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Resumen Abstract

La consideracién a la orientacién sexual como causa
de discriminacion laboral se integré en el ordenamiento
social espafol hace ya dos décadas, pero la cuestion ha
recobrado actualidad a raiz de recientes intervenciones
normativas (Ley 15/2022 y Ley 4/2023) que portan
una clara intencion de fortalecer el convenio colectivo
como instrumento idoneo para superar la segregacion
de las personas trabajadoras no heterosexuales. Voluntad
detectada también en la legislacion autonémica dictada
al respecto. La negociacion colectiva de los ultimos
afios ofrece ya muestras en este sentido, centrandose
en dos areas tematicas: las politicas de igualdad y el
régimen juridico aplicable al acoso. Aunque con un peso
muy inferior, también el fomento de la diversidad en la

The consideration of sexual orientation as a cause of
labor discrimination was integrated into the Spanish
social system two decades ago, but the issue has regained
topicality as a result of recent regulatory interventions
(Law 15/2022 and Law 4/2023) that carry a clear
intention to strengthen the collective agreement as a
suitable instrument to overcome the segregation of non-
heterosexual workers. This intention is also detected
in the autonomous legislation passed in this regard.
Collective bargaining in recent years has already shown
signs of this, focusing on two thematic areas: equality
policies and the legal regime applicable to harassment.
Although with a much lower weight, the promotion of
diversity in the workforce is also becoming increasingly

plantilla alcanza cada vez mayor presencia. important.
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1. LA ORIENTACION SEXUAL COMO FACTOR DE DISCRIMINACION Y ACOSO
EN EL TRABAJO

La identificacion de las personas cisgénero y heterosexuales como presunta normalidad, al
punto de haber catalogado durante décadas a las alternativas no cisheterosexuales como trastornos
mentales, ha traido como consecuencia la historica discriminacién en multiples esferas de la vida
—incluido el trabajo— de cuantas quedan extramuros de aquel modelo. Segregacion que, no obstante,
aflora bajo expresiones distintas capaces de justificar un analisis separado, pues la existencia de
innegables puntos de confluencia no oculta las divergencias, reflejo evidente de lo que ha venido a
calificarse como “diversidad en la diversidad LGTBI+. Es patente, por consiguiente, y como con

! Este trabajo ha sido realizado en el marco del Proyecto de Investigacion PID2021-1226310B-C21, del Ministerio
de Ciencia e Innovacion, titulado “La inclusion social a través de la renovacion de elementos de estructura, relacion
y contenido en la negociacion colectiva”.

2 PicHARDO GALAN, J.I; ALONSO ALvarREZ, M.; PucHe CABEZAS, L. y Murnoz HErNANDEZ, O.: Guia ADIM LGTB+.
Inclusion de la diversidad sexual y de identidad de género en empresas y organizaciones, Madrid, Ministerio de la
Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad, 2019, p. 30 0 MoraLES ORTEGA, J.M.: “Medidas empresariales de
diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis juridico laboral”, Revista Lationamericana de Derecho
Social, nimero especial, 2022, p. 221.
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acierto ha indicado la doctrina, que “no todos los colectivos que configuran la categoria LGTBI estan
en la misma situacion de discriminacion, cuando menos, en el ambito laboral”, por lo que “hay que
poner luz propia a cada una de las diferentes situaciones que se ocultan tras cada una de las letras
que configuran la sigla™. El presente estudio intenta ponerla sobre la postergacion o el maltrato en el
trabajo debido a la orientacion sexual.

Si bien es cierto que la discriminacion laboral afecta con mayor intensidad a las personas
transexuales, y que las primeras normas dictadas para la proteccion del colectivo LGTBI se referian
la orientacién sexual®, conviene recordar que, mediante la cobertura proporcionada por la tutela
antidiscriminatoria por razén de sexo, la transexualidad obtuvo tutela judicial antes de que existiera
una normativa expresa para la salvaguarda de los derechos laborales del personal LGTBI; posibilidad
imposible de extender a la discriminacion por orientacion sexual® (salvo a la multiple/interseccional
que afecta a las mujeres lesbianas®), pues esta opera con independencia del sexo y del género de la
persona.

Por otra parte, y a mayor abundamiento, el superior riesgo asociado a la transexualidad no
justifica incurrir en el error de infravalorar la situacion laboral que enfrentan homosexuales, lesbianas
y bisexuales. Sirvan de ejemplo sendas controversias resueltas por el Tribunal de Justicia de 1a UE: la
primera, de 2013, se refiere a la no contratacion de un futbolista —cuya orientacion sexual era objeto
de especulaciones—, defendida por un directivo del equipo mediante afirmaciones homofobas en los
medios de comunicacion’; la segunda, de 2020, versa sobre las manifestaciones del miembro senior
de un despacho de abogados en las que hacia publico que la empresa jamas contrataria a alguien
homosexual®. Asimismo, las decisiones del Tribunal Europeo de Derechos Humanos que declaran
contraria al Convenio del mismo nombre la prohibicion de homosexuales en el ejército® o, ya en
Espaiia, la sentencia del Tribunal Constitucional que dictamina la vulneracion del derecho a no ser
discriminado por razén de la orientacion sexual en el caso de un despido por dicho motivo'. Los
hechos descritos en todas estas resoluciones dejan clara constancia de una arraigada homofobia que
ha venido dificultando a las personas no heterosexuales el pleno disfrute de sus derechos, algo que
afecta directamente a la dignidad, consagrada al mas alto nivel en el art. 10 CE.

Bajo las directrices proporcionadas por multiples instrumentos internacionales, y en
consonancia con las acciones desarrolladas en otros sectores del ordenamiento (tanto penal, como
civil''), también el laboral ha asumido tiempo atrds la necesidad de atender a las situaciones de

3 LuQUE PARRrA, M.: “Proyecto de ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI: aspectos laborales mas relevantes”, en VV.AA.: Los Briefs de la Asociacion
Espariola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Las claves de 2022, Madrid, AEDTSS, 2022, p. 299.

4 Rivas VANO, A.: “Situacion actual del tratamiento juridico de la diversidad sexual y de género en Espafia”, en
VV.AA.: Realidad social y discriminacion, MORALES ORTEGA, J.M. (Dir.), Murcia, Laborum, 2022, p 63.

> E1 TJUE recordo ya en 1998 (STJCE de 17 de febrero de 1998, C-249/96, asunto Grant) la necesidad de tutela frente
a la discriminacion por orientacion sexual, en tanto, a diferencia de lo que ocurria con la transexualidad (STJUE de
30 de abril de 1996, C-13/94, asunto Cornwall), no resulta operativa la normativa contra la discriminacion por razén
de género.

¢ De hecho, la discriminacion de la mujer lesbiana o bisexual se alza en ejemplo paradigmatico de como la orientacion
sexual a menudo es causa de discriminacion multiple o interseccional, CABEzA PEREIRO, J. Y VIQUEIRA PEREZ, C.:
Igualdad y no discriminacion laborales tras la Ley 15/2022, Cizur Menor, Aranzadi, 2023, p. 95.

7 STJUE de 25 de abril de 2013 (C-81/12), asunto Asociatta Accept.

8 STJUE de 23 de abril de 2020 (C-507/18), asunto NH/Associazione Avvocatura per i diritti LGTBI.

> SSTEDH de 27 de septiembre de 1999 (dos), casos (ambos contra el Reino Unido) Smith y Grady, uno, y Lustig-
Prean y Beckett, el otro.

10°STC 41/2006, de 13 de enero.

' Mediante actuaciones seguidas de relevantes pronunciamientos, como las SSTC 198/2012, de 6 de noviembre (de la
CE no se deduce que el matrimonio se sustente en la heterosexualidad), y 93/2013, de 23 de abril (descartando que
los homosexuales resulten, per se, no idéoneos para la adopcion de menores).
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desventaja padecidas por causa de la orientacion sexual. Hoy, la proteccion normativa deberia facilitar
al colectivo la posibilidad de trabajar sin necesidad de un esfuerzo de ocultacion ante el miedo a la
discriminacion.

Ahora bien, dado que el peligro subsiste (lo constata la UE en su Estrategia para la Igualdad
de las Personas LGTBIQ 2020-2025, donde habla de “situacion acuciante’), muchas personas LGTBI
optan por la autosegregracion en los sectores mas amigables con su realidad'? o escogen guardar en
secreto su condicion en el ambito laboral, ya sea por no querer hacer frente a comentarios inapropiados
y bromas o directamente por temor a la marginacion o el acoso en el trabajo!*. Ocultacion que afectara
a su libertad, satisfaccion y salud, pero también a sus derechos, sobre todo los emanados del vinculo
matrimonial o analoga relacion de afectividad.

Asi las cosas, aunque la decision individual de no expresar la propia orientacion sexual debe
ser respetada como una opcion personal que afecta a una cuestion perteneciente a la privacidad (y que
es intrascendente para la actividad laboral), resulta imprescindible crear contextos adecuados para
garantizar que su adopcion haya sido producto de la voluntad libre del sujeto y no de la autocensura
(u ocultamiento preventivo) impuesta por la amenaza de la burla, el rechazo o la violencia'*. Libertad
que no concurre cuando, pese a los avances legislativos y al disefio de un marco normativo expreso
para la proteccion de sus derechos, el trabajo sigue siendo un espacio hostil para las personas no
heterosexuales.

2. LA ORIENTACION SEXUAL EN LA LEY LABORAL ESPANOLA. EL
REFORZAMIENTO DEL PAPEL CORRESPONDIENTE AL CONVENIO

Lo que por discriminacion procede entender ha ido variando a lo largo del tiempo, por lo que
la “lista de factores odiosos inaceptables y considerados y tratados como discriminatorios”* se ha ido
ampliando para irradiar hacia ellos el esquema tutelar construido inicialmente con la pretension de
erradicar a la segregacion laboral femenina.

La consideracion de la orientacion sexual de las personas trabajadoras como motivo de
discriminacion, con haber sido tardia'®, no es, ni mucho menos, una cuestion novedosa dentro de la ley
espaifiola, pues se incorpord como referencia expresa en el ordenamiento social a principios del siglo
en curso. No obstante, recientes intervenciones normativas han traido de nuevo a la actualidad esta
causa de potencial segregacion y de acoso en el trabajo en el afan por ampliar la proteccion laboral
de —entre otros— el colectivo LGBTI.

12 VV.AA.: Las personas LGTB en el ambito del empleo en Espaiia: hacia espacios de trabajo inclusivos con la

orientacion sexual e identidad y expresion de género, GABRIEL, C. (Dir.) y HERRANZ, D. (Coord.), Madrid, Instituto

de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2018, p. 30 o0 MoraLES ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo

LGTBI+ en la negociacion colectiva”, en VV.AA.: Realidad social y discriminacion, MorALES ORTEGA, J.M. (Dir.),

cit., p. 105 y “Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis juridico laboral”,

cit., p. 238.

SAEZ LARA, C.: “Orientacion e identidad sexual en las relaciones de trabajo”, Trabajo, Persona, Derecho, Mercado,

num. 5, 2022, p. 46. Casi el 70% de personas LGB+ consideran un inconveniente ser LGB+ en la busqueda de

empleo y el 55% consideran que es una desventaja para promocionar. Se entiende asi que, pese a haber “salido del

armario” en el &mbito familiar y social, cuatro de cada diez ocultan su orientacion sexual en el trabajo, UGT: Hacia

centros de trabajo inclusivos. Discriminacion de las personas trans y LGTBI en el ambito laboral en Espaiia en

2023, 2% edicion, 2023, pp. 35, 37-38 y 41-42.

4 VV.AA.: Las personas LGTB en el ambito del empleo en Espaiia: hacia espacios de trabajo inclusivos con la
orientacion sexual e identidad y expresion de género, GABRIEL, C. (Dir.) y HERrRANZ, D. (Coord.), cit., pp. 24-26.

15 RoDRIGUEZ-PINERO Y BRrAVO-FERRER, M.: “Los contornos de la discriminacion”, Temas Laborales, nim. 162, 2022,
p. 12.

16 SAEZ LARA, C.: “Orientacion e identidad sexual en las relaciones de trabajo”, cit., p.45.

b}
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2.1. Estatuto de los Trabajadores y normativa conexa

El elenco de causas de discriminacion prohibidas listado en los arts. 4.2 y 17.1 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Estatuto de los Trabajadores (ET), se ha
ido conformando por aditamento hasta llegar a su version actual, resultado, en tltima instancia, de las
alteraciones introducidas por 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 (LLGTBI). Por cuanto hace,
en concreto, a la prohibicion de discriminacion por razoén de la orientacion sexual, su inclusion en el
ET (y la consiguiente sancion de nulidad de las decisiones empresariales, los pactos o las clausulas
convencionales contrarios a la misma) se remonta a la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, dictada en
cumplimiento del deber de trasponer la Directiva 2000/78/CE.

La proteccion dispensada por estos articulos y por las leyes conexas (Ley 36/2011, de 10
de octubre, reguladora de la jurisdiccion social -LRJS— y 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 -LISOS-), con significar un paso adelante frente al silencio de la regulacion precedente,
adolece de no pocos problemas de efectividad. No solo porque no siempre se ha logrado un desarrollo
paralelo de lo sustantivo y lo adjetivo, sino, sobre todo, por los problemas que su operatividad plantea
tanto en el momento de ingreso al trabajo, como una vez vigente la relacion laboral.

Si bien es cierto que los procesos de seleccidon no permiten inquirir a los candidatos o las
candidatas sobre extremos intimos irrelevantes para el desarrollo del trabajo (y como tal deben ser
consideradas las preferencias sexuales), y pese a la calificacion de tal conducta como infraccion muy
grave (art. 16 LISOS), en la practica cotidiana no son extrafios los excesos empresariales en las
entrevistas de trabajo. Por ello, ante una pregunta impertinente (que directa o indirectamente pudiera
revelar la orientacion sexual de la persona afectada) se ha venido afirmando el derecho a mentir'’, sea
por el deseo de preservar la propia intimidad, sea por el temor a las consecuencias nocivas aparejadas
a la revelacion.

Con todo, hay que tener presente que no siempre serd necesario interrogar sobre la orientacion
sexual de una persona para conocerla; asi ocurrird cuando esta opte por manifestarlo libremente
(deberia poder hacerlo sin detrimento) o cuando se acceda a tal conocimiento por otros cauces.
Adquiere aqui pleno significado la tutela antidiscriminatoria disefiada por el ordenamiento laboral, a
fin de impedir que la negativa a la contratacion se produzca por tal causa, que esta actie en detrimento
de las condiciones laborales o que conduzca al despido.

Pese a las virtudes del singular sistema probatorio aplicable a las alegaciones de discriminacion,
con una inversion de la carga de la prueba que se activa a partir de la aportacion de indicios'®, lo cierto

17 Conforme sienta, en reflexion aplicable a la hipotesis analizada, aunque planteada en relacion con la discriminacion
por razon de transexualidad, ALvarez Cuesta, H.: “Igualdad y no discriminacion en el trabajo por razon de identidad
sexual”, Revista de Derecho Social, nam. 65, 2014, pp. 14y 15.

18 La aplicacion de la técnica indiciaria ha llevado a declarar nulo el despido de un trabajador fundado en faltas de
respeto a compafieros (no acreditadas), pues el afectado, abiertamente homosexual, habia sido objeto de burlas y
comentarios ofensivos (STSJ Madrid de 21 de julio de 2020, rec. 1945/2010) o la denegacion del reingreso tras
excedencia forzosa (por falta de vacante, segin la empresa) de la empleada de una emisora catolica que se habia
casado con una mujer (STSJ Galicia de 17 de julio de 2008, rec. 2724/2008). Por contra, se niega la discriminacion
por orientacion sexual en el despido (pérdida de confianza y discrepancias en la gestion) del director de un centro que
habia mantenido relaciones con un usuario (STSJ Madrid de 31 de enero de 2016, rec. 809/2015); de una trabajadora
despedida (descuadre de caja) cuya homosexualidad conocia la empresa (STSJ Madrid de 29 de junio de 2007,
rec. 280/2007) o de un empleado despedido (acceso a paginas de contactos gay con contenido pornografico), pues,
aunque los demas compaieros que usaron indebidamente internet solo fueron amonestados, su falta fue de menor
gravedad (acceso a paginas de juegos online) (STSJ Madrid de 30 de enero de 2006, rec. 4918/2005).
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es que aquella tutela entra en juego, por regla general, una vez el dafio ya se ha producido, motivo
por el cual, como se constatd, muchas personas optaran por ocultar su orientacion sexual a fin de no
sufrir perjuicio alguno. Ademas, por desgracia, la sancion de nulidad asociada a los comportamientos
discriminatorios se antoja casi imposible de aplicar en fase de acceso, toda vez que, como bien es
sabido, y salvo contadas excepciones, la libertad de empresa (art. 38 CE) y el principio intuitu personae
excluyen la contratacion forzosa del postergado y reducen la compensacion a una indemnizacion que,
de hecho, tampoco serd facil de lograr.

Por otra parte, y continuando con las referencias a la orientacion sexual de las personas
trabajadoras incorporadas al ET, idéntica génesis que el art. 17 ET presenta la cita a aquella como
causa posible de acoso (art. 4.2.e ET), incorporada al ET también en 2003. Previsién acompafiada de
la calificacion de tales conductas como incumplimiento capaz de justificar un despido (art. 54.2.g ET),
amén de la adaptacion, también respecto a esta cuestion, de lo expresado en la norma de ritos y en la
de infracciones y sanciones.

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

Menciones expresas a la orientacion sexual que no obstan para la operatividad de otras normas,
como el deber empresarial de garantizar entornos libres de acoso por aplicacion de la legislacion
preventiva (en particular, Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales); la
solicitud de la extincién indemnizada del contrato por voluntad del agredido (art. 50 ET) o, en fin,
la posible sancion administrativa a la persona empleadora por actos contrarios a la dignidad de su
personal (art. 8 LISOS) o, cuando consienta la agresion, por infracciones en materia preventiva (arts.
11-13 LISOS). Igualmente, y con una particular relevancia, la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, cuyo art. 9 incluye dentro de
las “categorias especiales de datos” aquellos cuya finalidad principal sea identificar la orientacion
sexual de una persona.

2.2. Dos hitos recientes en la proteccion laboral del colectivo LGTBI

Las implicaciones laborales de la LLGTBI no acaban con la parca mencion efectuada. Su
proteccion es mucho mas amplia y, ademas, solo puede entenderse en relacion con una norma previa
y cercana en el tiempo: la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion (LII), de aplicacion supletoria ex DA 4* LLGTBI.

2.2.1. Ley integral para la igualdad de trato y la no discriminacién (Ley 15/2022)

La postrera ley de igualdad dictada en Espaiia pretende tutelar de forma omnicomprensiva
cualesquiera formas de discriminacion, aglutinando a efectos de proteccion las causas codificadas
hasta la fecha (formas “histéricas” que incluyen la orientacion sexual), junto con otras carentes
entonces de reconocimiento legal expreso (asi —pero no solo— la identidad sexual o la expresion
de género)". Para ello convierte en ley interpretaciones jurisprudenciales y doctrinales vertidas en

1 Voluntad omnicomprensiva frustrada por la no reforma de ET y LISOS, pues el elenco de causas de discriminacion
sigue disperso, pese a que las incorporadas luego a la LLGTBI y la prevista en el Real Decreto-ley 5/2023, de 28
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relacion con su precedente, la Ley Organica 3/2007, extendiéndolas mas alla del estrecho marco de
la dicotomia hombre-mujer?.

La LII proclama en su art. 2 el derecho de toda persona a la igualdad de trato (principio
informador del ordenamiento ex art. 4.3 LII) y afirma que nadie podrd ser discriminado por los
motivos listados, sin perjuicio de la posibilidad de establecer diferencias de trato justificadas en los
términos del art. 2.2 LII (en conexion con su art. 4.2), cuya aplicabilidad a la orientacion sexual
parece dificil. Este derecho implica ausencia de discriminacion, cuyo contornos se amplian para
abarcar diversas manifestaciones (art. 4.1 LII, con definiciones en el art. 6), algunas de las cuales
si alcanzan importancia singular en relacion con la orientacion sexual; en particular, las calificadas
como multiple e interseccional (recuérdese el caso de las lesbianas), por error (consecuencia de un
amaneramiento o forma de vestir que, merced a los estereotipos, puede perjudicar a alguien debido a
una homosexualidad inexistente) o por asociacion (que extiende el dafio a persona no LGTBI por su
vinculo con quien si lo es)?'.

La norma destina su art. 9 al empleo por cuenta ajena y establece, entre otras cuestiones,
la imposibilidad de imponer en el acceso “limitaciones, segregaciones o exclusiones por razon de
las causas previstas” (“incluidos los criterios de seleccion”); también en la formacion, promocion,
retribucion, jornada y demas condiciones de trabajo, asi como en la suspension o extincion del
contrato. A ello se afiaden previsiones dispersas también relevantes en el ambito del trabajo, entre las
que destaca la atribucion de responsabilidad a la persona empleadora por la discriminacion o acoso
producido en su ambito de organizacion y direccion cuando no hubiera adoptado medidas frente a
tales actos (art. 26 LII).

Contodo, especialmente significativo a los efectos de este estudio resulta el art. 10 LII, destinado
a clarificar el papel de la negociacion colectiva, para la cual dispone las siguientes pautas basicas: veta
al convenio la imposicion de aquellas limitaciones o exclusiones para el acceso al empleo; alienta la
introduccion de codigos de conducta y buenas practicas; contempla la posible prevision de “medidas
de accion positiva para prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacion en el ambito del
empleo y las condiciones de trabajo por las causas previstas”; alude de forma expresa, entre las
medidas susceptibles de acuerdo, al establecimiento de “objetivos y mecanismos de informacion y
evaluacion periddica”, y, por ultimo, atribuye a los representantes del personal y a la empresa la labor
de velar por el respeto al derecho a la igualdad y a las medidas de accion positiva y cuantas se adopten
para la consecucion de los objetivos.

En tanto no se pretende aportar una descripcion exhaustiva del contenido de la LII, baste para
finalizar con dejar noticia de otro precepto importante para las empresas, al sentar que “podran asumir
la realizacion de acciones de responsabilidad social consistentes en medidas economicas, comerciales,
laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a promover condiciones de igualdad de trato y
no discriminacion”, informando debidamente de las mismas a los representantes del personal. Ahora
bien, continua, “la realizacion de estas acciones podra ser concertada” con dicha representacion, “asi
como con las organizaciones cuyo fin primordial sea la defensa y promocion de la igualdad de trato y
no discriminacion y los organismos de igualdad de trato” (art. 33.2 LII).

de junio (discriminacion por ejercicio de derechos de conciliacion) si se han integrado en el ET, GArcia SALas, A.L:
“Aplicacion al ambito laboral de las novedades introducidas por las tltimas normas sobre igualdad de trato y no
discriminacion”, Labos, Vol. 4, 2023, pp. 69-72.

2 LousaDA AROCHENA, J.F.: “Incidencia sobre los derechos de las trabajadoras de las recientes leyes espafiolas de
igualdad”, e-Revista Internacional de Proteccion Social, Vol. 8, nim.1, 2023, p. 15.

2 MoraLes ORTEGA, J.M.: “Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un anélisis
juridico laboral”, cit., p. 227.
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2.2.2. Ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI (Ley 4/2023)

La incidencia de la LLGTBI en el trabajo y el empleo de las personas homosexuales, lesbianas
o bisexuales no es menor y se concreta, en esencia, en los aspectos siguientes:

En primer lugar, dentro de su Titulo I, exige a las Administraciones publicas tener en cuenta,
en sus politicas de empleo, “el derecho de las personas a no ser discriminadas por las causas previstas
en esta ley” (art. 14 LLGTBI). Quedan obligadas, entre otras acciones, a adoptar medidas adecuadas
y eficaces dirigidas, primero, a la promocion y garantia de la igualdad de trato y oportunidades, asi
como la prevencion, correccion y eliminacion de la discriminacion a las personas LGTBI en materia
de acceso al empleo, condiciones de trabajo, promocion profesional, etc.; segundo, a la creacion de un
distintivo que reconozca a las compaiias que destaquen por su aplicacion de politicas en la materia;
tercero, al impulso a la elaboracion de codigos éticos y protocolos en las empresas que contemplen
medidas de proteccion frente a toda discriminacion por alguna de las causas contempladas en la
LLGTBI o, por tltimo, al estimulo a la inclusion en los convenios de clausulas dirigidas a promover la
diversidad en materia de orientacion e identidad sexual, expresion de género, etc. y a prevenir, eliminar
y corregir las discriminaciones, asi como de procedimientos para la tramitacion de las denuncias.
Previsiones a partir de las cuales no cabe duda de que la Administracién asume un rol fundamental
que le exige mostrarse diligente de cara a satisfacer los objetivos de la norma®*; tampoco de que el
legislador considera necesaria la contribucion de los interlocutores sociales para la satisfaccion de los
objetivos.

Por otra parte, de conformidad con el art. 15.1 LLGTBI, las empresas con mas de cincuenta
personas trabajadoras habran de contar (a partir del 1 de marzo de 2024) “con un conjunto planificado
de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya
un protocolo de actuacion para la atencion del acoso o la violencia” de la que son victimas; y, aunque
el contenido y alcance de estas medidas se remite al desarrollo reglamentario, su concrecion ha de ser
pactada a través de la negociacion colectiva, acordandose con la representacion legal del personal. Se
trata esta de una de las novedades laborales mas relevantes, en tanto significa extender al colectivo
la obligacion empresarial de contar con planes de igualdad y con protocolos antiacoso, inicialmente
previstos en garantia de la igualdad entre mujeres y hombres®.

En segundo término, en el Titulo III el ya citado art. 62.3 LLGTBI sefiala que “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 razén de las causas previstas
en esta ley, asi como articular medidas adecuadas para su cese inmediato”, quedando sujetas a
responsabilidad de no hacerlo.

2.3. La orientacion sexual de las personas trabajadoras en la legislacion autonémica

La competencia estatal en materia laboral no obsta para que la legislacion de las CC.AA.
destinada a garantizar la igualdad de trato y no discriminacion del colectivo LGTBI (existente en casi

2 LuQuE PARrA, M.: “Proyecto de ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI: aspectos laborales mas relevantes”, cit., p. 296.

2 Garcia GARcia, A.: “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”, Ars luris Salmanticensis, Vol. 11,2023, p. 177.
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todas?*) contemple previsiones relacionadas con el empleo y el trabajo de estas personas, aunque su
contenido tenga un caracter eminentemente programatico®.

Dejando a un lado la normativa trans (ajena al objeto de andlisis), y centrandose en las
medidas aplicables a homosexuales, lesbianas o bisexuales, la regulacion se concreta, en esencia,
en la prohibicién —con diversos literales— de discriminacion laboral por orientacion sexual®® y en
la inclusién de distintas actuaciones publicas ordenadas a garantizar que aquella no se produzca.
Destacan, por versar sobre la responsabilidad empresarial y sobre el contenido de la negociacion
colectiva, las siguientes:

1. La creacion de un distintivo para reconocer a las empresas que destaquen por la aplicacion de
politicas de igualdad y no discriminacion y la inclusion, en el sistema de evaluacion de dicho
distintivo, de indicadores que tengan en cuenta la realidad LGTBI?’.

2. La divulgacion de buenas practicas de empresa para la inclusion del colectivo LGTBI®.

3. Elincentivo a la adopcion de codigos de conducta en las empresas para garantizar los derechos
de las personas LGTBI, ofrecer proteccion frente a la discriminacion por orientacion sexual
(incluidas hipétesis de acoso) y favorecer su inclusion laboral®. Entre otros instrumentos a tal
fin, se prevé la elaboracion, en colaboracion con las organizaciones sindicales y empresariales,
de protocolos-guias®. Ademads, la materia se incorporard a la estrategia autondémica de
responsabilidad social empresarial’!.

2 Ley 2/2014, de 14 de abril, por la igualdad de trato y la no discriminacion de lesbianas, gays, transexuales,
bisexuales e intersexuales en Galicia; Ley 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays,
bisexuales, transgéneros e intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia (Cataluia); Ley
12/2015, de 8 de abril, de igualdad social de lesbianas, gais, bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales
y de politicas publicas contra la discriminacion por orientacion sexual e identidad de género de Extremadura; Ley
8/2016, de 27 de mayo, de igualdad social de lesbianas, gais, bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales, y
de politicas publicas contra la discriminacion por orientacion sexual e identidad de género en la Region de Murcia;
Ley 8/2016, de 30 de mayo, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, trans, bisexuales e intersexuales y para
erradicar la LGTBI fobia (Islas Baleares); Ley 3/2016, de 22 de julio, de proteccion integral contra LGTBIfobia y
la discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual en Madrid; Ley Foral 8/2017, de 19 de junio, para la
igualdad social de las personas LGTBI+ (Navarra); Ley 8/2017, de 28 de diciembre, para garantizar los derechos,
la igualdad de trato y no discriminacion de las personas LGTBI y sus familiares en Andalucia; Ley 23/2019, de
29 de noviembre, de igualdad de las personas LGTBI (Valencia); Ley 18/2018, de 20 de diciembre, de igualdad y
proteccion integral contra la discriminacion por razon de orientacion sexual, expresion e identidad de género en la
Aragdn; Ley 8/2020, de 11 de noviembre, de garantia de derechos de las personas lesbianas, gais, trans, transgénero,
bisexuales e intersexuales y no discriminacion por razon de orientacion sexual e identidad de género (Cantabria)
y Ley 5/2022, de 6 de mayo, de diversidad sexual y derechos LGTBI en Castilla-La Mancha. El art. 42 de la ley
trans de la Rioja (Ley 2/2022, de 23 de febrero), desarrollado por Decreto 60/2022, de 14 de diciembre, se refiere
al colectivo LGBTI. La Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacion por razon de identidad de
género, expresion de género y caracteristicas sexual, de Canarias, contempla varias previsiones aplicables a todo el
colectivo LGTBI. El Pais Vasco cuenta con ley trans, pero no con ley de igualdad LGTBI. Castilla y Ledn y Asturias
no han regulado ninguna de estas cuestiones.

% Asi lo afirma, Rivas VaRo, A.: “Situacion actual del tratamiento juridico de la diversidad sexual y de género en
Espaiia”, cit., pp. 82-86, en particular p. 85.

20 Arts. 33 Andalucia, 42 Canarias, 28 Cantabria, 43 Castilla-La Mancha, 20 Catalufia, 26 Valencia, 40 Madrid o 31
Navarra.

27 Arts. 34 Andalucia, 18 Aragén, 20 Baleares, 42 Canarias, 21 Catalufia, 41 y 42 Madrid o 32 Navarra.

28 Arts. 34 Andalucia, 18 Aragén, 45 Castilla-La Mancha, 28 Valencia, 26 Extremadura, 42 Madrid o 31 Murcia.

2 Arts. 18 Aragon, 20 Baleares, 28 Cantabria, 45 Castilla-La Mancha, 21 Catalufia, 28 Valencia, 26 Extremadura, 31
Murcia o 32 Navarra.

3 Arts. 34 Andalucia, 17 Aragédn o 12 Galicia.

31 Arts. 30 Cantabria, 26 Extremadura o 42 Madrid.
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4. El fomento de la elaboracion voluntaria de planes de igualdad y no discriminacién que incluyan
expresamente a las personas LGTBI, en especial en las pymes?2.

5. La promocion de medidas antidiscriminatorias en los espacios de didlogo social®® y el impulso
a la inclusion en los convenios de clausulas de promocion y prevencion y para la eliminacion
y correccion de la discriminacion (y para dar cauce a denuncias por acoso) de las personas
LGTBI*. Madrid, de hecho, exige que aquellos incluyan la perspectiva de no discriminacion
por diversidad sexual o identidad y expresion de género®, algo dudosamente compatible con el
reparto de competencias Estado-CC.AA.3¢.

De forma especifica, se recomienda incorporar acciones de prevencion de la LGTBIfobia en el
ambito laboral, en conexidn con la normativa preventiva®’. Asimismo, se promete apoyo a patronales
y sindicatos mas representativos para informar sobre la normativa en materia de discriminacion por
orientacion sexual, expresion o identidad de género; promover los derechos y la visibilidad de las
personas LGTBI en los lugares de trabajo; tratar de manera especifica la discriminacion multiple
e incentivar la contratacion de quienes se vean afectados por la misma; velar por la promocion del
derecho alaigualdad de trato y no discriminacion en la empresa y reconocer e incluir la heterogeneidad
del hecho familiar en cualquier medida de conciliacion y gestion del tiempo de trabajo®®. También
para que las fuerzas sindicales y empresariales realicen campafias divulgativas en pro de la igualdad
y no discriminacion del colectivo LGTBI*.

3. ELTRATAMIENTO DE LA ORIENTACION SEXUAL EN LOS CONVENIOS

La esencial libertad que ostentan los negociadores en cuanto al contenido que desean
incorporar al convenio que suscriben (art. 85 ET) no obsta para la existencia de algunas limitaciones
o directrices legales. En relacion con el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion por
razon de la orientacion sexual de las personas trabajadoras habra de tenerse en cuenta los dispuesto
por los ya referenciados arts. 10 LIl y 14 y 15.1 LLGTBI, a partir de los cuales cabe pensar en un
progresivo enriquecimiento en el contenido de las normas pactadas, sea especificamente por cuanto
hace a esta concreta causa de discriminacion, sea de forma conjunta con otras también vetadas por el
ordenamiento.

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

32 Arts. 33 Andalucia, 17 Aragon, 19 Baleares, 20 Catalufia, 25 Extremadura, 30 Murcia o 31 Navarra.

3 Arts. 20 Baleares, 42 Canarias, 21 Catalufia o 32 Navarra.

3 Arts. 33 y 34 Andalucia, 17 Aragdn, 19 Baleares, 42 Canarias, 43 Castilla-La Mancha, 20 Catalufia, 27 Valencia, 25
Extremadura, 13 Galicia, 41 Madrid, 30 Murcia o 31 Navarra.

3 Art. 45 Madrid.

36 Pues “solo el Estado tiene competencia para imponer a las empresas y a los representantes de los trabajadores el
deber de prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo”, STC 159/2016, de 22 de septiembre.

37 Art. 34 Andalucia.

3% Arts. 17 Aragén o 13 Galicia.

3 Arts. 20 Baleares, 28 Cantabria, 21 Catalufia o 32 Navarra.
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La intervencion convencional resulta muy necesaria (sobre todo la sectorial, como forma de
aumentar la proteccion en las pymes), no solo para contribuir a erradicar las mas flagrantes muestras
de segregacion, sino también por la general ausencia en las empresas de acciones de sensibilizacion
sobre diversidad sexual, toda vez que muchas no conciben la orientacién sexual como factor de
potencial discriminacion y se manifiestan como tolerantes a la homosexualidad, aunque no lo sean
tanto, de facto, con las expresiones no acordes con los canones sociales. Aquella sera irrelevante, en
consecuencia, solo “mientras se decida acatar un estilo marcado por la heterosexualidad™.

Cabe intuir, a priori, que las clausulas convencionales sobre igualdad y no discriminacion y
el disefio y aplicacion de planes de igualdad serian el cauce ideal para la cobertura de las personas
LGTBI, pero resulta importante la mencién expresa al colectivo y un compromiso abierto contra
la LGTBIfobia, pues solo asi se podra compensar la aludida falta de concienciacion y alcanzar la
maxima eficacia*!.

Sentado lo anterior, uno de los primeros aspectos que destaca de la lectura de los convenios
es el aumento de las cldusulas que aluden a la orientacion sexual; sin embargo, estas no ofrecen una
variedad significativa de regulaciones, ni actuaciones de gran calado. Sorprende esta parquedad si
se tiene en cuenta que los sindicatos mas representativos reclaman la inclusion de la problematica
LGTBI en aquellos y lo hacen a través de documentos en los que concretan con cierto nivel de detalle
la intervencion deseable®.

Se echan en falta medidas concretas mas incisivas de cara a lograr los objetivos de la igualdad
y la erradicacion de la violencia en el trabajo. Ademas de aquellas dictadas solo para las personas
transexuales (acciones positivas, proteccion social complementaria, vigilancia de la salud, etc.), otras
que alcancen a todo el colectivo LGTBI o, en concreto, a las opciones no heterosexuales. Llama
la atencion de forma destacada la ausencia de referencias significativas (salvo las incluidas en los
protocolos antiacoso) a la formacion y sensibilizacion del personal y los directivos y, dado el silencio
sobre aspecto tan relevante, no sorprende la inexistencia de prevision alguna en relaciéon con el
diagnostico sobre la diversidad en la empresa o actuaciones a seguir para fomentarla (que, de existir,
habran de asumir las restricciones existentes respecto a las preguntas admisibles o al tratamiento
de datos sensibles), el desarrollo de politicas especificas de inclusion y visibilizacion del hecho
LGTBI y de las personas del colectivo (en particular en los diversos niveles de responsabilidad —
pues también es importante la existencia de referentes—), la conformacion de grupos y redes LGTBI
(con esponsorizaciones, convenios con asociaciones...), la atencion a los riesgos psicosociales del
colectivo LGTBI en las evaluaciones de riesgos y planificaciones preventivas o, por no seguir, un
lenguaje y una comunicacion inclusivos y no discriminatorios®.

40 El ocultamiento de la orientacion sexual hace que la discriminacion por tal causa no aflore y no se perciba como
problema, pero a veces aquella sale a la luz, quiera o no quiera la persona en cuestion, LEma TOURINAN, J.: “La
discriminacion en el trabajo por razén de orientacion e identidad sexual. La igualdad como derecho fundamental en
el derecho laboral espafiol y comunitario”, en VV.AA.: El cincuentenario de los pactos internacionales de derechos
humanos de la ONU, PANDO BALLESTEROS, M.P.; GARRIDO RODRIGUEZ, P. Y MuNoz RaAMiREZ, A. (Eds.), Salamanca,
Ediciones Universidad de Salamanca, 2018, pp. 1323-1324.

VV.AA.: Las personas LGTB en el ambito del empleo en Espaiia: hacia espacios de trabajo inclusivos con la

orientacion sexual e identidad y expresion de género, GABRIEL, C. (Dir.) y HErrANZ, D. (Coord.): cit., pp. 55-57.

CC.OO0.: Igualdad y diversidad en los convenios colectivos, 2022 o Diversidad sexual y de género: una cuestion

sindical, 2018 y UGT: Las personas LGTBI en la negociacion colectiva, 2021.

4 Posibilidades contempladas por, entre otros, Arvarez Cuesta, H.: “Previsiones convencionales sobre causas de
discriminacion ‘olvidadas’, en VV.AA.: Nuevos escenarios y nuevos contenidos de la negociacion colectiva,
FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J. (Dir.), Madrid, Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2020, p. 449; MORALES ORTEGA,
J.M.: “Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis juridico laboral”, cit.,
pp. 251-253 o PicHarRDO GALAN, J.I.; ALONSO Awvarez, M.; Puchi CABEzAs, L. Yy MuNoz HERNANDEZ, O.: Guia ADIM
LGTB+. Inclusion de la diversidad sexual y de identidad de género en empresas y organizaciones, cit., pp. 28-30.
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La pobreza de resultados apreciada en el panorama negocial posiblemente obedezca a una
pluralidad de causas: un interés solo relativo por parte de unos interlocutores en cuya lista de prioridades
no figura el colectivo LGTBI, la negativa de la patronal a entrar en la cuestion (por rechazar la
existencia de un problema de discriminacion o por entender suficiente una clausula antidiscriminatoria
general), la falta de concienciacion en los negociadores o la ausencia de representacion LGTBI en las
mesas de negociacion®,

A grandes rasgos, y con el ET como guia, dos son las areas tematicas en las que la cuestion
adquiere relevancia en el seno de los convenios: las politicas de igualdad y el régimen juridico
aplicable al acoso. Con un peso muy inferior, es preciso mencionar otro bloque tematico que cada
vez adquiere mayor peso en la gestion empresarial: la diversidad como componente positivo en la
conformacion del capital humano.

3.1. La diversidad, incluida la sexual, como valor de la empresa

La cultura y los valores de la empresa son claves para que las personas LGTBI puedan vivir
en libertad y no verse compelidas al ocultamiento, por lo que el respeto a la diversidad dentro de la
organizacion se torna en elemento crucial®.

La diversidad sexual ha llegado ya a los convenios, sobre todo de empresa (como también
esta mas presente en la gestion de recursos humanos —en el marco de las acciones de responsabilidad
social- que en la negociacion colectiva*), lo que no obsta para localizar destacados ejemplos a nivel
superior. Sirva de muestra el acuerdo en el que los firmantes manifiestan que en las empresas de su
ambito “pueden trabajar personas con caracteristicas personales, culturales, sociales, demograficas,
y sexuales muy distintas, por lo que hay que orientar las politicas en [aquellas] para facilitar la
convivencia entre personas con necesidades, actitudes, valores, motivaciones y conocimientos muy
diferentes, ademas de rechazar cualquier tipo de discriminacion™.

La sensibilidad hacia la diversidad (en general y, sexual, en particular) conecta con los
principios de tolerancia, respeto, honestidad e inclusion* y con la voluntad de promover condiciones
respetuosas con las distintas realidades en todos los ambitos de la compaiiia®, por merecer aquella
caracteristica una valoracion positiva® y ser considerada un objetivo permanente®' a situar en el centro
del negocio®. Mas aun si se tiene en cuenta que “los valores son negocio™? y que las diferencias

4 Aboga por la atrevida propuesta de incluir miembros del colectivo en las mesas negociadoras, MORALES ORTEGA,
J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+ en la negociacion colectiva”, cit., pp. 95 y 104-105.

% VV.AA.: Las personas LGTB en el ambito del empleo en Espaiia: hacia espacios de trabajo inclusivos con la
orientacion sexual e identidad y expresion de género, GABRIEL, C. (Dir.) y HERRANZ, D. (Coord.): cit., p. 29.

4 MoraLES ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+ en la negociacion colectiva”, cit., p. 99. Seria el
momento de replantearse la cuestion para integrar la regulacion convencional (sectorial o empresarial) en el
seno de la politica de responsabilidad social corporativa, no en vano la gestion de la diversidad no deja de ser un
compromiso corporativo que trae consigo un cambio cultural que beneficia a la empresa e incide de forma positiva
en las relaciones laborales, MENENDEZ CaLvo, R.: “Negociacion colectiva inclusiva: diversidad e igualdad en el
actual modelo empresarial”, en VV.AA.: Accién sindical y relaciones colectivas en los nuevos escenarios laborales,
ARGUELLES BLANCO, A.R. Y FERNANDEZ VILLAZON, L.A. (Dirs.), Cizur Menor, Aranzadi, 2022, p. 281.

47 Art. 44 CC estatal para las empresas del comercio de flores y plantes (BOE 211, 03/09/21).

4 Art. 118 XX CC de SEAT, SA (BOE 234, 29/09/22).

4 Art. 99 CC de Compaiiia Logistica Acotral, SA, y Acotral Distribucion Canarias, SA (BOE 123, 23/05/19).

50 Anexo VI III CC de Kone Elevadores, SA (BOE 255, 25/10/23).

1 Art. 39 CC de Noroto, SAU (BOE 235, 02/09/20).

52 Anexo II CC de Orange Espagne, SAU (BOE 251, 18/10/19).

53 Asi lo manifiesta en el analisis de su compaiiia, haciendo constar también la importancia de fomentar la creatividad
y la diversidad, como condiciones esenciales para afrontar los retos actuales y futuros, PAscuaL GOMEZ-CUETARA, T.:
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benefician a la empresa®, pues “aportan distintos puntos de vista, conocimientos, competencias,
experiencias y valores que [la] hacen mas innovadora, competitiva y sostenible”; ademas, las

iniciativas en pro de la diversidad revierten en la reputacion de la compaiiia de forma positiva®.

Por ello, algunas organizaciones abogan por “favorecer permanentemente el pluralismo y la
busqueda de la diversidad y la inclusion a través de una politica de reclutamiento coherente con tal
objetivo y [...] de respeto por las diferencias™’ o asumen el de “fomentar la integracién de personas
con perfiles diversos (género, orientacion sexual, raza, nacionalidad, procedencia étnica, religion,
creencias, edad, discapacidad, etc.) en todas las areas de negocio y niveles de la empresa™®. El éxito
del empefio pasa por favorecer el desarrollo de los conocimientos, habilidades y responsabilidades,
“basadas en el respeto mutuo, en el reconocimiento del mérito individual y en el compromiso con el
desarrollo profesional de las personas”, asegurando una gestion sin prejuicios” en atencion, como no,
a la orientacion sexual®.

En este contexto, cobra un significado especial que el alineamiento con la diversidad sexual
venga acompaifiado de medidas adicionales para la garantia de la inclusion y la no discriminacion de
las personas LGTBI, entre las que procede citar, de una parte, la creacion de un drgano especifico, a
modo de “Sponsor de Igualdad y Diversidad”®; y, de otra, la elaboracion de planes de diversidad, sea
con caracter general® (distintos al de igualdad o integrados como parte de este®?), sea especifico para
el colectivo LGTBI®.

“Los valores son negocio: la importancia de nuestras personas”, Economia Industrial, nim. 149, 2021, pp. 119 y

ss., en especial, p. 122.

MoRALES ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+ en la negociacion colectiva”, cit., p. 92 o “Medidas

empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis juridico laboral”, cit., p. 235; FERNANDEZ

HEerrAIZ, M.: Gestion de la diversidad LGTBI en la empresa, Barcelona, Ayuntamiento, 2019, p. 8 y OIT: Inclusion

de las personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, intersexuales y queer (LGTBIQ+) en el mundo del trabajo,

cit., p. 53.

“En este sentido, la compaiiia, entendiendo la singularidad de cada persona como un factor enriquecedor

y determinante para el bienestar de la plantilla, publicé el Manifiesto «La diversidad nos lleva mas lejos», un

compromiso publico que describe la diversidad y la inclusion como valores fundamentales del ADN empresarial.

Este documento presenta un conjunto de principios de actuacion que tiene el objetivo de concienciar a la plantilla y

a la sociedad de la importancia de celebrar y respetar la diversidad, destacando el valor de lo diferente como fuente

de fortaleza. Se trata de un compromiso social que garantiza a sus trabajadores y trabajadoras un entorno de trabajo

seguro, respetuoso e inclusivo con oportunidades de crecimiento personal y profesional”, art. 118 XX CC de SEAT,

SA (BOE 234, 29/09/22).

En alusion a una organizacion real donde, entre otras acciones, existe un plan de diversidad y se ha creado un comité

ad hoc (en cuyo seno se encuentran representadas la diversidad de género, orientacion sexual, edad, nacionalidad,

discapacidad, etc. y a través del cual se abordan iniciativas en el ambito de la salud mental y la integracion),

habiendo logrado, entre otros resultados, que casi un tercio del personal apoye directamente al colectivo LGTBI,

LaGo MoReDA, A.: “Diversidad e inclusion: abriendo paso al cambio”, Gestion Prdctica de Riesgos Laborales, mim.

198, 2021, p. 72.

Capitulo V.A. CC de Michelin Espaifia Portugal, SA, para los centros de trabajo de Tres Cantos (Madrid) e Illescas

(Toledo) (BOE 255, 25/10/23) o capitulo V.A. CC de Michelin Espafia Portugal, SA (BOE 259, 30/10/23).

Art. 39 CC de Noroto, SAU (BOE 235, 02/09/20).

Correspondiendo al plan de igualdad sensibilizar a la plantilla en torno a la diversidad y promover “un entorno de

trabajo inclusivo, en el que se respete la aportacion de valor de las personas, independientemente de su procedencia

y colectivo”, Anexo II CC de Orange Espagne, SAU (BOE 251, 18/10/19).

 Art. 33 CC del Grupo Allianz (BOE 154, 29/06/23).

1 Art. 33 CC del Grupo Allianz (BOE 154, 29/06/23); art. 55 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y

los servicios del sector del metal (BOE 10, 12/01/22) o art. 46 V CC sectorial estatal de servicios externos auxiliares

y atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios (BOE 58, 09/03/22).

Plan de igualdad y diversidad reclamado por art. 46 V CC sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencion

al cliente en empresas de servicios ferroviarios (BOE 58, 09/03/22).

% Plan de diversidad que se elaborara en cumplimiento del art. 15 LLGTBI, segin reconoce el art. 45 II CC de
tripulantes de cabina de pasajeros de Norwegian Air Resources Spain, SL (BOE 273, 15/11/23), titulado “Planes de
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3.2. Igualdad de trato y no discriminacion

Las disposiciones mas extendidas entre los convenios que recogen alguna referencia a la
orientacion sexual giran en torno al compromiso con la igualdad y la no discriminacion®. Suelen ser
previsiones formularias, pero aun asi su presencia es importante, pues visibilizan al colectivo LGTBI
en la norma mas proxima a la realidad laboral y pueden acabar obrando como primera piedra para el
desarrollo de una cultura empresarial respetuosa con la diversidad®. A grandes rasgos, las clausulas
mas comunes son estas:

1. Reglas de articulacion para negociar a nivel inferior. En ocasiones, los convenios estatales
de sector se ocupan de estructurar la negociacion colectiva empresarial en la materia analizada (art.
83 ET). Es una opcion positiva, pues asociaciones empresariales y sindicatos estan en posicion idénea
para extender la concienciacion sobre la problematica LGTBI hasta las entidades mas pequeiias,
donde tal problematica suele ser obviada.

Asi pues, en unos pocos casos los negociadores “entienden que es necesario establecer un
marco general de intervencion a nivel sectorial para garantizar que el derecho fundamental a la
igualdad de trato y oportunidades en las empresas sea real y efectivo”; motivo por el cual acuerdan
una serie de objetivos comunes en el sector entre los que se incluye el de “establecer directrices para
la negociacion de medidas de gestion de la igualdad y la diversidad en las empresas, con el fin de
prevenir la discriminacion directa o indirecta por [...] orientacion o identidad sexual (LGTBI).

En la misma linea se sitlla —pero sin decirlo de forma expresa— otro convenio en el que
los firmantes, “conscientes de su responsabilidad en la configuracion de un marco de relaciones
laborales que garantice la efectividad practica del principio de igualdad de trato y oportunidades y no
discriminacion [...] quieren dejar constancia expresa en [el] texto del rechazo de actitudes que vayan
contra estos principios, limiten las oportunidades y generen desigualdades o favorezcan un entorno
que atente contra la dignidad de las personas trabajadoras”, asi como, “y teniendo presente la realidad
de la estructura del empleo en el sector”, establecer la igualdad como uno de los principios generales
en la rama de actividad, lo que requiere de las empresas que la integran “prevenir la discriminacion
por cuestiones de orientacion o identidad sexual”, entre otros motivos®’.

2. Declaraciones a favor de la igualdad y contra la discriminacion. El compromiso
antidiscriminacion es acogido a través de infinidad de modalidades formales, pero siempre orientadas
en este mismo sentido, pues suele tratarse de declaraciones genéricas mediante las cuales los
negociadores ponen de manifiesto su voluntad de garantizar la aplicacion real y efectiva de principio
de igualdad y en las que, por lo comun, la segregacion por orientacion sexual se diluye junto a otros
motivos proscritos®®. Postrera afirmacion que cuenta, no obstante, con alguna excepcion, pues de

igualdad y Diversidad LGTBIG+”.

% MoraLEs ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+ en la negociacion colectiva”, cit., p. 95.

% UGT: Las personas LGTBI en la negociacion colectiva, cit., p. 30.

% Todo ello “con el fin de alcanzar una gestion optima de los recursos humanos que evite discriminaciones y pueda
ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al dialogo social”, art. 109 XX CC
general de la industria quimica (BOE 171, 19/07/21); DA 9* CC estatal del sector de industrias carnicas (BOE 167,
13/07/22); art. 79 CC nacional de las empresas y personas trabajadoras de perfumeria y afines (BOE 22, 26/01/23)
o titulo IV IX CC estatal del corcho (BOE 214, 07/09/23) [alude también al establecimiento de directrices para la
negociacion de planes de igualdad]. Coincide solo en parte el Capitulo XIII, CC estatal de tejas, ladrillos y piezas
especiales de arcilla cocida (BOE 292, 07/12/23).

7 Art. 52 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10, 12/01/22).

% Art. 99 CC general de trabajo de la industria textil y de la confeccion (BOE 300, 16/12/21); art. 46 V CC sectorial
estatal de servicios externos auxiliares y atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios (BOE 58,
09/03/22); art. 60 V Acuerdo para la regulacion de las relaciones laborales en el sector de la estiba portuaria (BOE
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manera puntual se establece, como clausula autébnoma, que “las empresas especialmente velaran por
la igualdad de derechos laborales, la igualdad y la proteccion de la dignidad del personal perteneciente
al colectivo LGTBI”® o que la entidad productiva asume “los principios de igualdad de trato y no
discriminacion por razones de orientacion e identidad sexual hacia las personas LGTBI”, haciendo
propio el “compromiso por mantener entornos laborales donde se respete la diversidad sexual, afectiva
y familiar””,

Que la cuestion es heredera de los planteamientos aplicados a la regulacion de la igualdad de
género se hace patente en muchos convenios’. No solo porque algunos incluyen la cuestion en un
articulo titulado “Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres™?, sino también porque unos
cuantos, de hecho, explicitan la conexion, al establecer, de forma un tanto confusa, que “la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en un derecho basico de las personas trabajadoras”,
afiadiendo acto seguido que tal derecho “debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por orientacion sexual, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad
o paternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil™”.

118, 18/05/22) [sorprendentemente titulado “Derechos sindicales™]; art. 55 CC estatal del sector de Agencias de
Viajes (BOE 210, 02/09/23); art. 12.1 CC estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de carton,
editoriales e industrias auxiliares (BOE 245, 13/10/23); art. 54 II CC de centros y servicios veterinarios (BOE
255, 25/10/23); art. 118 VII CC general del sector de la construccion (BOE 228, 23/09/23); art. 51 CC del sector
de grandes almacenes (BOE 137, 09/06/23) o art. 63 VIII Convenio marco estatal de servicios de atencion a las
personas dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia personal (BOE 137, 09/06/23). A nivel de
empresa, art. 54 CC de Capital Genetic EBT, SL (BOE 223, 17/09/21); art. 30.1 CC de Alain Afflelou Espaia y
franquiciados (BOE 209, 01/09/21); art. 74.1 IV CC marco del Grupo Viesgo Espafia (BOE 272, 13/11/21); art. 59 V
CC de Centrales Nucleares Almaraz-Trillo AIE (BOE 36, 11/02/21); art. 7 VI CC de Consum, Sociedad Cooperativa
Valenciana (BOE 118, 18/05/21); art. 43 CC de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA (BOE 108, 06/05/21); DA 1*
X CC de Supermercados Sabeco, SAU (BOE 239, 06/10/21); art. 38 CC de Avatel Telecom, SA, para los centros de
trabajo de Alicante, Madrid y Malaga (BOE 307, 23/12/22); art. 8 CC de Clear Channel Espafia, SLU (BOE 261,
31/10/22); art. 7 CC de Euro Pool System Espafia, SLU (BOE 177, 25/07/22); DA 1* VIII CC de Grupo Constant
Servicios Empresariales, SLU (BOE 180, 28/97/22); art. 75 CC de Hermandad Farmacéutica del Mediterraneo,
Soc. Coop. Limitada (BOE 181, 29/07/22); art. 14 CC de Provivienda (BOE 192, 11/08/22); art. 92 III CC de la
Asociacion para la Gestion de la Integracion Social (BOE 165, 12/07/23); art. 33 IV CC de Cimodin, SL (BOE
255, 25/10/23); art. 55 I CC de la Compaiiia Auxiliar al Cargo Expres, SA (BOE 259, 30/10/23); art. 1 X CC de
Danone, SA (BOE 282, 25/11/23); art. 51 II CC de Kiwokopet, SLU (BOE 177, 26/07/23); art. 11.1 VII CC de
Sintax Logistica, SA (BOE 231, 27/09/23); DA 5* II CC de Solplast, SA (BOE 235, 02/10/23); art. 47 II CC de
tripulantes de cabina de pasajeros de Norwegian Air Resources Spain, SL (BOE 273, 15/11/23); art. 16.1 CC de
Pilotos de Ryanair DAC en Espafa (BOE 153, 28/07/23); art. 42.A) CC del Grupo Supermercados Carrefour (BOE
141, 14/06/23); art. 50 I CC del Grupo Empresas Carriere (BOE 267, 08/11/23); art. 63 V CC del grupo de empresas
Distribuidora Internacional de Alimentacion, SA, y Dia Retail Espafia, SAU (BOE 77, 31/03/23) o arts. 11 y 58 IV
CC de Mediapost Spain, SL (BOE 310, 28/12/23).

% Art. 94 111 CC de ambito estatal para el sector de contact center (BOE 137, 09/06/23).

7 Art. 10 I CC de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Moviles Espaiia, SAU y Telefonica
Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU (BOE 273, 13/11/19). Con tenores diversos pero
analoga intencion, art. 34 CC de Solutions 30 Iberia 2017, SL (BOE 299, 13/12/19).

" Recuérdese que discriminacion por sexo y por orientacion sexual comparten fundamento: aquella enraiza en el
predominio de lo masculino merced a la consideracion del hombre como superior, convirtiendo los rasgos de
masculinidad en virtud, lo que trae consigo la discriminacion de las mujeres y de los hombres en los que no estén
presentes los rasgos estereotipados de “hombre de verdad”, CaBEzAa PEREIRO, J. Y Lousapa AROCHENA, J.F.: El
derecho fundamental a la no discriminacion por orientacion sexual e identidad de género en la relacion laboral,
Albacete, Bomarzo, 2014, p. 155 o, en analogo sentido, CUENCA ALARCON, M.: “LGTBI, género y libertad sexual:
coordenadas y propuestas en el ambito laboral”, Derecho de las Relaciones Laborales, nam. 2, 2019, p. 179.

2 Art. 46 V CC sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencion al cliente en empresas de servicios

ferroviarios (BOE 58, 09/03/22).

Art. 67 VI CC estatal del ciclo integral del agua (BOE 238, 03/10/19). Bajo redacciones distintas, otro tanto ocurre

con el art. 54.1 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10,

12/01/22) o el art. 42 CC de restauracion colectiva (BOE 299, 14/12/22).
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Avanzando hacia un enfoque mas ambicioso que el simple reconocimiento del principio de
igualdad, en muchos sectores se aboga por su promocion’™; se acoge la voluntad de “incidir —por via
normativa, incluso— en la prevencion de [las] actitudes [discriminatorias], eliminacion de barreras y
establecimiento de acciones positivas””; se contempla como regla de orden la de “prevenir, detectar
y erradicar cualquier manifestacion de discriminacion por sexo, identidad de género u orientacion
sexual”’¢; se encomienda a la comision paritaria estudiar medidas especificas’ o se afirma el deseo de
“remover los obstaculos que puedan impedir o afectar negativamente al cumplimiento de condiciones
de igualdad”’®. También a nivel de empresa se produce este posicionamiento activo hacia la inclusién
y la eliminacion de la segregacion’; en algan caso, con alusion al disefio de medidas de intervencion®
0 a su pacto con los representantes del personal®!.

Dando un paso mas, es dable extender el compromiso mas alla de las puertas de la empresa.
Asi, cuando el convenio prohibe a las adjudicatarias realizar “ninguna contrataciéon externa ni de
servicios con empresas condenadas por sentencia firme por delitos contra la igualdad, la orientacion
sexual o la identidad de género™®2.

3. Aplicacion del principio de igualdad y no discriminacion a materias concretas. La regla de
igualdad de trato y no discriminacion por razéon de orientacion sexual resulta plenamente vinculante a
todos los efectos, pero puede ser positivo —como reflejo de una voluntad mas real y menos formularia—
que los convenios reiteren aquella premisa basica en relacion con aspectos concretos del régimen
juridico laboral.

Asi lo hacen varios acuerdos sectoriales respecto al acceso al empleo®’, reclamando algunos
expresamente, en su regulacion de los ingresos, que los criterios selectivos sean objetivos y neutros,

™ Art. 41 CC estatal del sector de desinfeccion, desinsectacion y desratizacion (BOE 108, 06/05/22); art. 92 11T CC de
ambito estatal para el sector de contact center (BOE 137, 09/06/23); art. 82 CC estatal para las industrias de curtido,
correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleterias (BOE 69, 22/03/23); art. 72 CC de la industria
del calzado (BOE 85, 10/04/23) o art. 44 CC estatal para las empresas del comercio de flores y plantes (BOE 211,
03/09/21).

5 Art. 52 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10, 12/01/22).

6 Art. 50 CC de ambito estatal de jardineria (BOE 167, 12/07/22).

7 Art. 55.3 I CC de centros y servicios veterinarios (BOE 255, 25/10/23).

" Art. 10 CC para las empresas y las personas trabajadoras de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as
(BOE 255, 25/09/20).

" Art. 43 11 CC del Grupo Vodafone Espafia (BOE 34, 09/02/21); art. 6.1 CC del grupo Bebidas Naturales (BOE 187,
05/08/22); art. 9 VII CC de Supermercados Grupo Eroski (BOE 101, 28/04/22); art. 10 IV CC de Cash Converters,
SL, y sociedades vinculadas (BOE 309, de 26/12/22); art. 31 CC de Continental Rail, SAU (BOE 181, 29/07/22);
art. 32 CC de Sinifo Instalaciones de Telecomunicaciones, SL (BOE 86, 11/04/22); art. 41 CC de El Periddico de
Catalunya, SLU, para los afios 2022 y 2023 (BOE 117, 17/05/22); art. 34 1II CC de Lo Bueno Directo Servicio
de Ventas, SLU (BOE 249, 17/10/22); art. 25.2 CC de Refresco Iberia, SAU, para los centros de trabajo de Oliva
(Valencia) y Alcolea (Cordoba) (BOE 108, 06/05/22); arts. 49 y 50 CC de Anjana Investments, SL (BOE 277,
20/11/23); art. 49 IV CC de Bofrost*, SAU (BOE 145, 19/06/23); art. 44 CC de Cemex Espafa Operaciones, SLU
(BOE 177, 26/07/23) 0 DA 2* CC de Pro a Pro Hosteleria Organizada, SAU, para sus centros de trabajo de Madrid,
Barcelona, Las Palmas de Gran Canaria y Palma de Mallorca (BOE 16, 19/01/23).

8 Art. 70 I CC de Inet Inst, SL (BOE 116, 15/05/21).

81 Art. 44 1 CC del Personal de Flota de la Entidad Publica Empresarial Sociedad de Salvamento y Seguridad Maritima
(BOE 18, 21/021/21); art. 14 11 CC de tripulantes de cabina de pasajeros de EasylJet Airline Spain, Sucursal en
Espana (BOE 184, 03/08/23) o art. 2 V CC de Air Europa Lineas Aéreas, SAU, y su personal de tierra (excepto
técnicos de mantenimiento aeronautico) (BOE 231, 27/09/23).

8 Art. 46 V CC sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencidn al cliente en empresas de servicios
ferroviarios (BOE 58, 09/03/22).

8 Art. 54 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10, 12/01/22)
o art. 42.1 CC de restauracion colectiva (BOE 299, 14/12/22).
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a fin de evitar cualquier posible discriminacion por, entre otras causas, la orientacion sexual®. No
estaria de mas afnadir la prohibicién expresa de formular en aquellos procesos preguntas dirigidas
a indagar sobre cuestiones intimas como la analizada, recordando de este modo la ilicitud de tales
conductas®.

En relacion con la promocion profesional se afirma, asimismo, que la orientacion sexual “no
podra suponer un handicap™®¢, insistiendo en la neutralidad y objetividad de los procedimientos®’.
En algln supuesto se afiade, asimismo, que el sistema de clasificacion profesional instaurado ha
sido disefiado “excluyendo discriminaciones por razén de sexo, edad, procedencia étnico-cultural,
orientacion sexual o diversidad cognitiva y/o fisica®.

Las clausulas que se ocupan de los salarios, por su parte, se centran en hacer patente la regla
de la igualdad retributiva por trabajo de igual valor, sin posible discriminacion por sexo o condicion
u orientacion sexual, entre otros motivos de potencial segregacion®. No cabe duda alguna de que en
este ambito las medidas adoptadas para garantizar la paridad entre mujeres y hombres (atendiendo, en
particular, a cuanto dispone el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre), especialmente importantes
para las parejas lesbianas (donde los efectos de la brecha salarial se duplican)®, contribuiran a eliminar
hipotéticas diferencias salariales con causa en la tendencia sexual.

Por tltimo, unos pocos pactos refrendan el reconocimiento de “los mismos derechos, incluidos
los relativos a las licencias retribuidas, que el convenio contempla para los conyuges en matrimonio,
a las personas, con independencia de su orientacion sexual, que conviven en unién de pareja afectiva
y estable!. Formulas que deben considerarse producto de una voluntad didactica®, toda vez que,
admitido el matrimonio homosexual, ninglin sentido tiene la alusion a la orientacion sexual tan solo
en cuanto hace a las parejas de hecho, presumiendo que tal es la Ginica opcion para las personas del
mismo sexo®. El presunto valor pedagogico de la matizacion no parece, sin embargo, argumento

8 Art. 12 XX CC general de la industria quimica (BOE 171, 19/07/21) o art. 29 IV CC estatal de la industria de las
nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10, 12/021/22).

8 Y reforzando, por ende, la proteccion frente a las mismas, Arvarez Cuesta, H.: “Previsiones convencionales sobre
causas de discriminacion ‘olvidadas’”, cit., p. 456.

8 Art. 42.3 CC de restauracion colectiva (BOE 299, 14/12/22).

87 Art. 19 XX CC general de la industria quimica (BOE 171, 19/07/21) o art. 28 IV CC estatal de la industria de las
nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10, 12/01/22).

8 Art. 42.2 CC de restauracion colectiva (BOE 299, 14/12/22).

8 Art. 50 CC para las empresas y las personas trabajadoras de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as
(BOE 255, 25/09/20) o art. 42.5 CC de restauracion colectiva (BOE 299, 14/12/22).

% MoraLes ORTEGA, J.M.: “Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un anélisis
juridico laboral”, cit., p. 243.

ol Art. 20 CC sectorial de ambito estatal de las administraciones de loterias (BOE 146, 19/06/19) o, analogos, art.
69 CC estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 11, 13/01/20); art. 28 CC estatal para
las empresas del comercio de flores y plantes (BOE 211, 03/09/21) y art. 47 CC marco estatal para las empresas
organizadoras del juego del bingo (BOE 243, 10/10/22).

%2 Defendida (en relacion con las licencias y permisos, pero también por cuanto hace a todos los derechos de conciliacion
para visibilizar los distintos modelos de familia) por MorALES ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+ en
la negociacion colectiva”, cit., pp. 112y 116.

% En los paises de la UE donde el matrimonio homosexual no se admite se han planteado problemas en relacion a si
es 0 no discriminatorio denegar derechos a las parejas de hecho homosexuales que se habrian concedido en caso
de ser su vinculo matrimonial. Lo consideran discriminatorio las SSTJUE de 1 de abril de 2008 (C-267/06), asunto
Maruko (pension de viudedad); TJUE de 10 de mayo de 2011 (C-147/08), asunto Romer o TJUE de 12 de diciembre
de 2013 (C-267/12), asunto Hay. En sentido contrario, SSTICE de 31 de mayo de 2001 (C-2001/152), asunto Suecia
contra el Consejo o TJUE de 24 de noviembre de 2016 (C-443/15), asunto Parris. Numerosos son también los
pronunciamientos del TEDU, que, sin amparar el matrimonio homosexual, ofrece cobertura a las parejas de hecho
homosexuales de paises donde no pueden casarse. En Espafla, diversas sentencias refrendaron la diferencia entre
matrimonio y pareja de hecho para negar la pension de viudedad, no apreciando discriminacion por orientacion
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bastante para justificar la persistencia de clausulas que, aunque dan visibilidad al colectivo, lo hacen
de forma inapropiada, al perpetuar estereotipos sobre la idea del matrimonio como enlace hombre-
mujer y la pareja de hecho como reducto de segundo orden y subsidiario.

La negociacion infrasectorial no altera el panorama descrito, aunque las alusiones a la
orientacion sexual se extiendan a acceso al empleo y seleccion de personal, clasificacion profesional,
estabilidad en el empleo, retribucion, derechos de conciliacién, suspensiones y extinciones,
formacion y/o promocion®; con reiteracion de la sujecion a criterios objetivos y neutros respecto
a ingresos® y ascensos®, en razon a méritos, capacidad, aptitud, capacidades, destrezas o logros®’.
Asimismo, algunos textos contemplan la equiparacion del vinculo matrimonial a otros analogos, con
independencia —como no podia ser de otro modo— de su naturaleza heterosexual u homosexual®.

Llama la atencion el silencio general respecto al colectivo LGTBI en cuanto hace a contenidos
formativos, en tanto es un pilar basico en la lucha contra la discriminacién y en la conformacioén
de lugares de trabajo seguros. Silencio solo en parte subsanado en los convenios cuyos protocolos
antiacoso incluyen en su d&mbito el fundado en la orientacion sexual e incorporan, para su prevencion,
cursos y seminarios de sensibilizacion.

Analoga situacion se detecta respecto a la seguridad y salud laboral, en tanto los convenios
no ofrecen respuesta adecuada a la especial vulnerabilidad frente al riesgo psicosocial caracteristica
de las personas LGTBI (expuestas a la amenaza latente de la discriminacion o victimas de la
invisibilidad y la autocensura)®, pues solo prestan atencion a la hipotesis de acoso, sin contemplar la
situacion general del colectivo de cara a su consideracion en la evaluacion de riesgos y, en su caso, la
planificacion preventiva'®.

sexual cuando la denegacion afectaba a homosexuales que no habian podido casarse por no ser entonces posible
[SSTC 92/2014, de 10 junio; 93/2014, de 12 junio; 98/2014, de 23 junio; 115/2014, de 8 julio; 116/2014, de 8 julio;
124/2014, de 21 julio o 157/2014, de 6 octubre]; criterio mas estricto que el seguido para afirmar la discriminacion
en el acceso a una pension condicionado para las parejas de hecho a la existencia de hijos comunes, requisito mas
dificil de cumplir para las homosexuales, SSTC 41/2013, de 14 de febrero, o 81/2016, de 25 de abril.

% Art. 6 CC del grupo Bebidas Naturales (BOE 187, 05/08/22); art. 9 VII CC de Supermercados Grupo Eroski (BOE
101, 28/04/22); art. 10 IV CC de Cash Converters, SL, y sociedades vinculadas (BOE 309, 26/12/22); arts. 10 y
11 VII CC de Patentes Talgo, SLU (BOE 128, 30/05/22); art. 25 CC de Refresco Iberia, SAU, para los centros de
trabajo de Oliva (Valencia) y Alcolea (Cordoba) (BOE 108, 06/05/22) o art. 44 CC de Cemex Espafia Operaciones,
SLU (BOE 177, 26/07/23).

% Art. 10.4 CC de Nippon Gases Espaiia, SLU (BOE 207, 29/08/22).

% Art. 57 CC de Al Air Liquide Espaifia, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE 58, 09/03/22) o art. 11 CC del
Grupo Ecoforest (BOE 17, 20/01/23).

7 Art. 15 I CC de Bimbo Donuts Iberia, SAU (BOE 31, 06/02/23); art. 14 II CC de tripulantes de cabina de pasajeros
de EasyJet Airline Spain, Sucursal en Espafia (BOE 184, 03/08/23); anexo VI III CC de Kone Elevadores, SA (BOE
255, 25/10/23); capitulo V.A. CC de Michelin Espafia Portugal, SA, para los centros de trabajo de Tres Cantos
(Madrid) e Illescas (Toledo) (BOE 255, 25/10/23) o capitulo V.A. CC de Michelin Espafia Portugal, SA (BOE 259,
30/10/23).

% Art. 25 CC de Refresco Iberia, SAU, para los centros de trabajo de Oliva (Valencia) y Alcolea (Cérdoba) (BOE 108,
06/05/22) o art. 21 IV CC de Cimodin, SL (BOE 255, 25/10/23). En relacion con la paga de nupcialidad y natalidad,
art. 45 CC de Ediciones Reunidas, SAU (BOE 290, 05/12/23).

» Detallando el modo en que la realidad LGTBI debe integrarse en la deuda empresarial de seguridad, AGuiLar DEL
CasrtiLLo, M.C.: “La invisibilidad de la diversidad del colectivo LGTBI como factor de riesgo laboral”, en VV.AA.:
Realidad social y discriminacion, MORALEs ORTEGA, J.M. (Dir.), cit., p. 163.

10 Contra lo defendido por, entre otros, UGT: Las personas LGTBI en la negociacion colectiva, cit., p. 33 o CC.00.:
La LGTBIfobia desde la prevencion de riesgos laborales, 2023, p. 24.
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4. Inclusion de la orientacion sexual en los planes de igualdad. La incorporacion de la realidad
LGTBI a estos planes es anecddtica, mas alla, en su caso, de la regulacion del acoso!'?!. Algo que no
puede extrafiar, pues el instrumento naci6 para atender a una necesidad muy concreta: la superacion
de la segregacion laboral femenina.

Pocas son las excepciones convencionales a esta regla general; entre ellas, el convenio en
el cual se prevé, como contenido minimo de aquellos planes, actuaciones que favorezcan el trato
igualitario para las personas LGTBI'®, Con todo, cabe intuir que estan llamados a convertirse, en un
futuro no muy lejano, en canal natural para llevar a efecto la obligacion de estructurar medidas en
pro del colectivo, impuesta por el art. 15.1 LLGTBI. En efecto, aunque la obligada planificacion de
acciones podra desarrollarse de forma auténoma, el plan de igualdad es un mecanismo ya asentado
que, sin demasiada dificultad, puede aglutinar la accion contra la discriminacién por género que
venian dispensando, con la ahora exigida por la norma'®.

5. Atribucion a la comision de igualdad de competencias en la materia. No resulta habitual
que los convenios otorguen competencias en relacion con el colectivo LGTBI a drganos especificos
(al margen de lo establecido en relacion con la diversidad), pero tampoco que incluyan su tutela
en el ambito funcional de las comisiones de igualdad, las cuales, como los planes antes aludidos,
también surgen en la 6rbita de la paridad de género. Ello no obsta para que progresivamente se hayan
abierto a la consideracion de otros factores de discriminacion; entre ellos, aunque de forma limitada,
la orientacion sexual'™,

Como modelo de clausula, procede citar aquella en cuya virtud la “Comision Paritaria Sectorial
para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres” se hace “extensiva a la Igualdad LGTBI”
y desarrollara estos contenidos: “clausulas antidiscriminatorias que incluyan la orientacion sexual
y la identidad de género; definiciones de tipos de familias en las que estén incluidas las parejas
que forman gais y lesbianas; asegurar que los beneficios sociales sean también para las parejas del
mismo sexo; vigilancia de la salud especifica, que se garantizara con personal formado e informado
en orientacion sexual e identidad de género; desarrollo de protocolos de salud con orientacion al
tratamiento del VIH que contendran campafias divulgativas; desarrollo de protocolos de prevencion
del acoso discriminatorio por orientacion sexual; campafias divulgativas de sensibilizacion hacia la
orientacion sexual!%,

101" Analiza la relacion entre los planes de igualdad y la proteccion del colectivo LGTBI, Lopez Fuentes, R.: “Planes de
igualdad y colectivo LGTBI+”, en VV.AA.: Realidad social y discriminacion, MorALEs ORTEGA, J.M. (Dir.), cit., pp.
131-158.

122 DA 3* CC nacional de la industria de fabricacion de alimentos compuestos para animales (BOE 280, 23/11/21). En
la negociacion de empresa, art. 38 CC de Avatel Telecom, SA, para los centros de trabajo de Alicante, Madrid y
Malaga (BOE 307, 23/12/22); art. 57 CC de Al Air Liquide Espana, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE
58, 09/03/22); art. 10 IV CC de Cash Converters, SL, y sociedades vinculadas (BOE 309, 26/12/22) o art. 47 CC de
Al Air Liquide Espana, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE 290, 05/12/23).

13 Aboga por configurar los planes de igualdad como instrumento de lucha contra toda discriminacion, aun a riesgo de
desnaturalizar su esencia, MORALES ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+ en la negociacion colectiva”,
cit., p. 104.

104 DA 4* CC estatal de industrias lacteas y sus derivados (BOE 144, 17/06/22).

105 Art. 103 IX CC estatal del corcho (BOE 214, 07/09/23) o art. 58 CC estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de
arcilla cocida (BOE 292, 07/12/23). Valora este tenor como modélico (aunque referido al ya denunciado convenio
estatal de ferralla), Arvarez Cuesta, H.: “Previsiones convencionales sobre causas de discriminacion ‘olvidadas’,
cit., p. 455.
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3.3. Acoso por razon de orientacion sexual

Las personas LGBTI, una vez expuesta su condicion en el ambito laboral, son victimas
habituales de bromas y comentarios (u otras “expresiones estigmatizantes”'%), tan naturalizados y
normalizados que a menudo ni siquiera son percibidos como actos de discriminacion y/o acoso'"’
(aunque lleguen a generar una situacion incomoda e incluso amenazante), de forma que, muy a
menudo, solo ante el insulto, la hostilidad abierta y el ataque grave e intencional son percibidos
por la victima como auténtica agresion. Asi las cosas, el otro gran eje tematico en el tratamiento
convencional de la discriminacion laboral por orientacién sexual viene dado, precisamente, por la
regulacion del acoso, que afrontan mediante tres tipos de previsiones:

1. Declaraciones contra el acoso por razon de orientacion sexual. Las manifestaciones genéricas
de rechazo a las conductas de acoso motivadas por la orientacion sexual de la victima no son extrafias
en la negociacion colectiva, aunque a veces estas declaraciones no efectian mencion directa a esta
forma de agresion, sino que sittan la cuestion en un contexto mas amplio'®. Mas habitual resulta,
empero, que los convenios contengan una referencia expresa y afirmen que sindicatos y patronal
“entienden que es necesario prevenir y erradicar situaciones discriminatorias por razon de género,
constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual, acoso por razén de sexo, por orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género”'® o recojan la voluntad de impulsar “una cultura
organizativa que garantice un trato igual, respetuoso y digno”, rechazando toda forma de acoso o
discriminacion, incluida la motivada por la orientacion sexual''®.

La mera mencion al colectivo LGBTI o a la orientacion sexual, como causa posible de
acoso merece una valoracion positiva, pues permite dirigir la atencion a los motivos singulares que
subyacen en estas agresiones. Se intensifica asi la proteccion frente a los textos que se conforman
con menciones genéricas para la prevencion y lucha contra el acoso, pues estos no prestan atencion
a lo que hay detras de la LGTBIfobia como riesgo especifico'!!. Se agradecen, no obstante,
expresiones mas tajantes; asi, la empresa que mantendra “una actitud de tolerancia cero frente al
acoso y la discriminacion, independientemente de su tipo, manifestacion y personas involucradas”,

1% Manifestaciones externas de “prejuicios y estereotipos degradantes”, cuya capacidad lesiva conecta con el efecto
acumulativo: el impacto de un unico comportamiento puede resultar insignificante, pero la acumulacion de estas
conductas puede desencadenar un grave dafio a la dignidad, muy similar al acoso, ALvarez DEL CuviLLO, A. “La Ley
integral para la igualdad: un fragil puente entre el derecho europeo y la Constitucion”, Temas Laborales, nam. 164,
2022, p. 116.

MoRALES ORTEGA, J.M.: “Medidas empresariales de diversidad e inclusion para el colectivo LGTBI: un analisis

juridico laboral”, cit., p. 228.

Asi, el convenio en cuya virtud la “adjudicataria estara en contra de toda conducta que atente al respeto y la dignidad

personal mediante la ofensa, verbal o fisica, por motivo de [...] orientacion o identidad sexual” [art. 46 V CC

sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios (BOE

58, 09/03/22)]. Otros tenores en anexo I CC del Personal de Flota de la Entidad Publica Empresarial Sociedad de

Salvamento y Seguridad Maritima (BOE 18, 21/01/21) o art. 25.2 CC de Refresco Iberia, SAU, para los centros de

trabajo de Oliva (Valencia) y Alcolea (Cérdoba) (BOE 108, 06/05/22).

19 Art. 102 CC general de trabajo de la industria textil y de la confeccion (BOE 300, 16/12/21) o art. 71 CC de la
industria del calzado (BOE 85, 10/04/23). O que “las partes firmantes expresan su pleno y rotundo rechazo ante
cualquier conducta que suponga acoso sexual, por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de género [...]
comprometiéndose a colaborar para prevenir, detectar, corregir y sancionar este tipo de conductas”, art. 56 Il CC de
centros y servicios veterinarios (BOE 255, 25/10/23).

119" Art. 48.Anexo I CC de Pro a Pro Hosteleria Organizada, SAU, para sus centros de trabajo de Madrid, Barcelona,

Las Palmas de Gran Canaria y Palma de Mallorca (BOE 16, 19/01/23). O, bajo otros literales, anexo IL.I CC de

Ahorramas, SA; Comercial Hermanos Vallejo, SA; Comercial Monte Igueldo, SL; Comercial Sierra, SL; J y M 44,

SA; Majuan, SL; Monelja, SL; Rotterdam, SL y Rubio Martin, SL (BOE 208, 01/08/20) o art. 102 IV CC marco del

Grupo Viesgo Espafia (BOE 272, 13/11/21).

VV.AA.: Las personas LGTB en el ambito del empleo en Espaiia: hacia espacios de trabajo inclusivos con la

orientacion sexual e identidad y expresion de género, GABRIEL, C. (Dir.) y HERRANZ, D. (Coord.), cit., p. 52.
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pero considerando especialmente degradante y objeto, por tanto, de atencion, especial, el acoso o
discriminacion por razon de género u orientacion sexual''?, o aquella otra que actuard conforme a los
valores que declara (incluido el respeto a la diversidad LGTBI), tanto en las relaciones internas, como
en las que se mantengan con proveedores y clientes!>.

Es también en el seno de la negociacion empresarial donde se localizan compromisos
singulares respecto a las personas LGTBI, convertidas en destinatarias de un tratamiento ad hoc y
separado de otras minorias discriminadas. Lo ilustran sendas clausulas: de un lado el convenio que
declara “intolerables las conductas de acoso por razon de orientacion sexual y expresion e identidad
de género, tal como se especifica en los principios de Yogyakarta (2007) y en la Carta de los Derechos
Fundamentales de la UE”!4; de otro, aquel merced al cual “las empresas [del grupo] asumen como
propios los principios de igualdad de trato y no discriminacion por razon de orientacion e identidad
sexual hacia las personas LGTBI, y afirman su compromiso por mantener entornos laborales donde
se respete la diversidad sexual, afectiva y familiar”, por lo que “se comprometen a actuar contra
cualquier conducta, en el ambito laboral, que atente al respeto y la dignidad”''>.

2. El acoso por razon de orientacion sexual como infraccion. La consideracion de este acoso
como falta muy grave dentro del elenco de conductas susceptibles de activar el poder disciplinario
—a veces con copia literal del art. 54 ET— es constante en los convenios sectoriales'® y en los
empresariales'!” (en algunos casos sin mencioén expresa al acoso, pero con un tenor que deja fuera

12 Art. 47 CC para los centros de trabajo en Barcelona y Alicante de Pro-Activa Serveis Aquatics, SL (BOE 310,
22/12/17). Citado por su relevancia, pese a ser anterior al periodo analizado.
113 Art. 118 XX CC de SEAT, SA (BOE 234, 29/09/22).
114 Art. 47 CC de Pro a Pro Hosteleria Organizada, SAU, para sus centros de trabajo de Madrid, Barcelona, Las Palmas
de Gran Canaria y Palma de Mallorca (BOE 16, 19/01/23).
15 Art. 10 II CC de empresas vinculadas para Telefonica de Espafia, SAU, Telefonica Moviles Espaiia, SAU y
Telefonica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espana, SAU. (BOE 273, 13/11/19).
116 Art. 50 CC estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 11, 13/01/20); art. 65 XX CC general
de la industria quimica (BOE 171, 19/07/21); art. 82 CC general de trabajo de la industria textil y de la confeccion
(BOE 300, 16/12/21); art. 81 CC estatal para el sector de mayoristas e importadores de productos quimicos
industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (BOE 231, 27/09/21); art. 70 CC nacional de comercio minorista
de droguerias y perfumerias (BOE 10, 12/01/22); art. 65 V CC sectorial estatal de servicios externos auxiliares y
atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios (BOE 58, 09/03/22); art. 86 XXII CC de ambito estatal
para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de
los mismos materiales (BOE 150, 24/06/22); art. 99 II CC de centros y servicios veterinarios (BOE 255, 25/10/23);
art. 24 XVIII CC estatal de empresas de consultoria, tecnologias de la informacion y estudios de mercado y de la
opinion publica (BOE 177, 26/07/23); art. 54 CC estatal de estaciones de servicio (BOE 59, 10/03/23); art. 40 VI
Acuerdo laboral para el sector de la Hosteleria (BOE 59, 10/03/23); art. 58 CC de la industria del calzado (BOE 85,
10/04/23) o art. 60 VIII Convenio marco estatal de servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de
la promocion de la autonomia personal (BOE 137, 09/06/23).
Art. 84 VIII CC de Iberdrola Grupo (BOE 52, 02/03/21); art. 36 II CC del Grupo Vodafone Espafia (BOE 34,
09/02/21); art. 34 CC de Family Cash, SL (BOE 274, 16/11/21); art. 41 CC de Federacién Farmacéutica, S.C.C.L.
(BOE 69, 22/03/21); art. 48 XI CC La Vanguardia Ediciones, SL (BOE 110, 08/05/21); art. 42 CC de Nunhems
Spain, SAU (BOE 31, 05/02/21); art. 12 CC de Philips Ibérica, SAU (BOE 209, 01/09/21); art. 90 II CC de Canal
de Isabel II, SA (BOE 61, 12/03/22); art. 55 CC de Compaiiia de Distribucion Integral Logista, SAU (BOE 232,
27/09/22); art. 45 CC de Al Air Liquide Espafa, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE 58, 09/03/22);
art. 46 CC del grupo Redexis Gas (BOE 215, de 07/09/22); art. 53 CC de Euro Pool System Espafa, SLU (BOE
177, 25/07/22); art. 84 VII CC de Patentes Talgo, SLU (BOE 128, 30/05/22); art. 44 CC de Provivienda (BOE 192,
11/08/22); art. 38 CC de Refresco Iberia, SAU, para los centros de trabajo de Oliva (Valencia) y Alcolea (Cérdoba)
(BOE 108, 06/05/22); art. 18 CC de Zucchetti Software Spain, SLU, para sus centros de trabajo en Derio, Donostia,
Logrofio y Ermua (BOE 117, 17/05/22); art. 34 11 CC de la Compafiia Auxiliar al Cargo Expres, SA (BOE 259,
30/10/23); art. 65 CC de Deutsche Telekom Business Solutions Iberia, SLU (BOE 191, 11/08/23); art. 21 CC de Disa
Holding Energético, SLU (BOE 262, 02/11/23); art. 64 11 CC de tripulantes de cabina de pasajeros de EasyJet Airline
Spain, Sucursal en Espafia (BOE 184, 03/08/23); art. 38 CC para el personal de tierra de los centros de trabajo de
Algeciras, Ceuta y Tarifa, de Férde Reederei Seetouristik Iberia, SLU (BOE 203, 25/08/23); art. 70 11 CC de Game
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de toda duda la intencion''®), algunos de los cuales han afiadido el prevalimiento de superioridad
jerarquica como agravante'’,

Pese a que el ET incorpora como motivo para la extincion del contrato tanto el acoso dirigido
hacia quienes trabajan en la empresa, como el ejercido sobre el empresario o empresaria, y aunque
tal es la opcion adoptada en la mayoria de los textos!?® —en algunos con mencion expresa a jefes,
compafieros y subordinados'*'—, existen regulaciones que pecan por defecto, al limitar la tipificacion
de la conducta a la realizada sobre el personal'??, lo que, como es obvio, no obsta para sancionar,
mediante la aplicacion del mentado art. 54 ET, el acoso por orientacion sexual padecido por la persona
empleadora. En el extremo contrario, y mereciendo un juicio positivo, unos cuantos convenios
amplian el elenco de sujetos pasivos, extendiendo la posibilidad de castigar acciones de las que son
victima personas diferentes a las contempladas en el ET, al incluir el acoso sobre terceros relacionados
con la empresa (usuarios, clientes, publico, colaboradores, etc.)!?.

Stores Iberia, SLU (BOE 273, 15/11/23); art. 45 CC de General Optica, SA (BOE 45, 22/02/23); art. 39 V CC de
Nokia Transformation Engineering & Consulting Services Spain, SLU (BOE 187, 07/08/23); art. 50 CC de Pirelli
Neumaticos, SAU (BOE 267, 08/11/23); art. 13 CC de Pilotos de Ryanair DAC en Espaiia (BOE 153, 28/06/23);
art. 11 III CC profesional entre la Entidad Publica Empresarial ENAIRE y el colectivo de controladores de transito
aéreo (BOE 202, 24/08/23); art. 47 CC de Al Air Liquide Espana, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE
290, 05/12/23) o art. 79 CC de Lean Grids Services, SL (BOE 290, 05/12/23).

Asi, al calificar de muy grave “todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente contra el respeto

de la intimidad y dignidad de la mujer o del hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual, o por

su orientacion sexual, identidad o expresion de género” [art. 61 CC estatal para las industrias de curtido, correas

y cueros industriales y curticion de pieles para peleterias (BOE 69, 22/03/23) o art. 58 CC del Grupo Maritima

Davila (BOE 108, 06/11/22)]. Con redacciones distintas que permiten idéntica conclusion, art. 48 CC para el sector

de actividades forestales (BOE 165, 11/07/19) o art. 26 CC estatal del personal de salas de fiesta, baile, discotecas,

locales de ocio y espectaculos de Espafia (BOE 81, 05/04/23).

Art. 61 CC estatal para las industrias de curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleterias

(BOE 69, 22/03/23). Mas abundantes son los ejemplos en la negociacion de empresa, art. 54 CC de Placas de

Piezas y Componentes de Recambio, SAU (BOE 239, 06/10/21); art. 58 CC del Grupo Maritima Davila (BOE 108,

06/11/22); art. 23 Acuerdo marco del Grupo FerroAtlantica en Espana (BOE 268, 08/11/22); art. 38 CC de Refresco

Iberia, SAU, para los centros de trabajo de Oliva (Valencia) y Alcolea (Cordoba) (BOE 108, 06/05/22); art. 70 CC

de Cegelec, SA (BOE 119, 19/05/22); art. 46 CC de Fluidmecanica Sur, SL (BOE 14, 27/01/22); art. 39 CC de Sinifo

Instalaciones de Telecomunicaciones, SL (BOE 86, 11/04/22) o art. 65 11l CC de Kone Elevadores, SA (BOE 255,

25/10/23).

120 De sector, art. 65 XX CC general de la industria quimica (BOE 171, 19/07/21); art. 82 CC general de trabajo

de la industria textil y de la confeccion (BOE 300, 16/12/21); art. 81 CC estatal para el sector de mayoristas e

importadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (BOE 231, 27/09/21) o art.

86 XXII CC de ambito estatal para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las

del comercio exclusivista de los mismos materiales (BOE 150, 24/06/22). De empresa, art. 34 CC de Family Cash,

SL (BOE 274, 16/11/21); art. 41 CC de Federacion Farmacéutica, S.C.C.L. (BOE 69, 22/03/21); art. 48 XI CC La

Vanguardia Ediciones, SL (BOE 110, 08/05/21); art. 42 CC de Nunhems Spain, SAU (BOE 31, 05/02/21); art. 53 CC

de Euro Pool System Espafa, SLU (BOE 177, 25/07/22); art. 45 CC de Al Air Liquide Espafia, SA, y Air Liquide

Ibérica de Gases, SLU (BOE 58, 09/03/22); art. 70 Il CC de Game Stores Iberia, SLU (BOE 273, 15/11/23); art. 45

CC de General Optica, SA (BOE 45, 22/02/23); art. 50 CC de Pirelli Neumaticos, SAU (BOE 267, 08/11/23) o art.

47 CC de Al Air Liquide Espafia, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU (BOE 290, 05/12/23).

Art. 65 V CC sectorial estatal de servicios externos auxiliares y atencion al cliente en empresas de servicios

ferroviarios (BOE 58, 09/03/22) o, en empresas, art. 45 CC de CTC Externalizacion, SLU (BOE 73, 18/03/20) o art.

12 CC de Philips Ibérica, SAU (BOE 209, 01/09/21).

122 Art. 70 CC nacional de comercio minorista de droguerias y perfumerias (BOE, 12/01/22); art. 64 CC estatal del
sector de Agencias de Viajes (BOE 210, 02/09/23); art. 40 VI Acuerdo laboral para el sector de la Hosteleria (BOE
59, 10/03/23). En la negociacion empresarial, art. 53 CC de Beer&Food (BOE 176, 25/06/20) o art. 38 CC para el
personal de tierra de los centros de trabajo de Algeciras, Ceuta y Tarifa, de Férde Reederei Seetouristik Iberia, SLU
(BOE 203, 25/08/23).

123 Art. 26 CC estatal del personal de salas de fiesta, baile, discotecas, locales de ocio y espectaculos de Espafia (BOE
81, 05/04/23) o art. 84 VII CC de Patentes Talgo, SLU (BOE 128, 30/05/22).
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Una decision menos habitual es la que se refleja en la convivencia de la falta muy grave
de acoso por razén de orientacion sexual con la meramente grave consistente en ofensas puntuales
verbales o fisicas, asi como faltas de respeto a la intimidad o dignidad por, entre mas, aquel motivo'?,
el cual determina en unas pocas hipotesis la valoracion de la conducta como especialmente grave
frente a la fundada en otras causas'?. De marginales deben ser calificadas las normas que califican el
acoso como falta grave el acoso'?® o que consideran leve “el uso del lenguaje que pueda ser ofensivo
o discriminatorio por razon de sexo, identidad de género u orientacion sexual” y graves “las actitudes
o el trato discriminatorio u ofensivo por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual!?’.
Tipificaciones que, al infravalorar la gravedad de conductas ofensivas e insultantes constituyen
muestra clara de la ausencia de una politica sincera de tolerancia cero hacia bromas y comentarios

homofobos!?.

Para concluir, mencion expresa merece la singular clausula de un convenio de empresa que, en
prevision de futuros cambios legales, establece que, buscando la adaptacion permanente del catalogo
de faltas y su configuracion como instrumento adecuado tanto para “garantizar la convivencia con
colaboradores, jefes y compaiieros de trabajo”, como para luchar contra la discriminacién en los
términos pautados por la Ley Organica 3/2007 y la Ley 4/2023, “se estableceran los cauces necesarios
para que las personas trabajadoras puedan proponer a través de sus representantes legales nuevas
conductas punibles, que se estudiaran en la Comision Paritaria de Interpretacion y Vigilancia™'.

3. Inclusion del acoso por razon de orientacion sexual en el protocolo antiacoso. El art. 15
LLGTBI exige a las empresas con mas de cincuenta personas trabajadoras dotarse de protocolos para
afrontar situaciones de acoso contra integrantes del colectivo LGTBI, pero lo hace sirviéndose de un
literal que parece pensar solo en acciones reactivas. Esto choca con el afan preventivo que impregna
la regulacion “modelo”, dictada frente al acoso sexual y por razon de sexo.

Con todo, una lectura integrativa que ponga en conexion esa regulacion sobre el género (en
particular, la citada Ley Organica 3/2007 o la mas reciente Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre,
de garantia integral de la libertad sexual), el conjunto de la LLGTBI, la legislacion de prevencion de
riesgos laborales (aplicable a las amenazas de tipo psicosocial —como lo son la discriminacion y el
acoso al colectivo LGBTI-) y las exigencias incorporadas al Convenio 190 de la OIT sobre violencia

124 Arts. 64-65 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10,
12/01/22) o, idénticos en el nivel empresarial, los arts. 22-23 Acuerdo marco del Grupo FerroAtlantica en Espafia
(BOE 268, 08/11/22); art. 39 CC de Sinifo Instalaciones de Telecomunicaciones, SL (BOE 86, 11/04/22) y arts. 64 y
65 111 CC de Kone Elevadores, SA (BOE 255, 25/10/23). Con alguna diferencia, art. 71 I CC de Inet Inst, SL (BOE
116, 15/05/21); arts. 53 y 54 CC de Placas de Piezas y Componentes de Recambio, SAU (BOE 239, 06/10/21); arts.
69 y 70 CC de Cegelec, SA (BOE 119, 19/05/22); arts. 45 y 46 CC de Fluidmecanica Sur, SL (BOE 14, 27/01/22);
arts. 56 y 57 CC de Global Spedition, SL (BOE 210, 02/09/23) o arts. 48 y 49 VII CC de Recuperacion de Materiales
Diversos, SA. (BOE 171, 19/07/23).

125 Arts. 64-65 IV CC estatal de la industria de las nuevas tecnologias y los servicios del sector del metal (BOE 10,
12/01/22). Idénticos en el nivel empresarial, los arts. 22-23 Acuerdo marco del Grupo FerroAtlantica en Espafia
(BOE 268, 08/11/22); art. 39 CC de Sinifo Instalaciones de Telecomunicaciones, SL (BOE 86, 11/04/22) y arts. 64
y 65 III CC de Kone Elevadores, SA (BOE 255, 25/10/23).

126 “Salvo que por sus circunstancias procediera su calificacion de leve o de muy grave”, art. 37 XVIII CC de Europcar
IB, SA (BOE 219, 12/09/22).

127 Art. 64 CC estatal del sector de Agencias de Viajes (BOE 210, 02/09/23).

128 Criticos con esta tolerancia a las agresiones de baja-media intensidad, VV.AA.: Las personas LGTB en el ambito del
empleo en Espaiia: hacia espacios de trabajo inclusivos con la orientacion sexual e identidad y expresion de género,
GaBRrIEL, C. (Dir.) y HERrRANZ, D. (Coord.), cit., p. 55 0 MoRALES ORTEGA, J.M.: “La presencia del colectivo LGTBI+
en la negociacion colectiva”, cit., p. 119.

129" Art. 59 IX CC de Telefonica [oT & Big Data Tech, SAU (BOE 241, 09/10/23).
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y acoso en el mundo del trabajo (2019)!%°, y la Recomendacion 206, permite interpretar que aquellos
protocolos habran de contener tanto el procedimiento a seguir tras la produccion de una agresion,
como aspectos preventivos. La pena es que, incluso los dictados en la lucha contra el acoso sexual y
sexista (inicos obligatorios hasta la fecha), con demasiada frecuencia reducen lo “preventivo” a una
genérica declaracion de intenciones''.

Sea como fuere, el art. 15.1 LLGTBI efectiia una llamada a la negociacion colectiva para
consensuar las acciones contra la discriminacion y el acoso, lo que margina —con acierto— al tradicional
instrumento de la responsabilidad social corporativa y convierte al convenio en cauce idoneo a tal fin.
Algunos interlocutores se han adelantado y han aprovechado los protocolos antiacoso sexual o por
razon de género para integrar en ellos la tutela del LGTBI'*, reducida casi siempre a la consideracion
a la orientacion sexual.

Limitando las referencias a cuantos textos efectian una mencidon expresa a esta causa
de discriminacion, se observa como, por regla, la inclusion del acoso por orientacion sexual en
los protocolos antiacoso no ha venido acompafiada del establecimiento de particularidades en la
regulacion del procedimiento a seguir, por lo que aquella situacion quedara sujeta a las pautas de
general aplicacion. Sentado lo anterior, las estipulaciones mas usuales se circunscriben a lo siguiente:

Primero, la remision a la ley laboral para recordar el derecho de las personas trabajadores al
respeto de su intimidad y dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por causas diversas, entre las
que se cita la orientacion sexual'®.

130 Uno de sus aspectos mas destacados “viene dado, precisamente, por la configuracion del acoso y la violencia en el
trabajo como riesgos psicosociales y, consecuentemente, por el relevante papel atribuido a los mecanismos de tutela
preventiva”, CorrEA CARRASCO, M.: “Los efectos de la entrada en vigor del Convenio 190 OIT sobre violencia y
acoso en el trabajo”, Brief AEDTSS, nim. 38, 2023, p. 3.

131 Moreno MARQUEZ, A.M.: “El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo y sus implicaciones en el
ordenamiento laboral espafiol”, Temas Laborales, nim. 166, 2023, pp. 128-129 0 MoLINA NAVARRETE, C.: “Impacto
en Espafia del Convenio 190 OIT para la tutela efectiva frente a la violencia en el trabajo”, en VV.AA.: Violencia
y acoso en el trabajo. Significado y alcance del Convenio n° 190 OIT en el marco del trabajo decente, CORREA
CARRASCO, M. Y QUINTERO LiMA, G. (Dirs.), Madrid, Dykinson, 2021, p. 97.

132 Desde la doctrina ha venido defendiendo esta extension de los protocolos a cualquier tipo de violencia y acoso laboral,
MOoRENO MARQUEZ, A.M.: “El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso en el trabajo y sus implicaciones en
el ordenamiento laboral espafiol”, cit., p. 129.

133 Clausula adicional sexta VI CC para la acuicultura marina nacional (BOE 299, 15/12/21); anexo 6.1 CC nacional
de la industria de fabricacion de alimentos compuestos para animales (BOE 280, 23/11/21); DA 12* CC para el
sector de conservas, semiconservas y salazones de pescado y marisco (BOE 192, 11/08/22); anexo 1.1 CC estatal
para las industrias de elaboracion del arroz (BOE 13, 15/01/22); anexo I1I.1 CC para las industrias de turrones y
mazapanes (BOE 311, 28/12/22); anexo 1.1 CC de ambito estatal para las industrias del frio industrial (BOE 131,
02/06/22); anexo IV.1 CC del sector de mataderos de aves y conejos (BOE 10, 12/01/22); anexo XI.1 CC basico, de
ambito estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE 261, 01/11/23); art. 105 IX CC estatal del corcho
(BOE 214, 07/09/23); art. 84 CC estatal para las industrias de curtido, correas y cueros industriales y curticion de
pieles para peleterias (BOE 69, 22/03/23); anexo II XI CC nacional para las industrias de pastas alimenticias (BOE
68, 21/03/23) o art. 60 CC estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida (BOE 292, 07/12/23). A
nivel empresarial, anexo II.I CC de Ahorramas, SA; Comercial Hermanos Vallejo, SA; Comercial Monte Igueldo,
SL; Comercial Sierra, SL; J y M 44, SA; Majuan, SL; Monelja, SL; Rotterdam, SL y Rubio Martin, SL (BOE
208, 01/08/20); art. 66 IX CC de Ilunion Outsourcing, SA (BOE 247, 15/10/21); art. 66.1 CC de Ilunion CEE
Outsourcing, SA (BOE 262, 01/11/22); anexo 17 CC de Siemens Mobility, SLU (BOE 192, 11/08/22); art. 43 CC de
Partnerwork Solution, SLU (BOE 70, 23/03/23) o art.48.Anexo I CC de Pro a Pro Hosteleria Organizada, SAU, para
sus centros de trabajo de Madrid, Barcelona, Las Palmas de Gran Canaria y Palma de Mallorca (BOE 16, 19/01/23).
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Segundo, la inclusion del acoso por tal razon dentro de la categoria acoso por razén de sexo'*,

moral'®® o discriminatorio'*®, aunque en algunos casos aquel se acoge al mismo nivel que estas otras
modalidades, al enunciarse junto ellas'®’.

Tercero, la definicion auténoma del acoso por orientacion sexual, entendiendo por tal
“cualquier comportamiento realizado en funcion de [tal factor], con independencia del sexo [...], con
el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo™!®8,

Y cuarto, la enumeracion de posibles conductas de acoso por razon de la orientacion sexual. Asi,
el trato desigual por tal causa; las descalificaciones, comentarios ofensivos o insultos; la evaluacion
del trabajo de una persona de forma inequitativa o sesgada; asignar tareas o trabajos por debajo de
la capacidad profesional o competencias de la persona o, en fin, conductas explicitas o implicitas
dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a la formacion profesional y al empleo,
la continuidad en el mismo, la retribucion, o cualesquiera otras condiciones'**. Combinando una
descripcion amplia de comportamientos con el enunciado de algunos actos mas especificos, se habla
tanto de “cualquier comportamiento, conducta, practica o decision tomada con fines degradantes en
base a un criterio discriminatorio” (por ejemplo, exclusion, aislamiento o evaluacion de desempefio
discriminatoria), como de “ridiculizar malintencionadamente a personas porque las tareas que

134 Art. 14.2 CC para la industria fotografica (BOE 187, 05/08/22); anexo 1.3 CC de ambito estatal para las industrias
del frio industrial (BOE 131, 02/06/22); art. 44 CC de ambito estatal de jardineria (BOE 167, 12/07/22) o anexo XIV
CC de Renault Espafia, SA (BOE 221, 15/09/21) o anexo 7 IV CC de las empresas integradas en la unidad de negocio
de Abertis Autopistas Espafia (UNaAE) (BOE 210, 28/12/23).

135 Art. 73 CC estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria (BOE 11, 13/01/20); DA 6* CC estatal de

industrias lacteas y sus derivados (BOE 144, 17/06/22) o, en la negociacion empresarial, art. 42 CC de Beer&Food

(BOE 176, 25/06/20); pacto complementario 1°.1 CC de Claved, SA (BOE 50, 27/02/20) o art. 75 1 CC de Inet Inst,

SL (BOE 116, 15/05/21).

Anexo 6.3 CC nacional de la industria de fabricacion de alimentos compuestos para animales (BOE 280, 23/11/21);

art. 119.3.d) XX CC general de la industria quimica (BOE 171, 19/07/21); DA 12* CC para el sector de conservas,

semiconservas y salazones de pescado y marisco (BOE 192, 11/08/22); art. 54.4° CC de elaboraciones de productos
cocinados para su venta a domicilio (BOE 181, 29/07/22); anexo 1.3 CC estatal para las industrias de elaboracion

del arroz (BOE 13, 15/01/22); anexo III.1 CC para las industrias de turrones y mazapanes (BOE 311, 28/12/22);

anexo IV.3 CC del sector de mataderos de aves y conejos (BOE 10, 12/01/22); anexo XI.3 CC basico, de ambito

estatal, para la fabricacion de conservas vegetales (BOE 261, 01/11/23); art. 76 CC de empresas de mediacion de

seguros privados (BOE 273, 15/11/23); anexo II XI CC nacional para las industrias de pastas alimenticias (BOE 68,

21/03/23) o anexo n° 6 11 CC de Solplast, SA (BOE 235, 02/10/23). De empresa, art. 33 CC de Alain Afflelou Espaiia

y franquiciados (BOE 209, 01/09/21); art. 102 IV CC marco del Grupo Viesgo Espafia (BOE 272, 13/11/21); anexo 1

I CC del Personal de Flota de la Entidad Publica Empresarial Sociedad de Salvamento y Seguridad Maritima (BOE

18, 21/01/21); art. 46.D) CC de Federacion Farmacéutica, S.C.C.L. (BOE 69, 22/03/21); art. 56 CC de Euro Pool

System Espafia, SLU (BOE 177, 25/07/22) o anexo I CC de Skytanking Spain, SLU (BOE 285, 29/11/23).

Art. 56 11 CC de centros y servicios veterinarios (BOE 255, 25/10/23); art. 84 CC estatal para las industrias de

curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleterias (BOE 69, 22/03/23) o art. 71 CC de la

industria del calzado (BOE 85, 10/04/23). En la negociacion empresarial, art. 120 XX CC de SEAT, SA (BOE 234,

29/09/22); anexo XI, documento nim. 3, II CC de Canal de Isabel 11, SA (BOE 61, 12/03/22); anexo 17 CC de

Siemens Mobility, SLU (BOE 192, 11/08/22) o anexo II CC de Bimbo Donuts Iberia, SAU (BOE 31, 06/02/23).

Anexo 11.5.1 II CC de Bimbo Donuts Iberia, SAU (BOE 31, 06/02/23). En otros convenios la nocion (coincidente

solo en su sentido final) abarca también la identidad y la expresion de género; asi, art. 102 CC general de trabajo

de la industria textil y de la confeccion (BOE 300, 16/12/21); art. 101.3.d) CC estatal para el sector de mayoristas

e importadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos (BOE 231, 27/09/21); art.

84 y anexo IV.3 CC estatal para las industrias de curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para

peleterias (BOE 69, 22/03/23); art. 71 art. 71 CC de la industria del calzado (BOE 85, 10/04/23) o art. 47 CC de Pro

a Pro Hosteleria Organizada, SAU, para sus centros de trabajo de Madrid, Barcelona, Las Palmas de Gran Canaria

y Palma de Mallorca (BOE 16, 19/01/23).

139 Art. 36 CC para las futbolistas que prestan sus servicios en clubes de la primera division femenina de fatbol (BOE
220, 15/08/20).
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asumen no se ajustan a su rol o estereotipo impuesto cultural o socialmente”; realizar “chistes, burlas
que ridiculicen malintencionadamente [...] la orientacion sexual” o “menospreciar el trabajo y la
capacidad intelectual de las personas” por tal causa'“’. La lista es mas escueta cuando se limita a
las dos tultimas acciones (chistes/burlas y menosprecios)'*!; conductas a las que ocasionalmente se
suman las criticas o medidas organizacionales discriminatorias'*>. De hecho, en alglin texto solo se
identifica un comportamiento concreto en relacion con el motivo analizado; a saber, “comentarios o
gestos repetitivos de caracter sexual acerca del cuerpo, la apariencia, el estilo de vida u orientacion
sexual”'*3, mofas por la orientacion sexual de la victima'* o, en general, ataques o criticas por esta
causa'®.

Aunque las modalidades de clausula desgranadas sean las mas habituales, es preciso dejar
noticia, para completar el repaso, de algunas otras que unos pocos convenios incluyen en sus
protocolos antiacoso y cuya importancia es destacable:

De un lado, un decalogo de buenas practicas que comprende tanto la de “prevenir el
hostigamiento™ y prohibir el fundado en la orientaciéon sexual, como la de “promover la cultura de
la denuncia por homofobia y transfobia”. En su seno, se juzga positivamente, para proteger a la
poblacion LGTBI, el “reconocimiento de la libre orientacion sexual de cada quién” y la interdiccion
de la discriminacion” por este motivo; también la “prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones
[...] contrarias a los principios resefiados” en el lenguaje, las comunicaciones o las actitudes,
afadiendo que, “se debe eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision
LGTBIfobica o incite a la LGTBIfobia™'%.

De otro, la identificacion de la nocion “lugar de trabajo” para extender el ambito de posible
desarrollo del acoso mas alla de la estricta nocion de centro y horario de trabajo (abarcando viajes,
eventos, comunicaciones, etc.), a imagen y semejanza de cuanto dispone el Convenio 190 de la OIT'¥".
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