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• MARCO LEGAL 

El derecho a la no discriminación por identidad u orientación sexual es parte de uno de 
los derechos fundamentales más importantes como el derecho a la igualdad, reconocido 
por la normativa regional, estatal e internacional. 

 

Normativa internacional 

En el marco internacional nos encontramos con el artículo 23 de la Declaración 
Universal de los Derechos Humanos que establece que toda persona tiene derecho al 
trabajo, a la libre elección del mismo, en condiciones equitativas y satisfactorias de 
trabajo y a la protección contra el desempleo. Todo el mundo tiene derecho, sin 
discriminación alguna, al mismo salario por la realización del trabajo idéntico. 

La Carta de Derechos Fundamentales de la Unión Europea establece en su artículo 
21 que “se prohíbe toda discriminación, y en particular la ejercida por razón de sexo, 

color, orígenes étnicos sociales, características genéticas, lengua, religión o 

convicciones, opiniones políticas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoría 

nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientación sexual.” 

Además, de la resolución del Parlamento Europeo de 2019, relativas a la igualdad de 
derechos de lesbianas y gais y a la lucha contra la discriminación y la homofobia.  

 

Normativa estatal 

 

En la Constitución Española se recoge la igualdad como un derecho fundamental en su 
artículo 14 que establece que es rechazada toda “discriminación por razón de nacimiento, 

sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social.” 

 

Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y 
para la garantía de las personas LGTBI, establece en su artículo 15 sobre la igualdad 
y no discriminación LGTBI en las empresas que “las empresas de más de cincuenta 

personas trabajadoras deberán contar, en el plazo de doce meses a partir de la entrada 

en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para 

alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de 

actuación para la atención del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para 

ello, las medidas serán pactadas a través de la negociación colectiva y acordadas con la 
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representación legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas 

medidas se desarrollarán reglamentariamente.” 

 

El artículo 54 de esta misma ley sobre el fomento del empleo de las personas trans, 
establece que, siguiendo la línea de actuación de la Estrategia estatal para la inclusión de 
las personas trans y planes específicos, “se diseñará medidas de acción positiva para la 

mejora de la empleabilidad de las personas trans y planes específicos para el fomento 

del empleo de este colectivo”, teniendo en cuenta especialmente las necesidades 
específicas de las mujeres trans. 

 

Ley 15/2022 de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no discriminación, 
reconoce expresamente en su apartado primero del artículo 2 que nadie podrá ser 
discriminado por su orientación o identidad sexual o expresión de género. 

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto 
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, estableciendo el derecho de los 
trabajadores a no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo. 

 

 

Normativa regional  

 

Comunidad Autónoma de Canarias  

Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminación por razón de 
identidad de género, expresión de género y características sexuales de la Comunidad 
Autónoma de Canarias en el que se promulga la integración efectiva y total de la 
población LGBIQ para que se establezcan medidas y medios que garanticen el ejercicio 
pleno a la libre autodeterminación del género, sin discriminación y en todos los ámbitos 
de la vida política, económica, cultural y social, especialmente en el empleo y trabajo por 
cuenta ajena y por cuenta propia, comprendiendo el acceso, las condiciones de trabajo, la 
promoción profesional y la formación del empleo, teniendo por objeto las personas trans 
e intersexuales residentes en la Comunidad de Canarias. 

 

Artículo 42 sobre políticas de fomento de la igualdad y no discriminación en el empleo, 
establece en su apartado quinto: 

“5. Las administraciones públicas canarias y los organismos públicos a ellas adscritos 

se asegurarán de que no se produzca en el ámbito de la contratación y de la subvención 

pública discriminación por razón de identidad o expresión de género o de características 

sexuales, tanto en las condiciones de acceso al trabajo por cuenta propia o ajena como 
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en las condiciones de trabajo, formación, promoción, retribución y extinción del 

contrato.” 

 

Artículo 43 sobre medidas y actuaciones en el ámbito laboral, establece que:  

“La Consejería competente en materia de empleo de la Comunidad Autónoma de 

Canarias adoptará medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto: (...) 

b) La prevención, corrección y eliminación de toda forma de discriminación por 

identidad o expresión de género y características sexuales en materia de acceso al 

empleo, contratación y condiciones de trabajo (...) 

d) El control del cumplimiento efectivo de los derechos laborales y de prevención de 

riesgos laborales de las personas en atención a su identidad o expresión de género o sus 

características sexuales, directamente o por denuncia ante la Inspección de Trabajo y 

Seguridad Social (...) 

g) La garantía al personal de la Administración pública, tanto estatutario como laboral, 

de un modo real y efectivo, de la no discriminación por razón de identidad o expresión 

de género o características sexuales y el pleno ejercicio de los derecho de las personas 

trans e intersexuales en  materia de contratación y condiciones de trabajo y ocupación 

h) El impulso de actuaciones y medidas de difusión y sensibilización que garanticen la 

igualdad de oportunidades y la no discriminación en las empresas. A tal fin, la consejería 

competente del Gobierno de Canarias deberá: 

1º Adaptar y mejorar la capacidad de respuesta de los servicios públicos canarios de 

inserción laboral. 

2º Incorporar a las nuevas convocatorias de subvenciones criterios de igualdad de 

oportunidades y de no discriminación laboral de las personas trans e intersexuales. 

3º Incentivar a las fuerzas sindicales y empresariales para que realicen campañas 

divulgativas sobre la integración laboral de las personas trans e intersexuales., 

4º Promover en los espacios de diálogo social el impulso de medidas inclusivas y 

cláusulas antidiscriminatorias, impulsando espacios de participación e interlocución y 

promoviendo campañas divulgativas específicas en colaboración con las asociaciones 

LGTBI y los correspondientes agentes sociales.  

5º Fomentar la implantación progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta 

la realidad de las personas trans e intersexuales en el sector público y privado, 

impulsando la adopción en las empresas de códigos de conducta y de protocolos de 

actuación por la igualdad de oportunidades y la no discriminación de dichas personas. 

 

2. Como medidas de discriminación positiva en el empleo para las personas trans e 

intersexuales, las administraciones públicas canarias: 
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a) Diseñarán y establecerán políticas y planes concretos para la inserción laboral 

de las personas trans e intersexuales, en tanto colectivo con especial dificultad 

para el acceso al empleo, prestando especial atención a aquellas que aún no 

hayan podido acceder a la rectificación en el Registro Civil de la mención de 

sexo, a las personas jóvenes, las mayores y a las mujeres transexuales y personas 

transfemeninas, al hallarse en un situación particularmente vulnerable. 

b) Se asegurarán de que dentro de los mecanismos de empleabilidad ya existentes 

se favorezca la contratación y el empleo estable y de calidad de personas trans e 

intersexuales, especialmente a aquellas que por su edad, su socialización como 

mujer o de su situación de personas desempleada de larga duración se encuentran 

en riesgo de padecer múltiples situaciones de discriminación y, en general, de 

hombres y mujeres trans y de personas intersexuales que se encuentran en 

situación o riesgo de exclusión social. 

 

• DEFINICIONES. 

Discriminación directa: “Situación en la que se encuentra una persona o grupo de 

personas, que haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en 

situación de análoga o comparable por razón de orientación sexual e identidad sexual, 

expresión de género o características sexuales.” 

Ejemplo: actos de violencia verbal (chistes, rumores, insultos). 

 

Discriminación indirecta: “Se produce cuando una disposición, criterio o práctica 

aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una 

desventaja particular con respecto a otras por razón de orientación sexual, e identidad 

sexual, expresión de género o características sexuales.” 

Ejemplo: Exclusión de los trabajadores por razón de orientación sexual, e identidad 
sexual, expresión de género o características sexuales, de las jornadas de formación. 

 

Discriminación múltiple e interseccional: Se produce discriminación múltiple cuando 
una persona es discriminada, de manera simultánea o consecutiva, por dos o más causas 
de las previstas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y afectiva de las 
personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI, y/o por otra 
causa o casusa de discriminación previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para 
la igualdad de trato y la no discriminación. 
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Ejemplo: Una mujer bisexual de un determinado origen racial/étnico se enfrenta a 
discriminación por razón de orientación sexual en el acceso a los servicios básicos, así 
como a violencia y acoso recurrentes por ser mujer. En otras situaciones, se enfrenta a la 
discriminación por su origen racial y étnico (en los mismos casos que los hombres de su 
grupo racial o étnico). Estas dos formas de discriminación (de orientación sexual y 
racista) se dan en diferentes momentos durante su contrato laboral. 

Se produce discriminación interseccional cuando concurren o interactúan diversas causas 
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma específica de discriminación. 

Ejemplo: Una mujer bisexual de un determinado origen racial/étnico puede enfrentarse a 
una discriminación salarial específica debido a su origen racial y de orientación sexual. 
Por lo tanto, se le pagaría menos que a las mujeres de otro origen racial/étnico, así como 
a los hombres de su mismo grupo. 

 

Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razón de alguna de las causas 
de discriminación previstas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y 
afectiva de las personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI, 
con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en 
que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u 
ofensivo. 

Ejemplo: a una mujer transexual le imposibilitan la entrada a los servicios de manera 
reiterada, al afirmar que no es ese el que le corresponde pues biológicamente ha nacido 
con genitales masculinos. 

 

Discriminación por asociación y discriminación por error: Existe discriminación por 
asociación cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relación con otra 
sobre la que concurra alguna de las causas de discriminación por razón de orientación con 
otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminación por orientación e 
identidad sexual, expresión de género o características sexuales, es objeto de un trato 
discriminatorio. 

La discriminación por error es aquella que se funda en una apreciación incorrecta acerca 
de las características de la persona o personas discriminadas.  

Ejemplo: Los compañeros y las compañeras de trabajo comienzan a ejercer actos de 
violencia verbal tras asumir que una persona  de la plantilla forma parte del colectivo 
LGTBI, aunque esto no tenga ningún tipo de veracidad. 
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Medidas de acción positiva: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su 
caso, compensar cualquier forma de discriminación o desventaja en su dimensión 
colectiva o social. Tales medidas serán aplicables en tanto subsistan las situaciones de 
discriminación o las desventajas que las justifican y habrán de ser razonables y 
proporcionadas en relación con los medios para su desarrollo y los objetivos que persigan. 

 

Intersexualidad: La condición de aquellas personas nacidas con unas características 
biológicas, anatómicas o fisiológicas, una anatomía sexual, unos órganos reproductivos o 
un patrón cromosómico que no se corresponden con las nociones socialmente 
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos. 

 

Orientación sexual: Atracción física, sexual o afectiva hacia una persona. 

Heterosexual: Cuando se siente atracción física, sexual o afectiva únicamente 
hacia personas de distinto sexo. 

Homosexual: Cuando se siente atracción física, sexual o efectiva únicamente 
hacia personas del mismo sexo. Las personas homosexuales pueden ser gais, si son 
hombres, o lesbianas, si son mujeres. 

Bisexual: Cuando se siente atracción física, sexual o efectiva hacia personas de 
diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo 
grado ni con la misma intensidad. 

 

Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la 
siente y autodefine, pudiendo no corresponder con el sexo asignado al nacer. 

 

Queer: Describe una identidad de género y sexual que no corresponde a las reglas 
establecidas al no encajar en una u otra porque puede cambiar con el tiempo. Por ello, 
tanto las personas gais, lesbianas, bisexuales como trans pueden identificarse con este 
concepto.  

 

Expresión de género: Manifestación que cada persona hace de su identidad sexual. 
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Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al 
nacer. 

Familia LGTBI: Aquella en la que uno o más de sus integrantes son personas LGTBI, 
englobándose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por 
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se 
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes 
mayores de edad con discapacidad a cargo. 

 

LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, 
discriminación o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o 
ser percibidas como tales. 

 

Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminación 
o intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como 
tales. 

 

Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, 
discriminación o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser 
percibidas como tales. 

 

Inducción, orden o instrucción de discriminar: Es discriminatoria toda inducción, 
orden o instrucción de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en la Ley 
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y afectiva de las personas trans y para la 
garantía de los derechos de las personas LGTBI. La inducción ha de ser concreta, directa 
y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuación discriminatoria. 

 

Heterosexismo: Creencia de que todos los individuos son heterosexuales y esto es lo 
establecido como normal y aceptable, dejando la homosexualidad u otras orientaciones 
sexuales en un lugar devaluado y desacreditado al extralimitarse de las imposiciones 
sociales. 
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• INFRACCIONES 
 

INFRACCIONES 
LEVES 

INFRACCIONES 
GRAVES 

INFRACCIONES MUY 
GRAVES 

Las conductas que incurran 
en irregularidades formales 
por la inobservancia de lo 
establecido en la presente 
ley y en su normativa de 
desarrollo, siempre que no 
generen o contengan un 
efecto discriminatorio, ni 
estén motivadas en una 
razón discriminatoria en 
los términos previstos en la 
Ley 4/2023, de 28 de 
febrero, para la igualdad 
real y afectiva de las 
personas trans y para 
garantía de los derechos de 
las personas LGTBI. 

- Los actos u omisiones que 
constituyan una 
discriminación, directa o 
indirecta, por asociación, 
por error, así como los que 
constituyan inducción, 
orden o instrucción de 
discriminar a una persona 
por razón de las causas 
previstas en el apartado 1 
del artículo 2 de esta ley, en 
relación con otra persona 
que se encuentre en 
situación análoga o 
comparable. 
- Toda conducta de 
represalia en los términos 
previstos en el artículo 6 de 
la presente ley. 
- El incumplimiento de un 
requerimiento 
administrativo específico, 
que no constituya una 
exigencia formal, 
formulado por el órgano 
administrativo al que 
corresponda el ejercicio de 
las competencias 
necesarias para dar 
cumplimiento a las 
previsiones de esta 
ley. 
- La comisión de una 
tercera o más infracción 
leve, siempre que en el 
plazo del año anterior el 
presunto infractor hubiera 
sido ya sancionado por dos 
infracciones leves 
mediante resolución 
administrativa firme. 
 

- Los actos u omisiones que 
constituyan discriminación 
múltiple. 
- Las conductas de acoso 
discriminatorio reguladas en 
el artículo 6. 
- La presión grave ejercida 
sobre la autoridad, agente 
de la misma, personal 
funcionario o empleado 
público, en el ejercicio de las 
potestades administrativas 
para la ejecución de las 
medidas previstas en la 
presente ley, y 
en sus normas de desarrollo. 
- La comisión de una tercera o 
más infracción grave, siempre 
que en el plazo de los dos años 
anteriores el presunto infractor 
hubiera sido ya sancionado 
por dos infracciones graves 
mediante resolución 
administrativa firme. 
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• MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD DE LAS PERSONAS 
LGTBI EN PROCLESER S.L. 

 

En la empresa PROCLESER S.L con CIF B35445915, se implementarán las siguientes 
medidas con la finalidad de prevención para establecer un mecanismo que determine 
cómo actuar ante cualquier comportamiento que pueda constituir acoso por orientación 
sexual, identidad de género y/o expresión sexual: 

- Difundir y comunicar el protocolo a toda la plantilla, para la sensibilización de los 
valores en los que se inspira, incluyendo la entrega del presente protocolo al 
personal de nueva incorporación a la empresa, así como a aquellas empresas que 
trabajen ocasionalmente con PROCLESER S.L. 

 

- Promover un ambiente de trabajo respetuoso basado en los principios de no 
discriminación y de igualdad de trato y de oportunidades de las personas 
trabajadoras LGTBI, inculcando a todos los trabajadores los valores de igualdad, 
respeto, dignidad y desarrollo de la personalidad libre. 

 

- La representación legal de las personas trabajadoras debe apoyar y potenciar las 
campañas de prevención de acoso por orientación sexual, identidad de género 
y/expresión sexual. Por lo tanto, se debe informar a la plantilla con la difusión de 
piezas de comunicación que den a conocer campañas institucionales acerca del 
Colectivo. Por ejemplo: los días 17 de mayo (Día Internacional contra la 
LGTBIfóbia) y 28 de junio (Día del Orgullo LGTBI). 

 

- Elaboración de campañas de información y sensibilización a la plantilla para la 
erradicación de casos de acoso por razón de orientación sexual, identidad de 
género y/o expresión de género, a través de cursos de formación o jornadas 
informativas, sobre diversidad sexual. 

 

- Prohibición de manifestaciones e insinuaciones que sean contrarias a los 
principios de igualdad de trato y de oportunidades y de no discriminación y que 
inciten a la LGTBIfobia. 

 

- Favorecer la integración del personal de nuevo ingreso, haciendo eco de las 
circunstancias personales o culturales del trabajador incorporado y las debe tener 
en cuenta para contribuir a su integración. 
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- Cuando se detecten conductas LGTBIfóbicas, la dirección de la empresa o la 
comisión, encabezada por DÑA. M. Vanessa Del Pino Guadalupe, se dirigirá a la 
persona o personas responsables de dicha conducta para informarle sobre las 
obligaciones y consecuencias que derivan de su incumplimiento y procederá a 
poner a disposición de la persona afectada el protocolo de actuación.  

 
- Además, la empresa pondrá a disposición de la plantilla trabajadora de 

PROCLESER S.L un canal de denuncias para el acoso por orientación sexual e 
identidad de género, a través del correo electrónico colectivo-lgtbi@procleser.es.  

 

• ÁMBITO DE APLICACIÓN 
 

El presente protocolo será de aplicación a toda la plantilla de PROCLESER S.L, 
independientemente del vínculo jurídico que los una a ésta, siendo de aplicación no sólo 
a la plantilla laboral sino también a cualquier otro personal que pudiera tener una relación 
asimilable, siempre que desarrollen su actividad dentro del ámbito organizativo de la 
empresa.  

 

Será de aplicación a aquellas personas que no formen parte de PROCLESER S.L. pero se 
relacionen con ella en razón de su trabajo: clientes/as, proveedores/as y personas que 
solicitan un puesto de trabajo. 

También será de aplicación a los trabajadores y trabajadoras de las empresas 
subcontratadas por PROCLESER S.L. 

 

En el caso de que resultase implicado personal ajeno a la empresa, se dará conocimiento 
del suceso a sus respectivas empresas, para que sean estás las que tomen las medidas 
necesarias, como las empresas colaboradoras, suministradoras y proveedores que 
manifiesten su compromiso a aceptar los principios del protocolo. 

 

Además, en ninguna circunstancia se formalizarán contratos con entidades que incumplan 
los principios generales del protocolo de prevención y protección por acoso 
LGTBIfóbico. 

 

Este protocolo se aplicará en aquellas situaciones de acoso y/o discriminación por 
orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género que se produzcan durante 
el trabajo, en relación con el trabajo o como resultado del mismo, tanto en el marco de las 
comunicaciones relacionadas con el trabajo, en las que se incluyen las que sean realizadas 
por medio de tecnologías, acoso virtual o ciberacoso. 
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La activación de este protocolo no impide que cualquier persona que se encuentre ante 
una situación de acoso y/o discriminación pueda acudir en cualquier momento a la vía 
jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

14  

 

• Situaciones de acoso y discriminación  

Situaciones recogidas en el protocolo  

 
 
 
 

Tipos de discriminación  

 

● Discriminación directa  
● Discriminación indirecta  
● Discriminación múltiple 
● Discriminación por asociación  
● Discriminación por error  
● Represalia discriminatoria 
● Victimización secundaria 
● Malos tratos 

 

 
 

Motivos 
 

 
LGTBIfóbia: Homofobia, Lesbofobia, 
Bifobia, Transfobia, Heterosexismo… 

Acoso en el puesto de trabajo  
 

 
 
 
 

Formas de expresarlo  

 

 

● Psicológico  

● Violación de derechos básicos 

● Económico 

● Físicos 

● Sexual  

● Negligencia 
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• VIGENCIA  

- Duración 

La duración del protocolo será de 4 años. Las partes se comprometen a revisar su 
funcionamiento y desarrollo de manera anual. 

- Obligatoriedad 
Nace de la aprobación de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva 
de las personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI, en el 
artículo 15, respecto a medidas en el ámbito laboral. 

- Entrada en vigor 
El protocolo entra en vigor desde el momento de su firma y tras la comunicación de esta 
por parte de la representación de la comisión. 

- Procedimiento de garantía 
Todas las personas obligadas por el presente protocolo deberán respetar la dignidad de 
las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso. Además, cualquiera de 
ellas puede presentar una queja escrita o verbal relativa a estos tipos de acoso con arreglo 
al procedimiento del siguiente apartado. 

Los principios rectores del procedimiento son los de confidencialidad, diligencia y 
agilidad, contradicción, restitución de las víctimas y el que nace de la ley 2/2023 de 20 
de febrero, de protección de las personas informantes, que prohíbe expresamente y 
declara nulo cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas y tentativas 
de represalia contra las personas que presenten, por los medios habilitados, una 
comunicación de denuncia. La prohibición se extiende por un plazo mínimo de 2 años 
tras la presentación de la denuncia. Este plazo se puede prorrogar en caso de que así se 
estime oportuno por parte de la autoridad competente. 
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• PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN DE PROCLESER S.L. 

 

Las fases y plazos máximos para el procedimiento de actuación son los siguientes: 

1. Inicio del procedimiento de actuación. 

Se hace con la activación del protocolo por la presentación de una reclamación o 
denuncia, estas pueden ser a través del canal de denuncias colectivo-lgtbi@procleser.es. 

 

2. Proceso de intervención. 
2.1. Fase preliminar. Es potestativa. Tiene una duración máxima de 7 días 

laborables. Su objetivo es resolver la situación de acoso de forma urgente 
y eficaz. La queja o denuncia se puede presentar de forma verbal o escrita 
ante la comisión de atención al acoso por razón de orientación sexual, 
identidad de género y/o expresión de género. Cuando finalice, se levantará 
un expediente informativo con un acta que incluirá o bien el acuerdo entre 
las partes, o bien la finalización sin acuerdo. 

2.2. Expediente informativo. El plazo máximo es de 15 días laborables, 
incluyendo la redacción de la resolución del expediente. Se inicia cuando 
la persona afectada formula la denuncia a través de un escrito dirigido a la 
Comisión de atención al acoso por razón de orientación sexual, identidad 
de género y/o expresión de género. Recibida la denuncia, la comisión 
dispondrá de 2 días hábiles para iniciar las investigaciones. 

 

3. Seguimiento.  

El plazo máximo es de 30 días naturales. Consiste en realizar un seguimiento 
sobre los acuerdos adoptados y sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas 
adoptadas. El acta se remitirá a la dirección de la empresa, a la representación legal y/o 
sindical de las personas trabajadoras y a la persona responsable del seguimiento del plan 
de igualdad. 

Intervendrán la víctima, que sufre o ha sufrido una situación de acoso, la persona 
denunciada, testigos, la comisión de atención al acoso por razón de orientación sexual, 
identidad de género y/o expresión de género, la dirección de la empresa y, si se acuerda, 
la participación de asesoría externa. 

 

- Comisión instructora para los casos de acoso por orientación sexual e 
identidad de género: 

 

- M. Vanessa Del Pino Guadalupe, directora-gerente. 
- Desiré González García, auxiliar administrativa. 
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En caso de que cualquiera de las anteriores personas estuviera ausente por vacaciones, 
enfermedad o cualquier otra causa análoga, podrá actuar de suplente: 

- Yuridia Guillén Godoy, personal de limpieza. 

Para preservar la garantía y confidencialidad del procedimiento, las personas miembros 
de esta comisión serán fijas, pero existe la posibilidad de contratar a una persona externa 
experta en el tema para que acompañe en la instrucción del procedimiento.  

La comisión tendrá una duración de 4 años. Las personas que forman la comisión 
instructora mencionadas anteriormente, cumplirán con el principios de imparcialidad 
respecto a las partes afectadas y, por ello, en caso de que concurra algún tipo de afinidad 
o enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo 
o indirecto en el proceso, deberán abstenerse de actuar. Si esta abstención no se produce, 
podrá solicitarse.
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• DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS. 

PROCLESER S.L, manifiesta que tiene como objetivo garantizar y promover dentro de su 
entorno de trabajo el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gais, 
trans, bisexuales e intersexuales y, por lo tanto, rechaza todo tipo de comportamientos y 
conductas que sean constitutivas de acoso por razón de orientación sexual, identidad de 
género y/o expresión de género con la finalidad de disfrutar de una convivencia en donde 
no exista la LGTBIfobia y prime el principio de igualdad y de no discriminación. 

El protocolo de actuación para la atención del acoso y la violencia contra las personas 
LGTBI en el ámbito laboral trata de incidir en la prevención y la sensibilización de los 
trabajadores para, en su caso, eliminar toda forma de violencia y discriminación hacia 
todos aquellos que pertenezcan al colectivo LGTBI, así como del cumplimiento a lo 
establecido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las 
personas trans y para la garantía de los derechos de las personas transexuales, transgénero 
e intersexuales y de políticas públicas contra la discriminación por orientación sexual e 
identidad de género en la Comunidad Autónoma de Canarias. 

PROCLESER S.L, asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente 
protocolo, con indicación de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a 
las que desplace su propio personal, así como a las empresas de las que procede el 
personal que trabaja en PROCLESER S.L. Por ello, la obligación de observar lo dispuesto 
en este protocolo se hará constar en los contratos suscritos con otras empresas. 

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo libre de LGTBIfobia, la empresa y la 
representación legal de la plantilla se comprometen a tratar con la máxima y debida 
diligencia cualquier situación de acoso que pudiera presentarse en el seno de la misma.  

 

 

 

 

 

En Las Palmas de Gran Canaria  a 13 de Mayo de 2024 

(Firma del responsable de la empresa) 
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ANEXOS: 

MODELO DE CONSENTIMIENTO DE PROCLESER S.L. 

Yo,  
___________________________________________________________________, 

doy mi consentimiento a __________________________________________________ 

para que se inicie el procedimiento formal del Protocolo frente al acoso por razón de 
orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género.  
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MODELO DE INFORME DE VALORACIÓN DE PROCLESER S.L. 

Reunida la Comisión de atención al acoso por razón de orientación sexual, identidad de 
género y/o expresión de género se ha valorado que (la persona afectada) (sí / no) ha sido 
afectada por las conductas que han sido detalladas (a excepción de, si existiesen tales) y 
denunciadas por parte de (la persona denunciada). 
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MODELO DE RESOLUCIÓN DEL EXPEDIENTE DE PROCLESER S.L. 

La Dirección de PROCLESER S.L. una vez recibidas las conclusiones de la comisión 
instructora, adoptará las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 días 
laborables, tal y como se establece legalmente. Esta empresa es la única capacitada en la 
toma de decisiones que se han estado conociendo en el procedimiento de actuación 
cuando se ha activado el protocolo.  

La decisión adoptada se comunicará por escrito a la víctima, a la persona denunciada y a 
la comisión instructora. Todas las partes deberán guardar sigilo acerca de toda la 
información que le ha sido facilitada durante el procedimiento. 

La decisión final adoptada en el expediente también será comunicada a la comisión de 
seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevención de riesgos 
laborales, por imperativo legal. Dado que, su finalidad es garantizar la confidencialidad, 
no se emplearán datos personales y, a su vez, se emplearán los códigos numéricos que se 
han asignado previamente a cada una de las partes. 

Como resultado, PROCLESER S.L. procederá a (elegir según sea el caso: archivar las 
actuaciones y levantar acta o adoptar las medidas oportunas en función de las sugerencias 
de la comisión instructora). 

(Si se considera oportuno aplicar una sanción se podrá aplicar cualquiera de las siguientes: 
El traslado del denunciado, la suspensión de empleo y sueldo, la limitación temporal para 
ascender o el despido disciplinario). 

(En el caso de que la sanción no sea la extinción de la obligación contractual) La dirección 
de PROCLESER S.L. mantendrá un deber activo de vigilancia respecto a la persona 
trabajadora (cuando se reincorpore si es una suspensión o en su nuevo puesto de trabajo 
si es un cambio de ubicación). Siempre, y en todo caso, es necesaria la posterior vigilancia 
por parte de la empresa, pues el acoso probablemente no finalizará con la adopción de la 
medida.  

La dirección de PROCLESER S.L. adoptará las medidas preventivas que sean necesarias 
para evitar que se vuelva a producir la situación de acoso, reforzando las actividades de 
formación, sensibilización y concienciación en la plantilla, para proteger la seguridad y 
la salud de la víctima. 

 

 

 

Fdo. _________________________
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MODELO DE CUESTIONARIO A LAS PERSONAS TRABAJADORAS DE 
PROCLESER S.L. 
 

➔ ¿Cuánto tiempo llevan transcurriendo los hechos? 

➔ ¿Continúa en la actualidad? 

➔ ¿Cómo se ha detectado el inicio de las conductas denunciadas? 

➔ ¿Qué personas tienen conocimiento de esta situación? 

➔ ¿Han resultado de utilidad las formaciones impartidas por parte de la empresa? 

➔ ¿Identifica el motivo del acoso? ¿Y su finalidad? 

➔ ¿Existía un conflicto anterior entre los afectados? 

➔ ¿En qué han constituido las conductas? 

➔ ¿Identifica si el denunciado ha tenido problemas con otras personas, cercanas o 

no a su entorno? 

➔ ¿En la actitud de la persona existe intención expresa de dañar? 

➔ ¿Le ha perjudicado de forma grave a la salud, tanto física como mental? 
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO DE ORIENTACIÓN SEXUAL 
IDENTIDAD DE GÉNERO Y/O EXPRESIÓN SEXUAL DE PROCLESER S.L. 

A la Comisión de atención al acoso por razón de orientación sexual, identidad de género 
y/o expresión de género. 

DATOS CONOCIDOS DE LA PERSONA AFECTADA: 

______________________________________________________________________ 

DATOS CONOCIDOS DE LA PERSONA DENUNCIADA: 

______________________________________________________________________ 

HECHOS detallados que denuncia: 

______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
_________ 

DESCRIPCIÓN DE OTRA INFORMACIÓN (Testigos, pruebas): 

______________________________________________________________________ 

 

LA PERSONA FIRMANTE SOLICITA: 

La apertura del procedimiento de investigación derivado del conocimiento de actos que 
pueden ser constitutivos de ACOSO POR ORIENTACIÓN SEXUAL, IDENTIDAD DE 
GÉNERO Y/O EXPRESIÓN SEXUAL para que se informe de las distintas actuaciones 
que realicen durante el mismo, así como su posterior resolución. 

 

En ______________________________, a ___ de ____________ de 2024 

 

Fdo: _________________ 


