima tiene derecho a ser

escuchada y a una instruccion, en los
términos aqui establecidos.

PRESUNCION DE INOCENCIA: La
presunta persona acosadora tiene derecho a

una investigacion objetiva y confidencial.

ACOMPANAMIENTO: Todas las partes
pueden ir acompafadas de una persona del
comité de empresa, u otra persona de
confianza, que debera guardar el mismo
sigilo que el resto.




Consideraciones previas con personas en situacion de especial vulnerabilidad

¢ En situaciones de Violencia de Género esta vedada la mediacion.

e El acoso por razén de discapacidad se considera en todo caso acto discriminatorio. Si la
victima esta en situacidn de incapacitacion legal, se debera tener en cuenta las personas
que ejercen de tutoras.

e EI Acoso donde aparecen menores debe tener su protocolo especifico.

Consideraciones normativas en el procedimiento

Para la defensa de los derechos e intereses de las personas victimas de discriminacién
por orientaciéon e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales,
ademas de las personas afectadas y siempre que cuenten con su autorizacion expresa,
estaran también legitimados los partidos politicos, las organizaciones sindicales, las
organizaciones empresatriales, las asociaciones profesionales de personas trabajadoras
auténomas, las asociaciones de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones y
organizaciones legalmente constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocién
de los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales o de
sus familias, de acuerdo con lo establecido en la Ley para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

La persona acosada seréa la tnica legitimada en los litigios sobre acoso discriminatorio por
razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.
De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén
de sexo, orientacion e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales y
aporte indicios fundados sobre su existencia, correspondera a la parte demandada la
aportaciéon de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

En los procesos promovidos por partidos politicos, organizaciones sindicales,
asociaciones profesionales de trabajadores autébnomos, organizaciones de personas
consumidoras y usuarias y asociaciones y organizaciones legalmente constituidas, que
tengan entre sus fines la defensa y promocién de los derechos de las personas lesbianas,
gais, trans, bisexuales e intersexuales y de sus familias, se llamara al proceso a quienes
tengan la condicién de personas afectadas por haber sufrido la situacion de discriminacion
que dio origen al proceso, para que hagan valer su derecho o interés individual. Este

llamamiento se hara por el Letrado de la Administracion de Justicia.



El Ministerio Fiscal sera parte en estos procesos cuando el interés social lo justifique. EI
Tribunal que conozca de alguno de estos procesos comunicara su iniciacion al Ministerio

Fiscal para que valore la posibilidad de su personacion.

Determinacion de la comision instructora para los casos de acoso

Todo el proceso se produce sin perjuicio a que la persona afectada acuda a la Inspeccion
de Trabajo o ante los tribunales competentes.

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso que esta formada
por tres personas’ que formen parte de la Comision de Seguimiento del Plan.

Con esto:

La Comision guardara el sigilo y la confidencialidad.

La Comision Instructora se conformara segun los casos especificos de entre las personas
anteriormente sefaladas. La comision de Seguimiento tendra una duracion de cuatro
afios.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, debiendo abstenerse en caso
de que exista algun tipo de conflicto de intereses o similar.

Podran ser recusadas por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento.
Esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que podra
acompanarlos en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado.

La comisién investigara de manera confidencial.

El inicio del procedimiento: La denuncia

” Nota de fuentes del Ministerio de Igualdad: En aras a preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision instructora
esté integrada por 3 personas, con un maximo de 5 en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de
la empresa o responsable de recursos humanos, representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad de la
empresa y/o un/a técnico/a de prevencion de riesgos laborales. Para su designacion se tendra en cuenta preferentemente su
formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres y concretamente en acoso. En las empresas en las
que hay representacion legal de las personas trabajadoras, participaran de forma paritaria en la comision instructora la
representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.



En SENELX, S.L. Maria Dolores Montoya Garcia es la persona encargada de gestionar y tramitar
cualquier denuncia® que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que
prestan servicios en esta organizacion, y esta es la forma de contactar con la persona o personas

del a Comision:

mariamontoya@senelx.com

Las personas trabajadoras de SENELX, S.L. deben saber que, salvo dolo o mala fe, no
seran sancionadas por activar el protocolo.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, SENELX, S.L. garantizara
la confidencialidad de las partes afectadas. Con el fin de proteger la confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un cédigo numérico a cada
una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la queja la pondra
inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa y de la comision
instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo de la

denuncia o queja en el presente protocolo.

8 Esta persona formara parte de la comisidn instructora del protocolo.



La fase preliminar o procedimiento informal

Este procedimiento no debe ser adoptado en situaciones graves o muy graves, asi como en
contextos donde pueda aparecer violencia de género o menores. Se debera usar con situaciones

consideradas como leves, en momentos muy puntuales.

Esta fase es opcional para las partes, y debe tener la aceptacion por parte de la victima.
Esta fase pretende resolver el proceso de manera urgente y eficiente.

Recibida la queja o denuncia, la comisidn instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a, o solicitar la intervencién de personal
experto.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la comisién
instructora.

En ese plazo, se valorara la consistencia de la denuncia, proponiendo las actuaciones que
estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo si fuera el caso.
Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad
de las personas afectadas.

Se pasara a tramitar el expediente informativo siempre si la persona acosada no queda

satisfecha con la solucién propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la

solucién adoptada en esta fase preliminar y se informara:

A presuntas victima y persona agresora.

A la direccién de la empresa

A la representacion legal de trabajadoras y trabajadores

A la persona responsable de prevencion de riesgos laborales

A las entidades privadas o publicas que hayan participado



El expediente informativo

La comision instructora realizara una investigacion®, oyendo a las personas afectadas y testigos
que se propongan, requiriendo cuanta documentacién sea necesaria.

Se recalca la obligacion de comunicar todo el proceso simultaneo a la Autoridad
Independiente y a la Inspeccién, para que participen o, en su caso, se inhiban del proceso
en caso de que se confirme la denuncia, no siendo necesario en caso de medidas
cautelares iniciales.

En caso de aparecer Violencia de Género, se debera poner en conocimiento de las autoridades.
El caso con menores debera ser llevado a través de un protocolo especifico.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion de
SENELX, S.L. adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de
la situacion de acoso.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada.

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no RLP.

La comisién de instruccién podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo.
Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios
0 no de acoso.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones
del acta, la comisién instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision lo hara constar en
el acta.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a
la direccion de SENELX, S.L. a adoptar medidas.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a 13 dias laborables.

9 La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier queja, denuncia o
reclamacién que se plantee tendra presuncidn de veracidad.



La resolucion del expediente de acoso

La direccion de SENELX, S.L.., una vez recibidas las conclusiones de la comisién
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias
laborables.
La decisién se comunicara también a la comisién de seguimiento del plan de igualdad y a
la persona responsable de prevencion de riesgos laborales.
En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de SENELX, S.L. procedera a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas.
En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccion de SENELX, S.L. mantendra un deber activo de seguimiento,
independientemente de que tenga otra sancién acorde a la graduacion del acoso.
La direccion de SENELX, S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
que la situacién vuelva a repetirse, como:

a. Formacién individual o grupal.

b. Campafas divulgativas.

c. Charlas magistrales.

La resolucion serd remitida, en la parte que corresponda en cada caso y con las debidas
salvaguardas del principio de confidencialidad a las partes directamente afectadas.

Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendra/estara obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es

decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.



Medidas reactivas: régimen disciplinario

Infracciones y sanciones

En todo caso, en el orden social, el régimen aplicable sera el regulado por el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto

Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

No podran sancionarse los hechos que hayan sido sancionados penal o administrativamente, en

los casos en que se aprecie identidad de sujeto, de hecho y de fundamento.

En el ANEXO aparece una orientacién en referente a este epigrafe propuesto por la normativa

vigente.

Competencia en caso de participacion de entidades externas

La incoacion e instruccién de los expedientes sancionadores, asi como la imposicion de las
correspondientes sanciones administrativas, correspondera a cada Administracion publica en el
ambito de sus competencias, y a la Administracion General del Estado cuando el ambito territorial

de la conducta infractora sea superior al de una comunidad autbnoma.

En el ambito de la Administraciéon General del Estado, el procedimiento se iniciara siempre de
oficio, correspondiendo la instruccion a la Direccién General de Diversidad Sexual y Derechos
LGTBI, y el érgano competente para resolver el procedimiento sera la persona titular del Ministerio

de Igualdad.

No obstante, cuando se trate de infracciones muy graves y el importe de la sancién propuesta

exceda los 100.000 euros, sera competente el Consejo de Ministros.



Modelo de denuncia en SENELX, S.L.

La solicitud de intervencion debera contener como minimo:

La identidad de la persona denunciante y sus datos de contacto.

En el caso de no coincidir con el/la denunciante, identificaciéon de la persona que
presumiblemente esta sufriendo las conductas de acoso.

Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos.

Datos identificativos de los testigos, si existieran.

Copia de documentos y de cualquier otra informacion que se considere pertinente.

Datos identificativos de la persona que ejerce el acoso
I. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

[J  Otras (Especificar):

1l. Datos de la persona que ha sufrido el acoso
Nombre:
Apellidos:
DNI:
Puesto:
Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:
Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

11l. Datos de la persona agresora
Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:



IV. Descripcion de los hechos

V. Testigos y/o pruebas

V. Solicitud

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

Convenio de Referencia

La empresa se rige por los siguientes convenios:

Convenio colectivo de trabajo para el sector privado de residencias para la tercera edad,
servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la
autonomia personal, en la Comunitat Valenciana, cédigo 80000265011996. Disponible en:
https://dogv.gva.es/datos/2020/05/18/pdf/2020_3371.pdf

Convenio Colectivo 2021-2022-2024 del sector intervencion social de Alava, cédigo
numero 01100025012015. Disponible en:

https://www.esk.eus/images/berriak/2023/03/Convenio%20Intervencion%20Social%20Al
ava%202021-2024 .pdf

Convenio colectivo 2018-2019-2020 para la empresa UTE Centro de Dia Bizia, cédigo
numero 01100111012012. Disponible en:



https://www.iberley.es/convenios/empresa/convenio-colectivo-empresa-ute-centro-dia-
bizia-100237

e Convenio colectivo para las empresas que tengan adjudicada mediante contrato con
alguna administracién publica la gestién de residencias de tercera edad, servicios de
atencién a las personas dependientes y desarrollo de la promociéon de la autonomia
personal, centros de dia, centros mujer 24 horas, centros de acogida y servicio de ayuda
a domicilio de titularidad publica y gestion privada, en la Comunitat Valenciana.

Otras cuestiones del régimen disciplinario segun la ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los

derechos de las personas LGTBI.

Articulo 79. Infracciones.

1. Las infracciones en materia de igualdad de trato y no discriminacién por razén de orientacién e
identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas sexuales se califican como leves, graves y muy

graves, en atencion a la naturaleza de la obligacién incumplida.

2. Son infracciones administrativas leves:

a) Utilizar o emitir expresiones vejatorias contra las personas por razén de su orientacion e identidad

sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales en la prestacion de servicios publicos o privados.

b) No facilitar la labor o negarse parcialmente a colaborar con la accion investigadora de los servicios

de inspeccion en el cumplimiento de los mandatos establecidos en esta ley.

c¢) Causar dafios o deslucimiento, cuando no constituyan infracciéon penal, a bienes muebles o
inmuebles pertenecientes a personas LGTBI o a sus familias por razén de su orientacion e identidad sexual,
expresién de género o caracteristicas sexuales, o destinados a la proteccion de los derechos de las personas
LGTBI, tales como centros asociativos LGTBI, o a la recuperacién de la memoria histérica del colectivo LGTBI,

tales como monumentos o placas conmemorativas.
3. Son infracciones administrativas graves:

a) La no retirada de las expresiones vejatorias a las que se refiere el apartado 2.a) de este articulo
contenidas en sitios web o redes sociales por parte de la persona prestadora de un servicio de la sociedad

de la informacién, una vez tenga conocimiento efectivo del uso de estas expresiones.

b) La realizacién de actos o la imposicién de disposiciones o clausulas en los negocios juridicos que

supongan, directa o indirectamente, un trato menos favorable a la persona por razén de su orientacion o



identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales en relacion con ofra persona que se

encuentre en situacion analoga o comparable.

¢) La obstruccion o negativa absoluta a la actuacion de los servicios de inspeccion correspondientes
en el cumplimiento de los mandatos establecidos en esta ley.

4. Son infracciones administrativas muy graves:

a) El acoso discriminatorio, cuando no constituya infraccién penal, por razon de orientacion e identidad

sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

b) Las represalias, entendidas como el trato adverso que reciba una persona como consecuencia de
haber presentado una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinado a impedir su
discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales y

a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

¢) La negativa a atender o asistir a quienes hayan sufrido cualquier tipo de discriminacion por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, por quien, por su condicion o

puesto, tenga obligacion de atender a la victima, cuando no constituya infraccion penal.

d) La promocién o la practica de métodos, programas o terapias de aversion, conversion o
contracondicionamiento, ya sean psicolégicos, fisicos o mediante farmacos, que tengan por finalidad
modificar la orientacion sexual, la identidad sexual, o la expresion de género de las personas, con

independencia del consentimiento que pudieran haber prestado las mismas o sus representantes legales.

e) La elaboracion, utilizacién o difusion en centros educativos de libros de texto y materiales didacticos
que presenten a las personas como superiores o inferiores en dignidad humana en funcién de su orientacion

e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

f) La convocatoria de espectaculos publicos o actividades recreativas que tengan como objeto la

incitacion a realizar conductas tipificadas como graves o muy graves en el presente Titulo.

g) La denegacion, cuando no constituya infraccion penal, del acceso a los establecimientos, bienes y
servicios disponibles para el publico y la oferta de los mismos, incluida la vivienda, cuando dicha denegacién
esté motivada por la orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales de la

persona.

h) La vulneracién de la prohibicion de practicas de modificacion genital en personas menores de doce

afios establecida en el articulo 19.2 de esta ley, cuando no constituya infraccion penal.

i) La victimizacién secundaria, entendida como el incumplimiento por parte de las Administraciones
publicas de las obligaciones de atencion previstas en esta ley que den lugar a un nuevo dafio psicolégico

para la victima.



Articulo 80. Sanciones y criterios de graduacion.

1. Las infracciones leves seran sancionadas con apercibimiento o con multa de 200 a 2.000 euros.

2. Las infracciones graves seran sancionadas con multa de 2.001 a 10.000 euros. Ademas, en atencion
al sujeto infractor y al ambito en que la infraccién se haya producido, podran imponerse motivadamente como

sanciones o medidas accesorias alguna o algunas de las siguientes:

a) La supresion, cancelacién o suspension, total o parcial, de subvenciones que la persona sancionada

tuviera reconocidas o hubiera solicitado en el sector de actividad en cuyo ambito se produce la infraccién.
b) La prohibicion de acceder a cualquier tipo de ayuda publica por un periodo de un ario.

c) La prohibicién de contratar con la Administracién, sus organismos auténomos o entes publicos por

un periodo de un afio.

3. Las infracciones muy graves seran sancionadas con multa de 10.001 a 150.000 euros. Ademas, en
atencion al sujeto infractor y al ambito en que la infraccibn se haya producido, podra imponerse

motivadamente alguna o algunas de las sanciones o medidas accesorias siguientes:

a) Ladenegacion, supresion, cancelacion o suspension, total o parcial, de subvenciones que la persona
sancionada tuviera reconocidas o hubiera solicitado en el sector de actividad en cuyo ambito se produce la

infraccion.
b) La prohibicién de acceder a cualquier tipo de ayuda publica por un periodo de hasta tres afios.

c) La prohibicién de contratar con la Administracién, sus organismos autébnomos o entes publicos por

un periodo de hasta tres afios.

d) El cierre del establecimiento en que se haya producido la discriminacién por un término maximo de

tres afios, cuando la persona infractora sea la responsable del establecimiento.

e) Elcese en la actividad econémica o profesional desarrollada por la persona infractora por un término

maximo de tres afos.

4. La multa y la sancién accesoria, en su caso, impuesta por el 6rgano administrativo sancionador
debera guardar la debida adecuacion y proporcionalidad con la gravedad del hecho constitutivo de la
infraccion, y el importe de la multa debera fijarse de modo que a la persona infractora no le resulte mas
beneficioso su abono que la comision de la infraccion. En todo caso, las sanciones se determinaran con

arreglo a los siguientes criterios:

a) La naturaleza y gravedad de los riesgos o perjuicios causados a las personas o bienes.

b) La intencionalidad de la persona infractora.



¢) La reincidencia. A los efectos de lo previsto en esta ley, existe reincidencia cuando la o las personas
responsables de la infraccién hayan sido sancionadas antes de la comision de la infracciéon, mediante
resolucion firme en via administrativa, por la realizacién de una infraccién de la misma naturaleza en el plazo

de dos arios, contados desde la notificacion de aquella.
d) La trascendencia social de los hechos.
e) El beneficio que haya obtenido la persona infractora.

f) El incumplimiento de las advertencias o requerimientos que previamente haya realizado la

Administracion.

g) La reparacion voluntaria de los dafios causados o la subsanacion de los hechos constitutivos de la
infraccion, siempre que ello tenga lugar antes de que recaiga resolucion definitiva en el procedimiento

sancionador.

h) Que los hechos constituyan discriminacion mditiple.

5. Cuando de la comisién de una infraccién derive necesariamente la comisién de otra u otras, se

impondra la sancion correspondiente a la infraccion mas grave.

6. En la imposicion de sanciones, por resolucion motivada del érgano que resuelva el expediente
sancionador, con el consentimiento de la persona sancionada, y siempre que no se trate de infracciones muy
graves, se podra sustituir la sancion econémica por la prestacion de su cooperacion personal no retribuida
en actividades de utilidad publica, con interés social y valor educativo, o en labores de reparacién de los
darios causados o de apoyo o asistencia a las victimas de los actos de discriminacion, por la asistencia a
cursos de formacién o a sesiones individualizadas, o por cualquier otra medida alternativa que tenga la
finalidad de sensibilizar a la persona infractora sobre la igualdad de trato y no discriminacién por razén de
orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, y de reparar el dafio moral de

las victimas y de los grupos afectados.

Articulo 81. Prescripcion de las infracciones y de las sanciones.

1. Las infracciones muy graves prescribiran a los tres afios, las graves a los dos afios y las leves a los

nueve meses.

2. Las sanciones impuestas por infracciones muy graves prescribiran a los dos afios, las graves al afio

y las leves a los seis meses.

Articulo 82. Prohibicion de ayudas a asociaciones que cometan, inciten o promocionen actos
discriminatorios o de violencia contra las personas LGTBI.

No se concederan, proporcionaran, u otorgaran subvenciones, recursos ni fondos publicos de ningtn
tipo, ni directa ni indirectamente, a ninguna persona fisica o juridica, publica, privada o de financiacién mixta

que cometa, incite o promocione LGTBIfobia, incluyendo la promociéon o realizacién de terapias de

conversion.



Disposicion adicional cuarta. Aplicacién supletoria de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Lo establecido en esta ley se llevara a cabo sin perjuicio de lo previsto con caracter general en la
Ley 16/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, que se aplicara en todo

lo que no se encuentre regulado de manera especifica en la presente ley.

Disposicion transitoria primera. Régimen transitorio de procedimientos.

A los procedimientos administrativos y judiciales ya iniciados con anterioridad a la entrada en vigor de
esta ley no les seréa de aplicacion la misma, rigiéndose por la normativa anterior, sin perjuicio de lo establecido

en la disposicion transitoria segunda.

Disposicion final tercera. Modificacion de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan
las empresas de trabajo temporal.
El apartado 1 del articulo 11 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de

trabajo temporal, queda redactado en los siguientes términos:

«1. Los trabajadores contratados para ser cedidos a empresas usuarias tendran derecho, durante los
periodos de prestacion de servicios en las mismas, a la aplicacion de las condiciones esenciales de trabajo
y empleo que les corresponderian de haber sido contratados directamente por la empresa usuaria para

ocupar el mismo puesto.

A estos efectos, se consideraran condiciones esenciales de trabajo y empleo las referidas a la
remuneracion, la duracién de la jornada, las horas extraordinarias, los periodos de descanso, el trabajo

nocturno, las vacaciones y los dias festivos.

La remuneracién comprendera todas las retribuciones econémicas, fijas o variables, establecidas para
el puesto de trabajo a desarrollar en el convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria que estén vinculadas
a dicho puesto de trabajo. Debera incluir, en todo caso, la parte proporcional correspondiente al descanso
semanal, las pagas extraordinarias, los festivos y las vacaciones. Sera responsabilidad de la empresa usuaria
la cuantificacién de las percepciones finales del trabajador y, a tal efecto, dicha empresa usuaria debera

consignar las retribuciones a que se refiere este parrafo en el contrato de puesta a disposicion del trabajador.

Asimismo, los trabajadores contratados para ser cedidos tendran derecho a que se les apliquen las
mismas disposiciones que a los trabajadores de la empresa usuaria en materia de proteccion de las mujeres
embarazadas y en periodo de lactancia, y de los menores, asi como a la igualdad de trato entre hombres y
mujeres y a la aplicacion de las mismas disposiciones adoptadas con vistas a combatir las discriminaciones
basadas en el sexo, la raza o el origen étnico, la religiébn o las creencias, la discapacidad, la edad, la

orientacion e identidad sexual, la expresion de género o las caracteristicas sexuales.»



Disposicion final cuarta. Modificacion de la Ley 29/1998, de 13 de julio, requladora de la
Jurisdicciéon Contencioso-administrativa.

La Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-administrativa, queda
modificada como sigue:

Uno. Se introduce una nueva letra j) en el apartado 1 del articulo 19, en los siguientes términos:

«j) Para la defensa de los derechos e intereses de las personas victimas de discriminacién por
orientacion e identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas sexuales, ademas de las personas
afectadas y siempre que cuenten con su autorizacion expresa, estaran también legitimados los partidos
politicos, las organizaciones sindicales, las organizaciones empresariales, las asociaciones profesionales de
personas trabajadoras autbnomas, las asociaciones de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones
y organizaciones legalmente constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocién de los derechos
de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales o de sus familias, de acuerdo con lo
establecido en la Ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos

de las personas LGTBI.

Cuando las personas afectadas sean una pluralidad indeterminada o de dificil determinacion, la
legitimacién para demandar en juicio la defensa de estos intereses difusos correspondera exclusivamente a
los organismos publicos con competencia en la materia, a los partidos politicos, las organizaciones sindicales,
las organizaciones empresariales, las asociaciones profesionales de personas trabajadoras auténomas, las
asociaciones de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones y organizaciones legalmente
constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocion de los derechos de las personas lesbianas,

gais, bisexuales, trans e intersexuales o de sus familias.

La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso discriminatorio por razén de

orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.»

Dos. El apartado 7 del articulo 60 queda redactado del siguiente modo:

«7. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones de la
parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo, orientacion e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales y aporte indicios fundados sobre su existencia,
correspondera a la parte demandada la aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente

probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, de oficio o a instancia de parte,

podra recabar informe o dictamen de los organismos publicos competentes.»

Disposicion final quinta. Modificacion de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

La Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil, queda modificada como sigue.



Uno. Se introduce un nuevo articulo 11 ter, en los siguientes términos:

«Articulo 11 ter. Legitimacion para la defensa del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion por

razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

1. Para la defensa de los derechos e intereses de las personas victimas de discriminacién por razones
de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, ademas de las personas
afectadas y siempre que cuenten con su autorizacion expresa, estaran también legitimados los partidos
politicos, las organizaciones sindicales, las organizaciones empresariales, las asociaciones profesionales de
personas trabajadoras autbnomas, las asociaciones de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones
y organizaciones legalmente constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocién de los derechos
de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales o de sus familias, de acuerdo con lo
establecido en la Ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI.

2. Cuando las personas afectadas sean una pluralidad indeterminada o de dificil determinacion, la
legitimacién para demandar en juicio la defensa de estos intereses difusos correspondera exclusivamente a
los organismos publicos con competencia en la materia, a los partidos politicos, las organizaciones sindicales,
las organizaciones empresariales, las asociaciones profesionales de personas trabajadoras auténomas, las
asociaciones de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones y organizaciones legalmente
constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocién de los derechos de las personas lesbianas,

gais, bisexuales, trans e intersexuales o de sus familias.

3. La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre acoso discriminatorio por razén de

orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.»

Dos. Se introduce un nuevo articulo 15 quater en los siguientes términos:

«Articulo 15 quater. Publicidad e intervencion en procesos para la defensa del derecho a la igualdad de
trato y no discriminacion por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas

sexuales.

1. En los procesos promovidos por partidos politicos, organizaciones sindicales, asociaciones
profesionales de trabajadores auténomos, organizaciones de personas consumidoras y usuarias y
asociaciones y organizaciones legalmente constituidas, que tengan entre sus fines la defensa y promocion
de los derechos de las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales y de sus familias, se llamara
al proceso a quienes tengan la condicién de personas afectadas por haber sufrido la situacion de
discriminacién que dio origen al proceso, para que hagan valer su derecho o interés individual. Este

llamamiento se hara por el Letrado de la Administracién de Justicia.

2. El Ministerio Fiscal sera parte en estos procesos cuando el interés social lo justifique. El Tribunal que
conozca de alguno de estos procesos comunicara su iniciacion al Ministerio Fiscal para que valore la

posibilidad de su personacion.



3. Cuando se trate de un proceso en el que estén determinadas o sean facilmente determinables las
personas afectadas por la situacién de discriminacién, el demandante o demandantes deberan haber
comunicado previamente su propdésito de presentacién de la demanda a todos los interesados. En este caso,
tras el llamamiento, la persona afectada podra intervenir en el proceso en cualquier momento, pero solo podra

realizar los actos procesales que no hubieran precluido.

4. Cuando se trate de un proceso en el que la situacién de discriminacién perjudique a una pluralidad
de personas indeterminadas o de dificil determinacion, el llamamiento suspendera el curso del proceso por
un plazo que no excedera de dos meses y que el Letrado de la Administracion de Justicia determinaré en
cada caso atendiendo a las circunstancias o complejidad del hecho y a las dificultades de determinacién y
localizacién de las personas afectadas. El proceso se reanudara con la intervencién de todas aquellas que
hayan acudido al llamamiento, no admitiéndose la personacion individual de personas afectadas en un
momento posterior, sin perjuicio de que éstas puedan hacer valer sus derechos o intereses conforme a lo

dispuesto en los articulos 221 y 519.»

Tres. El apartado 5 del articulo 217 queda redactado del siguiente modo:

«5. En aquellos procesos en los que las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones
discriminatorias por razén del sexo, la orientacion e identidad sexual, expresion de género o las
caracteristicas sexuales, y aporte indicios fundados sobre su existencia, correspondera a la parte demandada
la aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y

de su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, de oficio o a instancia de parte,

podré recabar informe o dictamen de los organismos publicos competentes.»

Disposicion final sexta. Modificacion del texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

El texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real

Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, queda modificado del siguiente modo:

Uno. El apartado 12 del articulo 8 queda redactado en los siguientes términos:

«12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones directas o indirectas
desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones,
Jjornadas, formacién, promocién y demas condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido
el racial o étnico, estado civil, condicion social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado espafiol, asi como las
decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o judicial destinada a exigir el

cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.»



Dos. El apartado 13 bis del articulo 8 queda redactado en los siguientes términos:

«13 bis. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales y el acoso por razén de sexo,
cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera
que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, este no hubiera adoptado las

medidas necesarias para impedirlo.»

Tres. La letra d) del apartado 2 del articulo 10 bis queda redactada en los siguientes términos:

«d) Las decisiones adoptadas en aplicacion de la Ley sobre implicacion de los trabajadores en las
sociedades anbnimas y cooperativas europeas, que contengan o supongan cualquier tipo de discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o adversas por razén de
sexo, nacionalidad, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religibn o convicciones, ideas politicas,
orientacion e identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, adhesién o no a un sindicato,

a sus acuerdos o al gjercicio, en general, de las actividades sindicales, o lengua.»

Cuatro. La letra c) del apartado 1 del articulo 16 queda redactada en los siguientes términos:

«c) Solicitar datos de caracter personal en los procesos de seleccion o establecer condiciones,
mediante la publicidad, difusién o por cualquier otro medio, que constituyan discriminaciones para el acceso
al empleo por motivos de sexo, origen, incluido el racial o étnico, edad, estado civil, discapacidad, religion o
convicciones, opinién politica, orientacion e identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales,

afiliacion sindical, condicién social y lengua dentro del Estado.»

Disposicion final novena. Modificacion de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del
Trabajo Autonomo.
La letra a) del apartado 3 del articulo 4 de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo

Autdénomo, queda redactada en los siguientes términos:

«a) A laigualdad ante la ley y a no ser discriminados, directa o indirectamente, por razén de nacimiento,
origen racial o étnico, sexo, estado civil, religién, convicciones, discapacidad, edad, orientacion e identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, uso de alguna de las lenguas oficiales dentro de

Esparia o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.»

Disposicion final duodécima. Modificacion de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccion social.

Se introduce un nuevo apartado 5 en el articulo 17 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de

la jurisdiccion social, reenumerandose como apartado 6 el actual apartado 5, en los siguientes términos:



«5. Para la defensa de los derechos e intereses de las personas victimas de discriminacion por
orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales, ademas de las personas
afectadas y siempre que cuenten con su autorizacion expresa, estaran también legitimados los partidos
politicos, las organizaciones sindicales, las organizaciones empresariales, las asociaciones profesionales de
personas trabajadoras auténomas, las organizaciones de personas consumidoras y usuarias y las
asociaciones y organizaciones legalmente constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocién de
los derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales o de sus familias, de acuerdo
con lo establecido en la Ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los

derechos de las personas LGTBI.

Cuando las personas afectadas sean una pluralidad indeterminada o de dificil determinacion, la
legitimacién para demandar en juicio la defensa de estos intereses difusos correspondera exclusivamente a
los organismos publicos con competencia en la materia, a los partidos politicos, las organizaciones sindicales,
las organizaciones empresariales, las asociaciones profesionales de personas trabajadoras auténomas, las
organizaciones de personas consumidoras y usuarias y las asociaciones y organizaciones legalmente
constituidas que tengan entre sus fines la defensa y promocion de los derechos de las personas lesbianas,

gais, bisexuales, trans e intersexuales o de sus familias.

La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre acoso discriminatorio por razén de

orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.»

Disposicion final decimocuarta. Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.
El texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto

Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, queda modificado como sigue:

Uno. La letra c) del apartado 2 del articulo 4 queda redactada en los siguientes términos:

«c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones
de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién social,
religién o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad sexual, expresion de género, caracteristicas

sexuales, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espariol.
Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones
de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de que se trate.»

Dos. La letra b) del apartado 4 del articulo 11 queda redactada como sigue:

«b) Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion,
acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, violencia de género, interrumpiran el

coémputo de la duracion del contrato.»



Tres. El apartado 3 del articulo 14 queda redactado como sigue:

«3. Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contrato producira
plenos efectos, computandose el tiempo de los servicios prestados en la antigiiedad de la persona trabajadora

en la empresa.

Las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion,
acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia, violencia de género, que afecten a la
persona trabajadora durante el periodo de prueba, interrumpen el computo del mismo siempre que se

produzca acuerdo entre ambas partes.»

Cuatro. El apartado 1 del articulo 17 queda redactado en los siguientes términos:

«1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo,
asi como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de
discriminacién directa o indirecta desfavorables por razén de edad o discapacidad o a situaciones de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién
social, religibn o convicciones, ideas politicas, orientacién e identidad sexual, expresién de género,
caracteristicas sexuales, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas

pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

Seran igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y las decisiones del empresario que supongan un
trato desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante
una accion administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no

discriminacion.

El incumplimiento de la obligacién de tomar medidas de proteccion frente a la discriminacion y la violencia
dirigida a las personas LGTBI a que se refiere el articulo 62.3 de la Ley para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI dara lugar a la asuncion de

responsabilidad de las personas empleadoras en los términos del articulo 62.2 de la misma norma.»

Cinco. El apartado 8 del articulo 37 queda redactado como sigue:

«8. Las personas trabajadoras que tengan la consideracién de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacién
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También tendran derecho a realizar
Su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre
en ambos casos que esta modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones

desarrolladas por la persona.



Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan
en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes legales de las personas
trabajadoras, o conforme al acuerdo entre la empresa y las personas trabajadoras afectadas. En su defecto,
la concrecién de estos derechos correspondera a estas, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el

apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucién de discrepancias.»

Seis. Los apartados 4 y 5 del articulo 40 quedan redactados como sigue:

«4. Las personas trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian
prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendran
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que

la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a los trabajadores las vacantes existentes

en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de seis meses, durante los cuales

la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban los trabajadores.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o

la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaeréa la mencionada obligacion de reserva.

5. Para hacer efectivo su derecho de proteccion a la salud, los trabajadores con discapacidad que
acrediten la necesidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de habilitacion o rehabilitacién médico-
funcional o atencién, tratamiento u orientacioén psicolégica relacionado con su discapacidad, tendran derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que la empresa tuviera vacante en
otro de sus centros de trabajo en una localidad en que sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos
y condiciones establecidos en el apartado anterior para las trabajadoras victimas de violencia de género y

para las victimas del terrorismo.»

Siete. La letra n) del apartado 1 del articulo 45, que queda redactada de la siguiente manera:

«n) Decisién de la persona trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como

consecuencia de ser victima de violencia de género.»

Ocho. Elapartado 4 en el articulo 48, al que se afiade un nuevo parrafo final, en los siguientes términos:

«A efectos de lo dispuesto en este apartado, el término de madre biolégica incluye también a las personas

trans gestantes.»

Nueve. La letra m) del apartado 1 del articulo 49, que queda redactada como sigue:



«m) Por decisién de la persona trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto

de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.»

Diez. La letra b) del apartado 4 del articulo 53, que queda redactada como sigue:

«b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensién a que se refiere la letra a); el de las personas trabajadoras que hayan solicitado uno
de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 5 y 6 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o
hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las personas
trabajadoras victimas de violencia de género, por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de
los derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social

integral.»

Once. La letra b) del apartado 5 del articulo 55, que queda redactada como sigue:

«b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensién a que se refiere la letra a); el de las personas trabajadoras que hayan solicitado uno
de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 5 y 6 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o
hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las personas
trabajadoras victimas de violencia de género, por el gjercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de
los derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social

integral.»

Disposicion final decimoquinta. Modificacion del texto refundido de la Ley de Empleo, aprobado
por Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre.

Se modifica la letra f) del apartado 4 del articulo 33 del texto refundido de la Ley de Empleo, aprobado
por Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, que queda redactada en los siguientes términos:

«f) Garantizar, en su ambito de actuacion, el principio de igualdad en el acceso al empleo, no pudiendo
establecer discriminacion alguna, directa o indirecta, basada en motivos de origen, incluido el racial o étnico,
sexo, edad, estado civil, religién o convicciones, opinién politica, orientacion e identidad sexual, expresion de
género, caracteristicas sexuales, afiliacién sindical, condicién social, lengua dentro del Estado y discapacidad,
siempre que los trabajadores se hallasen en condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo o empleo de

que se trate.»

Disposicion final decimoséptima. Modificacion de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de
Contratos del Sector Publico.

Uno. Se moaodifica la letra b) del apartado 1 del articulo 71 de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre de

Contratos del Sector Publico, que queda redactada en los siguientes términos:



«b) Haber sido sancionadas con caracter firme por infraccién grave en materia profesional que ponga
en entredicho su integridad, de disciplina de mercado, de falseamiento de la competencia, de integracién
laboral y de igualdad de oportunidades y no discriminaciéon de las personas con discapacidad, o de
extranjeria, de conformidad con lo establecido en la normativa vigente; o por infracciébn muy grave en materia
medioambiental de conformidad con lo establecido en la normativa vigente, o por infraccién muy grave en
materia laboral o social, de acuerdo con lo dispuesto en el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, asi como
por la infraccion grave prevista en el articulo 22.2 del citado texto o por infracciéon grave o muy grave en
materia de igualdad de trato y no discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales, cuando se acuerde la prohibicion en los términos previstos en la Ley para

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

Dos. Se afiade un apartado 3 bis al articulo 122 de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre de Contratos del

Sector Publico con el siguiente contenido:

«3 bis. Las Administraciones publicas incorporaran en los pliegos de clausulas administrativas
particulares condiciones especiales de ejecucion o criterios de adjudicacion dirigidos a la promocién de la
igualdad de trato y no discriminacién por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresién de género

y caracteristicas sexuales, siempre que exista vinculacioén con el objeto del contrato.»



Glosario

Asexual: Persona que no siente atraccion sexual por nadie.

Agénero: Persona que no se siente a si misma ni como hombre ni como mujer, que no tiene

identidad de género 0 ningun género que expresar.
Bifobia: Odio, prejuicio y / o discriminacion hacia las personas bisexuales o percibidos como tal.

Binario: Modelo que establece dos unicos géneros el masculino y el femenino, y los atribuye a dos
Unicos sexos posibles, el sexo femenino va unido al género mujer, y el masculino, al género hombre.
Este sistema excluye a las personas con identidades o expresiones de género diversas y a las

personas con cuerpos normativos segun el modelo (como las personas intersexuales).

Bisexual. Persona que siente atracciéon romantica o sexual, tanto hacia personas de su mismo

geénero, como del género contrario.

Cisgénero: Persona cuya identidad coincide con el sexo biolégico que se le asigné cuando nacié.

Por ejemplo, personas que al nacer se le asigna el sexo de hombre 0 mujer y se sienten como tales.

Deadname: Palabra que hace referencia al nombre de nacimiento de la persona trans y no a aquel
con el que se siente identificada.

Despatologizacion trans. Acciones destinadas a conseguir que las instituciones médicas dejen
de considerar la transexualidad como una enfermedad mental y pase a reconocerse como una

manifestaciéon mas de la diversidad del ser humano.

Disforia de género: Expresion usada por profesionales de la medicina y la psicologia que describe
el estrés, angustia, infelicidad y ansiedad que las personas transgénero pueden sentir cuando su

cuerpo y su identidad de género no coinciden.

Estereotipo: Nocion o imagen fija que se tiene cominmente de una persona o grupo, basada en
una simplificacion excesiva de algunos comportamientos o rasgos observados en esas personas.

Generalmente los estereotipos son negativos.



Expresion de género: Manera de mostrar nuestro cuerpo y de actuar de acuerdo o no a los canones
socioculturales de lo que se espera de un hombre o de una mujer. Esta expresion opera a través de
nuestro nombre, actitud, vestimenta, gestos, el tono de voz y otros aspectos considerados fuera de

los patrones hegemaénicos para expresar el género.

Gay: Hombre homosexual que siente atraccion fisica, afectiva y/o sexual hacia otros hombres.

Gaifobia: Odio, prejuicio y / o discriminacion hacia los hombres gays o percibidos como tal.

Género binario: Idea que existen Unicamente dos géneros sociales - hombre y mujer - basados en

dos unicos sexos - macho y hembra.

Género fluido: Persona que entiende el género como una categoria flexible, procesal y cambiante

alo largo de la vida

Género no binario: Persona que no se identifica con las categorias binarias hombre/mujer

establecidas tradicionalmente.

Heterosexual: Persona que se siente atraida de forma sexual y/o afectiva por personas del sexo

opuesto.

Heteronormatividad. Régimen social y cultural que impone la heterosexualidad como la Unica
orientacién aceptada, valida, correcta y/o normal.

Homofobia: Miedo irracional, odio, intolerancia, prejuicio o discriminacion contra las personas

LGTBI. Se puede manifestar como abuso verbal, emocional, fisico y sexual.

Homosexualidad. Atraccion emocional, afectiva y/o sexual que tiene una persona hacia otras de su

mismo género (lesbianas o gais).

Identidad de género: Se refiere a sentimientos y experiencias, tanto internas como externas, en
relacion a la percepcion corporal. Es decir, como la persona siente su género, que puede coincidir o

no con lo que la sociedad espera por el sexo que le asignaron al nacer, y cémo lo expresa.

Intersexfobia: Odio, prejuicio y / o discriminacién hacia las personas intersexuales o percibidos

como tal.



Intersexual: Persona que al nacer presenta caracteristicas de ambos sexos. En muchas ocasiones,
los médicos aconsejan a los padres operar para mantener un unico sexo, corriendo el riesgo de que

este no sea el que la persona manifieste posteriormente.

Lesbiana: Mujer homosexual que siente atraccion fisica, afectiva y/o sexual hacia otras mujeres.

Lesbofobia: Odio, prejuicio y / o discriminacion hacia las mujeres lesbianas y / o a las mujeres

percibidas como tal.

LGTBI: Acronimo relativo a personas lesbianas, gays, trans, bisexuales y personas que presentan

diversidad en su desarrollo sexual.

LGTBI-fobia: Rechazo, miedo, repudio, prejuicio o discriminaciéon hacia mujeres u hombres que se

reconocen a si mismos como LGTBI.

Normatividad: Tendencia a considerar las relaciones heterosexuales tradicionales como la norma

y todas las demas conductas y relaciones afectivo como desviaciones de dicha norma.

Serofobia: Es el estigma y discriminacion basado en el miedo irracional hacia las personas que
tienen VIH, evitando cualquier tipo de acercamiento o contacto con las personas que son

seropositivas o portadoras.

Sexismo: Actitud, sesgos y discriminaciones que estan a favor de un sexo y / o género. El sexismo
puede afectar cualquier género, pero esta particularmente documentado que afecta mas a personas

del género femenino.

Trans: Término paraguas que engloba todas las personas que se identifican con un género diferente

del asignado al nacer o que expresan su identidad de género de manera no normativa.

Transfobia: Odio, prejuicio y / o discriminacion hacia las personas trans* y las personas percibidas

como tales.

Transgénero: Persona que siente discordancia con el sexo denominado bioldgico, establecido al

nacer, y con las expectativas sociales de género.

Transexual: Persona que no se siente identificada con su sexo llamado biolégico, por lo que siente
un gran rechazo hacia su cuerpo de manera que aplica una serie de tratamientos para adaptar su

corporalidad a su identidad sentida.
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