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PRESENTACION DE LA ENTIDAD 

 

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. fue creado en el año 1990. Cuenta con el número 37 

en el Registro Autonómico de Centros Especiales de Empleo. 

 

En sus primeros años se constituyó como una granja de gallinas ponedoras. Por tanto, su primera actividad 

comercial fue la venta de huevos. 

 

Pasado un tiempo, la actividad comercial del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. perdió 

capacidad económica y se terminó planteando un cambio de actividad que garantizara el mantenimiento de 

los puestos de trabajo tanto de los profesionales como de las personas con discapacidad; en definitiva, la 

supervivencia de la empresa. 

 

Desde entonces, el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. se configura como una empresa de 

prestación de servicios cuya actividad principal es la Limpieza, aunque también cuenta con actividades 

complementarias de conserjería y administración, jardinería (tareas de apoyo) y Manipulados. 

 

El objeto social del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. es la creación y el mantenimiento 

de puestos de trabajo estables para personas con discapacidad, mayoritariamente de tipo intelectual, pero 

también de tipo físico y sensorial, al igual que personas con enfermedad mental, mediante la prestación de 

servicios. Estos servicios son prestados en diferentes centros de trabajo con los que existen convenios de 

colaboración mercantil y / o enclaves laborales. 

 

El ámbito de actuación del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. es provincial (Alicante). 
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DATOS 

Denominación: Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. 

Acrónimo: CEE Avimar 

Representante legal: Miguel Infantes Pérez 

Periodo de vigencia Plan Igualdad LGTBI  4 años: Enero 2025 a Diciembre 2028 

Domicilio: C/ Zarandieta, 7 bajos Localidad: Alicante     CP: 03010 

Teléfono: 965.257.112 Fax: 965.123.778 

Correo-e: empleo@asociacionapsa.com Web: www.asociacionapsa.com 

Fecha de constitución: 11/04/1990 CIF: B-03521481 

Registro CEE: nº 37 (11/04/1990) 

  

mailto:empleo@asociacionapsa.com
http://www.asociacionapsa.com/
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1. INTRODUCCIÓN Y JUSTIFICACIÓN 

 

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., dentro de su compromiso por la igualdad, la 

diversidad y la no discriminación, en el año 2022 obtuvo el visado oficial por su I Plan de Igualdad de 

Oportunidades entre mujeres y hombres y recibió el Sello “Fent Empresa, Iguals en Oportunitats” de la 

Conselleria de Bienestar Social. Desde entonces, con el fin de lograr un adecuado impacto del proyecto en 

cuanto a la perspectiva de género, el Comité de Igualdad de Avícola Aguamarga S.L. ha canalizado 

diferentes iniciativas para su implantación en los centros de trabajo mediante las acciones del proyecto 

transversal con la asociación APSA “Igualdad”. Del mismo modo, el personal técnico y de atención directa a 

las personas trabajadoras con discapacidad han recibido de manera continua sensibilización y formación 

específica en la materia y dentro los planes anuales de formación continua se incluyen acciones formativas 

dirigidas al personal con discapacidad. 

 

Durante el año 2023 APSA y sus centros especiales de empleo, entre estos el Centro Especial de Empleo 

Avícola Aguamarga S.L., comprometidos con el Objetivo de Desarrollo Sostenible nº 5 “Igualdad de Género”, 

dentro del proyecto denominado “APSA Educando en Igualdad de Género”, siguió formando a las personas 

usuarias y trabajadoras de la entidad y de los centros especiales de empleo a través del temario elaborado 

de forma conjunta por todos los centros y servicios. En el caso del Centro Especial de Empleo Avícola 

Aguamarga, se llevó a cabo en formato de píldoras formativas en lectura fácil para facilitar su comprensión 

y adaptabilidad a la jornada laboral. 

 

El artículo 15.1 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, establece 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 representación legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas 

se desarrollarán reglamentariamente”.  
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Además, la Ley 4/2023 establece en su Preámbulo que la igualdad y la no discriminación es un principio 

jurídico universal proclamado en diferentes textos internacionales sobre derechos humanos, reconocido 

como un derecho fundamental en nuestro ordenamiento jurídico.  

El artículo 2 de la Declaración Universal de Derechos Humanos declara que toda persona tiene los 

derechos y libertades proclamados en ella, sin distinción alguna de raza, color, sexo, idioma, religión, opinión 

política o de cualquier otra índole, origen nacional o social, posición económica, nacimiento o cualquier otra 

condición. A menudo, la discriminación se convierte en agresión: el 8 % de las personas LGTBI en España 

han sido atacadas en los últimos 6 años.   

 

Numerosos estudios corroboran la preexistencia de estereotipos, prejuicios, lenguaje discriminatorio y 

sesgos inconscientes que impactan de manera negativa en las personas LGTBI, constituyendo barreras que 

frenan su inclusión y hacen que presenten mayores dificultades para acceder al empleo y unas preocupantes 

tasas de desempleo. El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., consciente de esta realidad, 

ha elaborado el presente plan de medidas y recursos para contribuir a la igualdad real y efectiva de las 

personas LGTBI, y un protocolo de actuación para la atención del acoso o la violencia contra las personas 

LGTBI de la plantilla. Es fundamental una gestión de la diversidad que transforme el comportamiento de 

todas las personas de la organización para reconocer, respetar y convivir con las diferencias. 

 

El Informe de Delitos de Odio 2022, evidencia una realidad que apremia un cambio y una toma de 

conciencia para poder prevenir la situación reflejada arriba. 

 

 Conductas basadas en prejuicios hacia las personas con características reales o percibidas diferentes 

como, por ejemplo, el color de piel, la nacionalidad y la orientación sexual dañan la dignidad de la persona 

e impiden el normal desarrollo de sus derechos fundamentales. 

 

 Nº de delitos registrados por las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad en España: 1.869 (un 4% más que en 

2021). Los más comunes: racismo / xenofobia y LGTBIFOBIA. 
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2. COMPROMISO 

 

Con fecha 11/11/2024 la dirección de la Asociación APSA, representada por su gerente Francisco Giménez 

Bono, y la representación legal del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. con Miguel Infantes 

Pérez, declaran su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas que integren la igualdad de 

trato y oportunidades de las personas LGTBI sin discriminar directa o indirectamente por razón de orientación 

sexual, identidad de género o expresión de género, así como en el impulso y fomento de medidas para 

conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organización, estableciendo la igualdad de oportunidades 

de las personas LGTBI como un principio estratégico de política corporativa y de recursos humanos de 

acuerdo con la definición de dicho principio que establece la Ley 4/2023 para la igualdad efectiva de las 

personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI. 

 

En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta organización, desde la selección 

a la promoción, pasando por la política salarial, la formación, las condiciones de trabajo y el empleo, la salud 

laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y la conciliación, asumimos el principio de igualdad y diversidad 

sexual, atendiendo de forma especial a la discriminación indirecta, entendiendo por esta cuando una 

disposición, criterio o practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas 

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

género o características sexuales. 

 

Respecto a la comunicación, tanto interna como externa, se informará de todas las decisiones que se 

adopten a este respecto y se proyectará una imagen de la organización acorde con este principio de igualdad 

de las personas LGTBI. Los principios enunciados se llevarán a la práctica a través del fomento de medidas 

planificadas LGTBI. 
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DECLARACIÓN DE COMPROMISO 

El plan de LGTBI atenderá, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificación profesional, 

promoción, formación y prevención del acoso, en términos de igualdad LGTBI. En estas materias se 

diseñarán actuaciones que supongan mejoras respecto a la situación presente, arbitrándose los 

correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecución de la igualdad real 

y efectiva de las personas LGTBI en la organización y por extensión en el conjunto de la sociedad. 

Para llevar a cabo este propósito, se contará con representación de las personas trabajadoras, no solo en 

el proceso de negociación colectiva, tal y como establece la Ley 4/2023 para la igualdad efectiva de las 

personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI en las empresas, sino en todo el 

proceso de desarrollo y evaluación de las mencionadas medidas planificadas LGTBI o plan LGTBI. 

 

Cláusula de Igualdad y no discriminación LGTBI 

La empresa Avicola Aguamarga S.L. se compromete a garantizar la igualdad de trato y oportunidades para 

todas las personas, independientemente de su orientación sexual, identidad de género o expresión de 

género. En este sentido, se adoptarán las siguientes medidas: 

1. Prohibición de la Discriminación: No se tolerará ningún tipo de discriminación, acoso o violencia      

hacia personas LGTBI en el entorno laboral. 

2. Igualdad de Oportunidades: se garantizará la igualdad de oportunidades en todos los procesos de 

selección, promoción y formación, basándose únicamente en criterios de méritos y capacidad. 

3. Sensibilización y Formación: se implementarán programas de formación y sensibilización dirigidos a 

todo el personal para promover un ambiente inclusivo y respetuosos con la diversidad LGTBI. 

4. Protocolo de Actuación: se establecerá un protocolo de actuación para dar una respuesta rápida y 

efectiva ante casos de discriminación o acoso por motivos de orientación sexual o identidad de 

género. 

5. Apoyo y recursos: se proporcionarán recursos y apoyo a las personas LGTBI incluyendo el acceso a 

asesoramiento o apoyo psicológico si procede o fuera necesario. 
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En Alicante, 11 de noviembre de 2024 

 

 

 

Firmado 

Francisco Giménez Bono – Gerente APSA 

 

 

 

Firmado 

Miguel Infantes Pérez – Representante Legal CEE Avícola Aguamarga S.L. 
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3. NORMATIVA 

 

 Artículos 14 y 9.2 de la Constitución Española. 

 

 Artículo 4.2 apartados c) y e) del Estatuto de los Trabajadores.  

 

Artículo 14.i del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido 

de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público. 

 

 Artículo 4.2 apartados c) y e) del Estatuto de los Trabajadores.  

 

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

 

 Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual. 

 

 Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual. 

 

 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. 

 

- Artículo 15: Igualdad y no discriminación LGTBI en las empresas. 

 

1. Las empresas de más de 50 personas trabajadoras deberán contar con un conjunto planificado de 

medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI que incluya un protocolo 

de 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 representación legal de las personas 

trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollarán reglamentariamente. 

 

2. A través del Consejo de Participación de las Personas LGTBI (espacio de participación y encuentro entre 

las distintas Administraciones Públicas, interlocutores sociales y organizaciones de la sociedad civil), que ya 

se ha creado, se van a recopilar y a difundir las buenas praxis realizadas por las empresas en materia de 
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inclusión de colectivos LGTBI y de promoción y garantía de igualdad y no discriminación por razón de las 

causas contenidas en esta ley. 

 V Acuerdo Interconfederal para la Negociación Colectiva (AENC), reconoce las obligaciones que 

establece la Ley respecto a los derechos de las personas LGTBI en el empleo. 

 

 Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Código Civil en materia de derecho a contraer 

matrimonio. 

 

 Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificación registral de la mención relativa al sexo de las 

personas. 

 

 Directiva Europea Marco para la igualdad de trato en el empleo (2007/78/CE), que incluye la orientación 

sexual entre los motivos de no discriminación. 

 

 Directiva Europea relativa a la aplicación del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato 

entre los hombres y las mujeres en el empleo (2006/54/CE), que prohíbe la discriminación en el empleo. 

 

 Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas 

para la igualdad y no discriminación de las personas LGTBI en las empresas. 
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4. NEGOCIACIÓN DEL PLAN Y DEL PROTOCOLO 

 

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. inició el diseño y la elaboración del Plan de Diversidad 

LGTBI y el Protocolo de Actuación para la atención frente al acoso o violencia por razón de la orientación 

sexual, identidad y/ o expresión de género contra las personas LGTBI instados por el requerimiento legal, 

pero también por convencimiento como promotores de respeto hacia la diversidad del colectivo de las 

personas con discapacidad que también pueden ser víctimas de situaciones discriminatorias de manera 

multilateral. Para esto, se realizó un llamamiento a la participación de la plantilla técnica y de atención directa 

contando con la opinión y el parecer de las propias personas trabajadoras con discapacidad con la finalidad 

de que aportaran todas sus inquietudes, necesidades, sugerencias, testimonios y peticiones que 

considerasen necesarias incluir en el Plan y en el Protocolo. 

 

Para llevar a cabo la elaboración del Plan y del Protocolo se constituyó un grupo de trabajo para recoger 

todas las aportaciones realizadas y plasmarlas en el documento. Además, al contar con representación legal 

y sindical, se acordó diseñar un reglamento de funcionamiento interno de la Comisión Negociadora del Plan 

de Diversidad LGTBI y del Protocolo de Actuación para la atención frente al acoso o violencia por razón de 

la orientación sexual, identidad y/ o expresión de género contra las personas LGTBI.  

 

 

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISIÓN NEGOCIADORA DEL 

PLAN LGTBI Y DEL PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA LA ATENCIÓN FRENTE AL ACOSO 

O VIOLENCIA POR RAZÓN DE LA ORIENTACIÓN SEXUAL, IDENTIDAD Y / O EXPRESIÓN DE 

GÉNERO CONTRA LAS PERSONAS LGTBI DEL CEE AVÍCOLA AGUAMARGA S.L. 

  

 

Artículo 1: Objeto y aplicación. 

 

El presente Reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la Comisión Negociadora 

del Plan LGTBI del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.  

La Comisión para la Igualdad de Personas LGTBI en la empresa se encargará de velar por el cumplimiento 

del principio de igualdad y no discriminación entre personas LGTBI. 
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Artículo 2: Composición.  

 

La presente Comisión para la Igualdad de Personas LGTBI está compuesta por 1 representante del Centro 

Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L.:  

D. Miguel Infantes Pérez, con DNI 21347161X Representante Legal del CEE Avícola Aguamarga S.L. 

 

Y por 3 representantes del Comité de Empresa del CEE Avícola Aguamarga S.L.: 

 

Dña. Encarnación Rosario Martínez Galán, con DNI 52764880M Presidenta del Comité de Empresa por 

CCOO. 

Dña. Ainara Jiménez Sánchez, con DNI 48533727R  Delegada Sindical del Comité de Empresa por CCOO. 

Dña. Josefa Juan García, con DNI 21447495H Delegado Sindical del Comité de Empresa por UGT. 

 

Artículo 3: Reuniones y actas. 

 

Para el ejercicio de sus funciones, la Comisión Negociadora del Plan LGTBI del Centro Especial de Empleo 

Avícola Aguamarga S.L. se reunirá de forma periódica las veces necesarias hasta la firma de dicho Plan. 

Todas las horas destinadas al trabajo de la Comisión Negociadora del Plan serán a cargo de la empresa, 

así como las horas preparatorias de la reunión de dicha Comisión.  

 

La RLT podrá ser asistida en todo momento por personas asesoras en las materias que lo requieran, así 

como en las reuniones de la Comisión del Plan.  

 

Se acuerda que Doña Ainara Jiménez Sánchez levantará las actas de las reuniones que recogerá los temas 

tratados y acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunión. 

 

Artículo 4: Toma de acuerdos.  

 

Las decisiones de la comisión se adoptarán por consenso.  

Se podrá, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posición de la parte 

discrepante. En caso de bloqueo o incumplimiento de los compromisos adquiridos se pasará la cuestión al 

organismo correspondiente. Si se superasen los plazos legalmente establecidos para la negociación y 
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pasados 3 meses desde el inicio del proceso de negociación, no se llegase a un acuerdo, en este caso, el 

Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. tendrá que implantar las medidas del Anexo I del Real 

Decreto 1026/2024 de 08 de Octubre. Estas medidas estarán vigentes hasta que se llegue al 

correspondiente acuerdo. 

 

Artículo 5: Confidencialidad. 

Las personas que formen parte de la Comisión para la Igualdad de Personas LGTBI, incluidas las asesoras, 

se comprometerán a la confidencialidad de las reuniones en las cuestiones no recogidas en acta.  

 

Artículo 6: Recursos.  

 

La empresa Avícola Aguamarga S.L facilitará los recursos que sean necesarios para promocionar y 

garantizar tanto las reuniones como los acuerdos tomados en el ámbito de la Comisión Negociadora del 

Plan LGTBI. 

 

La Comisión Negociadora podrá contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en esta materia 

en el ámbito laboral, quienes intervendrán con voz, pero sin voto.  

 

La RLT dispondrá de una bolsa de horas destinada al funcionamiento del plan a poder disponer de estas 

cada dos meses para cada uno de sus integrantes, con el objeto de mantener y transmitir los valores de la 

Igualdad entre la plantilla. El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. se hará cargo de los gastos 

ocasionados para las reuniones tanto plenarias como preparatorias ocasionadas por la RLT.  

 

La Comisión Negociadora hará la formación necesaria en materia de Igualdad, sin cargo al crédito horario 

sindical.  

 

Artículo 7: Competencias.  

 

La Comisión Negociadora tendrá competencias en: 

 

o Negociación y elaboración del diagnóstico, así como de la negociación de las medidas que integrarán 

el Plan LGTBI.  

o Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico. 
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o Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los medios 

materiales y humanos necesarios para su implantación, así como las personas u órganos 

responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.  

o Impulso de la implantación del Plan LGTBI en la empresa.  

o Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información necesarios 

para realizar el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las medidas del plan 

implantadas.  

o Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicación, o se 

acuerden por la propia Comisión, incluida la remisión del Plan LGTBI del Centro Especial de Empleo 

Avícola Aguamarga S.L., que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente o a efectos de su 

registro, depósito y publicación donde se convenga.  

 

Además, corresponderá a la Comisión Negociadora el impulso de las primeras acciones de información y 

sensibilización a la plantilla.  

Y en prueba de su conformidad con lo reflejado, las partes firman el presente documento. 

 

En Alicante, a 29 de Noviembre de 2024 

 

Firmado 

Miguel Infantes Pérez – Representante Legal CEE Avícola Aguamarga S.L. 

 

 

Firmado 

Encarnación Rosario Martínez Galán – Presidenta del Comité de Empresa del CEE Avícola Aguamarga S.L. 

por CCOO. 
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Firmado 

Ainara Jiménez Sánchez – Delegada Sindical del CEE Avícola Aguamarga S.L. por CCOO. 

 

 

 

 

Firmado 

Josefa Juan García – Delegada Sindical del CEE Avícola Aguamarga S.L. por UGT. 
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5. ÁMBITO DE APLICACIÓN Y VIGENCIA 

 

El objeto social del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., es la creación y el mantenimiento 

de puestos de trabajo estables para personas con discapacidad, mayoritariamente de tipo intelectual, pero 

también de tipo físico y sensorial, al igual que personas con enfermedad mental, mediante la prestación de 

servicios. Estos servicios son prestados en diferentes centros de trabajo con los que existen convenios de 

colaboración mercantil y / o enclaves laborales. 

 

El ámbito de actuación del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. es provincial (Alicante) por 

lo que el ámbito de aplicación del presente Plan de Igualdad LGTBI será provincial. 

 

El presente Plan de Diversidad LGTBI y el Protocolo de Actuación para la atención frente al acoso o violencia 

por razón de la orientación sexual, identidad y/ o expresión de género contra las personas LGTBI  serán de 

aplicación a todas las personas trabajadoras LGTBI en la empresa, a todas las personas trabajadoras que 

presten servicios del tipo que sea, de manera directa o indirecta, al personal con discapacidad del Centro 

Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., estudiantes en prácticas y personas voluntarias si las hubiera 

en algún momento.  

 

El presente Plan y Protocolo entrará en vigor en la fecha de su firma y mantendrá su vigencia mientras no 

se considere necesaria su modificación o la normativa legal o convencional no obligue a ello. En todo caso, 

el conjunto de medidas y recursos contenidos en el Plan y el Protocolo serán adaptados una vez se publique 

el reglamento citado por la Ley 4/2023. 

 

El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas 

para la igualdad y no discriminación de las personas LGTBI en las empresas, indica que el período de 

vigencia o duración de las medidas planificadas en el Plan y el Protocolo no podrá ser superior a los 4 años 

por lo que el presente Plan tiene vigencia desde Enero de 2025 a diciembre de 2028. 
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6. DIVULGACIÓN DEL PLAN DE DIVERSIDAD LGITBI Y PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA 

LA ATENCIÓN FRENTE AL ACOSO O VIOLENCIA POR RAZÓN DE LA ORIENTACIÓN 

SEXUAL, IDENTIDAD Y / O EXPRESIÓN DE GÉNERO CONTRA LAS PERSONAS LGTBI 

 

Con la finalidad de difundir tanto el Plan como el Protocolo se llevarán a cabo las siguientes acciones: 

 

 Publicación en la página web de la asociación APSA a la que está suscrita el Centro Especial de Empleo 

Avícola Aguamarga S.L. 

 

 Envío a todas las personas trabajadoras para su conocimiento vía correo electrónico, mensaje de 

WhatsApp o, si fuera preciso, en papel. 

 

 Publicación de contenidos relativos en las redes sociales de la asociación APSA (Instagram, Facebook). 

 

 Píldoras formativas adaptadas en lectura fácil. 

 

 Entrega de una copia a todas las nuevas incorporaciones. 
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7. CONCLUSIONES DEL DIAGNÓSTICO 

 

Para conocer la realidad de partida y llevar a cabo una primera aproximación al clima en el Centro Especial 

de Empleo Avícola Aguamarga S.L., se pasó a toda su plantilla con y sin discapacidad (incluidas las Técnicas 

y las personas profesionales Encargadas de las Unidades de Apoyo) un breve cuestionario diagnóstico 

anónimo, vía on line y por Whatsapp. De una plantilla actual en la fecha de elaboración del presente Plan 

compuesta por 82 personas trabajadoras, hicieron el cuestionario 63.  

 

Resultados Cuestionarios: 

 

1. PREGUNTA: ¿Cuál es tu género? De las 60 personas que respondieron a esta pregunta, 39 identifican 

su género como masculino (hombre), 20 como femenino (mujer) y 1 como transgénero (mujer→→hombre) 

 

2. PREGUNTA: ¿Cuál es tu orientación sexual? De las 55 personas que respondieron a esta pregunta, 

45 afirman ser heterosexuales, 7 pansexuales, 2 homosexuales y 1 bisexual. 
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3. PREGUNTA: ¿Sabes a qué corresponden las siglas LGTBI? De las 59 personas que respondieron a 

esta pregunta, 35 dicen saber a qué corresponden las siglas LGTBI y, sin embargo, 24 no, pero les gustaría 

saberlo. 

 

4. PREGUNTA: En tu círculo familiar, de amistades o personas con las que compartes tu día a día en 

el trabajo o en cualquier otro ámbito ¿Conoces a personas lesbianas, gais, transexuales, bisexuales 

y / o intersexuales? De las 61 personas que respondieron a esta pregunta, 33 lo hicieron de manera 

afirmativa y 28 de manera negativa. 

 

5. PREGUNTA: ¿Qué opinas de las personas lesbianas, gais, transexuales, bisexuales e 

intersexuales?  De las 61 personas que respondieron a esta pregunta, 49 opinaron que les parecía bien y 

no tienen ningún problema en que existan personas con diferentes orientaciones sexuales a la suya, a 7 

dijeron que les gustaban las personas LGTBI y a 5 les pareció bien, pues forman parte del colectivo LGTBI.  
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6. PREGUNTA: ¿Alguna vez te has sentido discriminada o discriminado por razón de género o por tu 

orientación sexual en el trabajo? De las 61 personas que respondieron a esta pregunta, 59 no se han 

sentido discriminadas y 2 sí. 

 

A la vista de los resultados obtenidos, se evidencia la siguiente información: 

 

• La existencia de diferentes orientaciones sexuales y una persona transgénero. 

• Un desconocimiento notorio sobre la perspectiva LGTBI, pues más del 40% de las personas 

trabajadoras encuestadas desconocen el significado de las siglas del colectivo. 

• Aunque los datos arrojan una visión aperturista y positiva con respecto a la opinión sobre las 

personas LGTBI, a más de un 11% de las personas trabajadoras encuestadas no les gustan. 

• Hay 2 personas trabajadoras que confirman haberse sentido discriminadas por razón de género o 

por su orientación sexual. 
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Por tanto, es necesario e idóneo favorecer un entorno laboral más inclusivo y respetuoso con todas las 

personas trabajadoras, sensibilizar y formar a la plantilla en materia y perspectiva LGTBI. En definitiva, 

establecer un conjunto de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de TODAS las 

personas en el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. 

 

TABLAS CUANTITATIVAS PLANTILLA DEL ULTIMO EJERCICIO (2023)  

 

 

Distribución de la plantilla por género. 

 

 

 

MUJERES 

 

HOMBRES 

 

SIN DEFINIR 

 

TOTAL 

 

37 

 

53 

 

 

0 

 

90 

 

41,11% 

 

58,89% 

 

0,00% 

 

100,00% 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

GÉNERO

MUJERES HOMBRES
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Distribución 2023 de la plantilla por edad. 

 

 

TRAMO EDAD MUJERES % MUJERES HOMBRES % HOMBRES TOTAL 

Hasta 25 años 0  0  0 

De 26 a 34 

años 
3 33,33% 6 66,67% 9 

De 35 a 44 

años 
15 41,67% 21 58,33% 36 

De 45 a 54 

años 
15 50,00% 15 50,00% 30 

Desde 55 

años 
4 26,67% 11 73,33% 15 

Total 37  53  90 
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Distribución 2023 de la plantilla por antigüedad. 

 

TRAMO MUJERES % MUJERES HOMBRES % HOMBRES TOTAL 

Menos de 2 

años 
3 33,33% 6 66,67% 9 

De 2 a 5 años 3 30,00% 7 70,00% 10 

De 6 a 10 años 5 50,00% 5 50,00% 10 

De 11 a 15 

años 
8 34,78% 15 65,22% 23 

De 16 a 20 

años 
12 57,14% 9 42,86% 21 

20 o mas años 6 35,29% 11 64,71% 17 

Total 37  53  90 
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Distribución 2023 de la plantilla por tipo de contrato. 

 

 

  

MUJERES 

% 

 

HOMBRES 

% 

 

TOTAL 

 

 

INDEFINIDO 

 

35 

41,18% 

 

50 

58,82% 

 

85 

 

 

EVENTUAL 

 

2 

40,00% 

 

3 

60,00% 

 

5 

 

 

TOTALES 

 

37 

41,11% 

 

53 

58,89% 

 

90 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

41,18% 40,00% 41,11%

58,82% 60,00% 58,89%
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70,00%

Indefinido Eventual Totales

Mujeres Hombres
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Distribución 2023 de la plantilla por grupos / categorías. 

 

 

 MUJERES HOMBRES TOTAL 

 

1.JEFE 

ADMINISTRACION 

 

0 

 

1 

 

1 

 

2.TGMEDIO 

 

1 

 

1 

 

2 

 

3.JEFE PRODUCCION 

 

2 

 

0 

 

2 

 

4.AYUDANTES 

TECNICOS Y 

EDUCADORES 

 

 

2 

 

 

2 

 

 

4 

 

5.OFICIAL 1 

 

0 

 

1 

 

1 

 

6.AUXILIARES 

SERVICIOS 

GENERALES 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

7.AUXILIAR 

ADMINISTRACION 

 

0 

 

2 

 

2 

 

8.PERSONAL DE 

SERVICIOS 

GENERALES: 

DESGLOSE 

 

OPERARIOS CON 

APOYO 

 

OPERARIOS 2 

 

OPERARIOS 1 

 

 

TOTAL 31 

 

 

 

2 

 

 

4 

 

25 

 

 

TOTAL 45 

 

 

 

5 

 

 

10 

 

30 

 

 

76 

 

 

TOTAL 

 

37 

40,66% 

 

54 

59,34% 

 

90 

100,00% 
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DESGLOSE PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES (8): 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0 1 2 2
0 1 0

31

1 1 0
2 1 2 2

45

0

5

10

15

20

25
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35

40

45
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1 2 3 4 5 6 7 8

Mujeres Hombres

2
4

25

5

10

30

0

5

10

15

20

25
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35

8.1 8.2 8.3

Mujeres Hombres
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Altas y bajas. 

 

ALTAS TOTAL MUJERES  % MUJERES HOMBRES % HOMBRES 

 

Contratos 

temporales 

 

5 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

Contratos 

indefinidos 

  

 

 

 

 

 

 

 

Total 5 2  

 

3  

 

 
 

BAJAS TOTAL MUJERES % 

MUJERES 

HOMBRES % 

HOMBRES 

 

Total 

 

11 

 

5 

 

 

 

6 

 

 

 

 

2

0

2

3

0

3

0

1

1

2

2

3

3

4

Contr. Temp Contr. Indef. TOTALES

Mujeres Hombres

Bajas

Mujeres Hombres
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CAUSA BAJA TOTAL MUJERES % MUJERES HOMBRES % HOMBRES 

 

1.Fin contrato 

 

1 

 

0 

 

100% 

 

1 

 

0% 

 

2.Baja voluntaria 

 

2 

 

2 

 

100% 

 

0 

 

0% 

 

3.Excedencia 

 

1 

 

0 

 

0% 

 

1 

 

100% 

 

4. Fallecimiento 

 

1 

 

0 

 

0% 

 

1 

 

100% 

 

5.Jubilación 

 

1 

 

1 

 

100% 

 

0 

 

0% 

 

6.Agotamiento IT 

 

1 

 

1 

 

100% 

 

0 

 

0% 

 

7.Extinción 

/Suspensión otras 

causas bajas 

 

1 

 

0 

 

0% 

 

1 

 

100% 

8.Despido 

Disciplinario 

 

3 

 

1 

 

33,33% 

 

2 

 

66,66% 

 

 

Total 

 

11 

 

5 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

100,00% 100,00%

0,00% 0,00%

100,00% 100,00%

0,00%

33,33%

0,00% 0,00%

100,00% 100,00%

0,00% 0,00%

100,00%

66,66%

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%

80,00%

100,00%

120,00%

1 2 3 4 5 6 7 8

Mujeres Hombres
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Distribución 2023 de la plantilla por ingresos. 

 

Tramo Mujere

s 

%Mujere

s 

%Mujeres 

s/Total 

Hombre

s 

%Hombre

s  

%Hombres 

s/Total 

Mín. 

Total  

a. Hasta 20.000 € 34 40,00 37,78 51,00 60,00 56,67 90,00 

b. Entre 20.001 € y 
30.000 € 

2 50,00 2,22 2,00 50,00 2,22 90,00 

c. Entre 30.001 € y 
40.000 € 

1 50,00 1,11 1,00 50,00 1,11 90,00 

d. Entre 40.001 € y 

50.000 € 

       

e. Más de 50.001 €        

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

40,00%

50,00% 50,00%

0,00% 0,00%

60,00%

50,00% 50,00%

0,00% 0,00%
0,00%

10,00%
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70,00%

a b c d e

Mujeres Hombres
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Resumen de acciones formativas realizadas dentro del Plan Anual de Formación Continua por 

género. 

 

 

Acciones formativas del PAFC 

de Avícola Aguamarga S.L. 

2022 2023 

Total acciones formativas 19 CURSOS REALIZADOS 24 CURSOS REALIZADOS 

Total personas formadas  

ASISTENTES 48 

 

MUJERES: 62,50% 

 

HOMBRES: 37,50% 

 

ASISTENTES  68 

 

MUJERES: 82,35% 

 

HOMBRES: 17,65% 
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8. PRINCIPIOS DE ACTUACIÓN Y MEDIDAS PLANIFICADAS 

 

El Plan y el Protocolo tendrán en consideración los siguientes principios rectores en áreas de garantizar 

un buen procedimiento:  

 

1. Agilidad, diligencia y rapidez en la investigación de la conducta discriminatoria denunciada. Deberá ser 

realizada sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen para cada parte del proceso y 

que constarán en el Protocolo. 

 

2. Respeto y protección de la intimidad y la dignidad de las personas afectadas, ofreciendo un 

tratamiento justo a todas las implicadas. 

 

3.  Confidencialidad y anonimato de las personas que intervienen en el procedimiento. Tendrán la 

obligación de guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitirán ni divulgarán información sobre 

el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigación o resueltas. 

 

4. Protección de la víctima ante posibles represalias. Se atenderá al cuidado de su seguridad y salud, 

teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto físicas como psicológicas que se deriven de la situación 

discriminatoria. De igual modo, se considerarán especialmente las circunstancias laborales que rodeen a la 

persona agredida. 

 

5. Restitución de las víctimas. Si el acoso realizado se concretara en una modificación de las condiciones 

laborales de la víctima, la empresa deberá restituirla en sus condiciones anteriores si así lo solicitara. 

 

6. Prohibición de represalias. Quedará expresamente prohibido y será declarado como nulo cualquier acto 

constitutivo de represalia, incluidas las amenazas y las tentativas de represalia contra las personas que 

presenten una comunicación de denuncia por los medios habilitados para ello, comparezcan como testigos, 

ayuden o participen en una investigación. 

 

7. Respeto a la autodeterminación de la persona víctima.  

 

8. Garantía de derechos, poniendo un énfasis especial en el derecho a la información. 
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El presente plan y protocolo buscan implementar políticas y acciones que garanticen la igualdad de trato y 

no discriminación en las empresas. Las medidas planificadas para lograrlo son las siguientes: 

1) Introducción de la diversidad LGTBI en las políticas de empresa: Cláusulas de igualdad de trato y no 

discriminación: Las políticas de empresa, los convenios colectivos o acuerdos deben incorporar 

disposiciones que fomenten la no discriminación por orientación sexual, identidad o expresión de género, 

así como por características sexuales, erradicando prejuicios y fomentando la diversidad. Los convenios 

también deberán contemplar sanciones claras para actos discriminatorios o que vulneren la libertad sexual 

y la identidad de las personas trabajadoras. 

 

2) Acceso al empleo: Es esencial establecer criterios claros para procesos de selección que prioricen la 

cualificación y capacidad de las personas, sin prejuicios por su orientación o identidad sexual. Se debe 

prestar especial atención a las personas trans, particularmente vulnerable. También es importante prestar 

especial atención a la formación específica de las personas que forman parte de los procesos de selección. 

 

3) Clasificación y promoción profesional: La clasificación y los ascensos deben regirse por criterios 

objetivos, como cualificación y capacidad, garantizando igualdad de oportunidades para el desarrollo 

profesional de las personas LGTBI. 

 

4) Formación y lenguaje inclusivo: La planificación de las acciones formativas deben incluir módulos 

específicos sobre derechos LGTBI, no discriminación y lenguaje inclusivo, dirigidos a toda la plantilla, 

incluidos mandos y directivos. Además, se deben difundir los protocolos contra el acoso y acompañamiento 

a personas trans. 

 

5) Entornos diversos, seguros e inclusivos. Comunicación y sensibilización: Se promoverá la 

diversidad en las plantillas, asegurando la protección frente a comportamientos LGTBIfóbicos mediante 

protocolos específicos contra la violencia y el acoso laboral. 

 

 

 

 

 

 



 

 

34 

8.1. Fichas de medidas planificadas por áreas de actuación y objetivos. 

 

ÁREA DE ACTUACIÓN 1: Introducción de la diversidad LGTBI en las políticas de empresa. 

OBJETIVO 1: Integrar la figura de un o una Responsable de Igualdad de Trato y No Discriminación al 

colectivo LGTBI en la empresa. 

MEDIDA PLANIFICADA: 

Designación de una figura Responsable 

de Igualdad de Trato y No 

Discriminación al colectivo LGTBI 

dentro de la empresa (y suplente) con 

formación específica en la materia que 

forme parte de la gestión del Plan y del 

Protocolo, que participe en su 

implementación, supervise los 

contenidos y particpe en el seguimiento, 

los procesos de selección, promoción y 

demás criterios que se acuerden al 

respecto. 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO: 

1. Acta de designación de 

responsable de Igualdad de 

Trato y No Discriminación al 

colectivo LGTBI dentro de la 

empresa (y suplente). Con 

participación y aprobación de 

la Comisión de Seguimiento 

del Plan y Protocolo LGTBI. 

PLAZO: 

Hasta marzo 

2025. 

RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

-Área de RRHH. 

-Comisión Negociadora 

y de Seguimiento del 

Plan y Protocolo LGTBI. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

trabajadoras. 

OBJETIVO 2: Revisar la política empresarial. 

MEDIDAS PLANIFICADAS: 

1) Revisión y, en caso necesario, 

adaptación de los valores actuales de la 

empresa teniendo en cuenta el respeto 

de la diversidad en general y de las 

personas LGTBI en particular. 

 

2) A partir de la entrada en vigor del 

presente Plan y Protocolo, incluir en 

todos los documentos de política 

empresarial, planes, reglamentos, 

formularios, protocolos, normas de 

calidad, etc. el respeto y la tolerancia 

con la diversidad por identidad y 

expresión u orientación de género o 

sexual. 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO: 

1. Documentos revisados. 

2. Documentos adaptados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Documentos revisados. 

2. Documentos adaptados. 

PLAZO: 

Hasta marzo 

2026. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Durante toda 

la vigencia de 

este Plan y 

Protocolo. 

RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

-Área de RRHH. 

-Comisión Negociadora 

y de Seguimiento del 

Plan y Protocolo LGTBI. 

-Profesionales 

integrantes de la 

Unidades de Apoyo. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

trabajadoras. 
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ÁREA DE ACTUACIÓN 2: Acceso al empleo, clasificación y promoción profesional. 

OBJETIVO 1: Garantizar procesos de acceso y selección de personal que cumplan el principio de igualdad 

de trato y no discriminación. 

MEDIDA PLANIFICADA: 

Revisión de los procesos de selección. 

Se tendrá que comprobar que el 

lenguaje de las ofertas de empleo y de 

las comunicaciones que se realicen 

para los procesos de selección incluyan 

la perspectiva LGTBI y de igualdad de 

oportunidades. El lenguaje tendrá que 

ser neutro y no sexista, tanto a través 

del texto como de posibles imágenes 

que contenga la oferta. 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO: 

1. Ofertas de empleo 

revisadas. 

2. Ofertas de empleo 

adaptadas. 

3. Envío de las ofertas 

de empleo la persona 

Responsable de 

Igualdad de Trato y 

No Discriminación al 

colectivo LGTBI en la 

empresa para su 

revisión. 

PLAZO: 

A partir de 

abril de 2025 

y durante toda 

la vigencia del 

Plan y del 

Protocolo. 

RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

-Área de RRHH. 

-Responsable de 

Igualdad de Trato y No 

Discriminación al 

colectivo LGTBI. 

-Comisión de 

Seguimiento del Plan y 

Protocolo LGTBI. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

candidatas a cubrir 

puestos de trabajo 

contemplados en las 

ofertas. 
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ÁREA DE ACTUACIÓN 3: Formación y lenguaje inclusivo. 

OBJETIVO 1: Sensibilizar y formar a la plantilla en general, y especialmente al personal relacionado con la 

organización de la empresa, en igualdad de trato y no discriminación por pertenencia al colectivo LGTBI. 

MEDIDAS PLANIFICADAS: 

1) Formación en materia LGTBI a toda 

la plantilla: 

✓ Aproximación conceptual y 

sensibilización LGTBI. 

✓ Prevención del acoso por 

pertenencia a la comunidad LGTBI. 

✓ Lenguaje inclusivo. 

✓ Píldoras formativas e informativas. 

 

 

 

 

2) Formación en materia LGTBI al 

personal encargado de la selección, 

contratación, promoción, supervisión y 

seguimiento laboral: 

 

✓ Aproximación conceptual y 

sensibilización LGTBI. 

✓ Prevención del acoso por 

pertenencia a la comunidad LGTBI. 

✓ Lenguaje inclusivo. 

✓ Protocolo de acompañamiento a 

las personas trans. 

✓ Píldoras formativas e informativas. 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO: 

1. Plan anual de formación 

continua. 

2. Número de formaciones 

impartidas en materia de 

igualdad y perspectiva 

LGTBI. 

3. Número de personas 

trabajadoras formadas en 

igualdad y perspectiva LGTBI 

por sexo. 

4. Difusión en RRSS. 

 

5. Número de formaciones 

impartidas en materia de 

igualdad y perspectiva LGTBI 

a personal encargado de la 

selección, contratación, 

promoción, supervisión y 

seguimiento laboral. 

6. Número de personas 

trabajadoras formadas en 

igualdad y perspectiva LGTBI 

por sexo encargadas de la 

selección, contratación, 

promoción, supervisión y 

seguimiento laboral. 

7. Difusión en RRSS. 

PLAZO: 

A partir de 

febrero de 

2025 y con 

una 

periodicidad 

anual a partir 

de la entrada 

en vigor del 

Plan y del 

Protocolo.  

RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

- Área de RRHH. 

-Comisión de 

Seguimiento del Plan y 

Protocolo LGTBI. 

-Responsable de 

Igualdad de Trato y No 

Discriminación al 

colectivo LGTBI. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

trabajadoras. 

OBJETIVO 2: Elaborar un Protocolo de Acompañamiento a las Personas Trans. 

MEDIDAS PLANIFICADAS: INDICADORES DE  

SEGUIMIENTO: 

1. Documento de Protocolo. 

PLAZO: RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

- Área de RRHH. 
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1) Diseño y ejecución de un Protocolo 

de Acompañamiento a las Personas 

Trans. 

2. Difusión en RRSS. 

 

A partir de 

febrero de 

2026.  

-Comisión Negociadora 

y de Seguimiento del 

Plan y Protocolo LGTBI. 

-Responsable de 

Igualdad de Trato y No 

Discriminación al 

colectivo LGTBI. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

trabajadoras. 
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ÁREA DE ACTUACIÓN 4: Comunicación y sensibilización. Entornos diversos, seguros e inclusivos.  

OBJETIVO 1: Asegurar que la comunicación interna y externa de la empresa no sea discriminatoria para las 

personas LGTBI. 

MEDIDAS PLANIFICADAS: 

1) Difusión entre la plantilla de la 

existencia de la figura del o la 

Responsable de Igualdad de Trato y No 

Discriminación al colectivo LGTBI. 

 

 

 

2) Visibilidad dirigida a clientes internos 

y externos de la existencia del Plan y 

Protocolo LGTBI en comunicaciones, 

memorias, proyectos, licitaciones, 

charlas, ponencias, etc. 

 

 

 

3) Elaboración y difusión de una Guía 

de Lenguaje Inclusivo para toda la 

plantilla. 

INDICADORES DE  

SEGUIMIENTO: 

1. Documento de designación 

de profesional responsable. 

2. Envío vía on line o por 

whatsapp del comunicado 

información a toda la plantilla 

sobre la nueva figura. 

3. Documento y/ o mensaje 

informativo. 

4. Número de clientes 

internos y externos en los 

que, a través de alguna 

comunicación directa o 

indirecta, se pone en su 

conocimiento. 

5. Documento Guía de 

Lenguaje Inclusivo. 

6. Número de personas 

trabajadoras receptoras de la 

guía. 

7. Difusión en RRSS. 

PLAZO: 

A partir de 

abril de 2025.  

RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

- Área de RRHH. 

- Comisión Negociadora 

y de Seguimiento del 

Plan y Protocolo LGTBI. 

-Responsable de 

Igualdad de Trato y No 

Discriminación al 

colectivo LGTBI. 

-Profesionales de la 

Unidad de Apoyo. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

trabajadoras. 

OBJETIVO 2: Realizar campañas de sensibilización e información interna sobre el Plan y Protocolo LGTBI. 

MEDIDAS PLANIFICADAS: 

1) Ejecución de campañas 

conmemorativas y de sensibilización los 

días importantes para el colectivo 

LGTBI. Por ejemplo, el Día Internacional 

del Orgullo LGTBI, el Día de la 

Visibilidad Lésbica o el Día de las 

Personas Trans o Intersexuales. 

 

INDICADORES DE  

SEGUIMIENTO: 

1. Acciones dentro de cada 

campaña. 

2. Número de persona que 

participan en las campañas. 

3. Carteles de las campañas. 

4. Calendario de campañas. 

5. Difusión en RRSS. 

 

PLAZO: 

A partir de 

abril de 2025.  

RESPONSABLE E 

INTERVINIENTES: 

- Área de RRHH. 

- Comisión de 

Seguimiento del Plan y 

Protocolo LGTBI. 

-Responsable de 

Igualdad de Trato y No 

Discriminación al 

colectivo LGTBI. 
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2) Incluir en la acogida de nuevas 

incorporaciones información específica 

sobre el Plan y Protocolo LGTBI. 

 

 

6. Documento informativo. 

 

 

-Profesionales de la 

Unidad de Apoyo. 

 

PERSONAS 

DESTINATARIAS: 

Las personas 

trabajadoras. 

 

En el supuesto caso de que antes de tener elaborado el Protocolo de Acompañamiento Trans propuesto 

como objetivo 2 del área 3 previsto para el año 2026 alguna persona pidiera ayuda para el tránsito de género 

establecemos las siguientes pautas: 

1. Se activará el procedimiento de acompañamiento trans cuando se reciba comunicación verbal o 

escrita de la persona interesada. 

2. Se llevará a cabo una reunión entre la persona interesada y el Comité de Igualdad LGTBI donde se 

informa de la situación. 

3. Se ofrecerán recursos y medidas dejando un intervalo de tiempo para la reflexión. 

4. Una vez haya reflexionado la persona trans comunicara las medidas y recursos a las que se desea 

acoger. 

5. Se llevarán a cabo reuniones periódicas para la evaluación del caso. 

6. El fin del procedimiento tendrá lugar cuando la persona trans lo considere conveniente. 

 

8.2. CALENDARIZACION DE LAS MEDIDAS 

 

AREAS OBJETIVOS 2025 2026 2027 2028 

 
AREA DE OCUPACIÓN 1 

objetivo 1 
 

 
 

   

objetivo 2 
 

    

AREA DE OCUPACIÓN 2 objetivo 1     

AREA DE OCUPACIÓN 3 objetivo 1     

objetivo 2     

AREA DE OCUPACIÓN 4 objetivo 1     

objetivo 2     
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9. PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA LA ATENCIÓN FRENTE AL ACOSO O VIOLENCIA 

POR RAZÓN DE LA ORIENTACIÓN SEXUAL, IDENTIDAD Y / O EXPRESIÓN DE GÉNERO 

CONTRA LAS PERSONAS LGTBI DEL CEE AVÍCOLA AGUAMARGA S.L. 

 

El artículo 15.1 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, establece 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 representación legal de las personas trabajadoras.  

 

Entre los contenidos mínimos, figuran: 

 

 Compromiso de las partes en el desarrollo de políticas de igualdad y no discriminación por razón de 

orientación sexual, identidad o expresión de género y características sexuales. 

 

  Garantía de un entorno laboral inclusivo. 

 

 Extensión del ámbito de aplicación: personas trabajadoras de la empresa, empresas colaboradoras, 

proveedores, etc. 

 

  Participación de la representación legal de las personas trabajadoras.  

 

  Salvaguarda de la intimidad, confidencialidad y dignidad de la víctima. 

 

  Adopción de medidas cautelares que aparten de forma preventiva a la persona acosadora de la víctima 

durante la tramitación del procedimiento. 

 

Con la propuesta de este protocolo nuestra pretensión es seguir avanzando en la igualdad y la consolidación 

de derechos de las personas LGTBI en seno de nuestra empresa. Está pensado para facilitar al Comité de 

Empresa, a la Dirección de la empresa y a las personas trabajadoras una herramienta adecuada para 

prevenir, evitar y/o sancionar las conductas discriminatorias, vejatorias y/o ofensivas. De igual modo, la 
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pretensión del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. es que sea un lugar libre de 

LGTBIFOBIA. 

 

CONTENIDO DEL PROTOCOLO DE ACTUACIÓN PARA LA ATENCIÓN FRENTE AL ACOSO O VIOLENCIA POR RAZÓN 

DE LA ORIENTACIÓN SEXUAL, IDENTIDAD Y / O EXPRESIÓN DE GÉNERO CONTRA LAS PERSONAS LGTBI: 

1.- Compromiso y Declaración de Principios. 

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la 

personalidad, el derecho a la intimidad, el derecho a la integridad física y moral y a la no discriminación 

son derechos fundamentales y están garantizados en la Constitución Española, la normativa de la 

Unión Europea y la legislación laboral española, contemplando también un conjunto de medidas 

eficaces para actuar contra el acoso. 

La manera más efectiva para afrontarlo es elaborar y aplicar una política en el ámbito empresarial que 

ayude a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso en cualquiera 

de sus manifestaciones. 

En nuestro país, se ha avanzado en la legislación que garantiza los derechos de las personas LGTBI 

a través de la incorporación a nuestra legislación estatal 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. 

El Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. ha sido consciente desde sus inicios del valor 

que tiene el respeto a la dignidad y a la diversidad en el lugar de trabajo. En este sentido, condena el 

acoso, la discriminación o cualquier otro tipo de violencia en el ámbito laboral en la medida en que 

estos comportamientos afectan al bienestar de las personas trabajadoras en distintos ámbitos de su 

vida y perjudican repercutiendo en todo el personal, no solo en las personas directamente afectadas. 

Por todo ello, el Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. así como la representación legal 

de la plantilla suscriben este protocolo con el compromiso explícito y firma de no tolerar en el seno de 

la empresa ningún tipo de práctica discriminatoria considerada como acoso por razón de orientación 

sexual, identidad de género y/o expresión de género, y queda prohibida expresamente cualquier 

conducta de esta naturaleza. 
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Debido a que se pueden dar casos de doble de acoso, este protocolo está relacionado con el protocolo 

frente al acoso sexual y por razón de sexo. Estos dos protocolos se complementan y la estructura de 

las comisiones que de ellos se derivan son iguales para no duplicarse en estos casos. 

2.- Ámbito de aplicación. 

El presente Protocolo de Actuación para la atención frente al acoso o violencia por razón de la orientación 

sexual, identidad y/ o expresión de género contra las personas LGTBI  serán de aplicación a todas las 

personas trabajadoras LGTBI en la empresa, a todas las personas trabajadoras que presten servicios del 

tipo que sea, de manera directa o indirecta, al personal con discapacidad del Centro Especial de Empleo 

Avícola Aguamarga S.L., estudiantes en prácticas y personas voluntarias si las hubiera en algún momento.  

 

También se aplicará a las personas trabajadoras de empresas subcontratadas que presten sus servicios en 

la empresa, personas que tengan relación con la empresa debido a su trabajo: clientes, proveedores, 

servicios externos o visitas. 

 

Se dará a conocer a las empresas colaboradoras, suministradoras y a proveedores, para que manifiesten 

su compromiso de aceptar los principios inspiradores del protocolo. 

 

En ningún caso se formalizarán contratos con entidades que incumplan en su seno los principios del 

protocolo de prevención y protección por acoso LGTBIfóbicos. 

 

El presente protocolo entrará en vigor en la fecha de su firma y mantendrá su vigencia mientras las partes 

firmantes no consideren necesaria su modificación o la normativa legal o convencional no obligue a ello. En 

cualquier caso, la adecuación deberá derivar de un proceso de negociación entre la empresa y la 

representación legal de las personas trabajadoras.  

 

El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas 

para la igualdad y no discriminación de las personas LGTBI en las empresas, indica que el período de 

vigencia o duración de las medidas planificadas en el Plan y el Protocolo no podrá ser superior a los 4 años.  

 

Periódicamente se dará a conocer el protocolo a las personas trabajadoras de la empresa, así como se 

entregará copia a todas las nuevas incorporaciones. 
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3.- Definiciones. 

Cualquier comportamiento basado en la orientación sexual, la identidad de género y/o la expresión de género 

de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad 

física o psíquica o bien de crearse un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o 

molesto, será considerado como acoso por razón de orientación sexual, identidad de género o de expresión 

de género. Todo esto será considerado como conducta discriminatoria. 

 

Discriminación directa Situación en la que se encuentra una persona que es, ha sido o puede ser 

tratada, por razón de orientación sexual, identidad de género y/o expresión 

de género, de una manera menos favorable que otra en una situación 

análoga. 

Discriminación indirecta Situación en la que una disposición, un criterio, una interpretación o una 

práctica aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas, gais, 

bisexuales, transexuales o intersexuales una desventaja particular respecto 

de personas que no lo son. 

Discriminación múltiple e 

interseccional 

Se produce discriminación múltiple cuando una persona es discriminada, de 

manera simultánea o consecutiva, por dos o más causas de discriminación 

previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato 

y la no discriminación.  

Se produce discriminación interseccional, cuando concurren o interactúan 

diversas causas, generando una forma específica de discriminación. 

Acoso discriminatorio Cualquier conducta realizada por razón de alguna de las causas de 

discriminación previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, 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. 

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 e identidad sexual, 

expresión de género o características sexuales, es objeto de un trato 

discriminatorio.  
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La discriminación por error es aquella que se funda en una apreciación 

incorrecta acerca de las características de la persona o personas 

discriminadas. 

Orden de discriminar Cualquier instrucción que implique la discriminación, directa o indirecta, por 

razón de orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género. 

Represalia discriminatoria Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como 

consecuencia de la presentación de una queja, reclamación, denuncia, 

demanda o recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o 

denunciar la discriminación o el acoso al que es sometida o ha sido sometida. 

 

Según el sujeto activo se pueden distinguir 3 tipos de acoso: 

 

• Acoso descendente: Aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerárquica sobre la víctima 

(de jefe/a hacia subordinado/a). 

• Acoso ascendente: Aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado jerárquicamente a la 

víctima (de subordinado/a hacia jefe/a). 

• Acoso horizontal: Aquel en el que tanto el autor o la autora como la víctima no tienen relación 

jerárquica (entre iguales). 

 

4.- Medidas de Prevención. 

Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de acoso se establecerán las 

siguientes medidas: 

1.- Difusión del protocolo a toda la plantilla, incluida la gerencia, dirección, cuadros de mando e intermedios, 

así como las nuevas incorporaciones en la empresa. 

 

2.- Incluir la prevención, la actuación y la erradicación de casos de acoso por razón de orientación sexual, 

identidad de género y/o expresión de género en el programa de formación de la empresa. 

 

3.- La representación de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los acuerdos de sensibilización para 

la prevención del acoso por razón de orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género. 
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4.- Promover un entorno de respeto y corrección en el ambiente de trabajo, inculcando a todos los 

trabajadores los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y desarrollo de la personalidad libre. Se 

prohíbe el uso de expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios. 

 

5.- Favorecer la integración del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante un 

seguimiento del trabajador o trabajadora no sólo en su proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al 

mismo. La empresa debe hacerse eco de las circunstancias personales o culturales de la trabajadora o el 

trabajador incorporado y las debe tener en cuenta para contribuir a su integración. 

 

6.- Prohibición de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios reseñados, tanto 

en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se debe eliminar 

cualquier imagen, cartel, publicidad que contenga una visión LGTBIfóbica o incite a la LGTBIfobia. 

 

7.- Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la dirección 

de la empresa se dirigirá inmediatamente al responsable de este equipo, con el fin de informarle sobre la 

situación detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su 

incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado. 

 

8.- Garantizar la privacidad en todos los espacios públicos (baños, duchas, vestuarios, ...). 

 

5.- Denuncia. 

Podrá presentar denuncia: 

1.- Cualquier persona que se considere víctima de acoso por razón de orientación sexual, identidad o 

expresión de género o características sexuales. 

 

2.- Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso por razón de orientación sexual, 

identidad o expresión de género o características sexuales. En este caso, el órgano receptor de la 

reclamación tiene que pedir la conformidad expresa y escrita de la persona presuntamente ofendida para 

proseguir el procedimiento. 

 

3.- El comité de empresa, delegadas o delegados de personal, siempre que acrediten para ello el 

consentimiento expreso y escrito de la persona ofendida o víctima. 
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4.- Cualquier persona que reciba instrucciones o directrices que supongan la discriminación por razón de 

orientación sexual, identidad o expresión de género o características sexuales. 

 

La reclamación o denuncia será por escrito en todo caso y deberá ir firmada por quien la formule. Constará 

la identificación de la persona presuntamente acosadora y de la persona presuntamente acosada; además 

de una descripción detallada de los hechos que motivan la denuncia. Esta denuncia se dirigirá a cualquier 

miembro de la Comisión para la Igualdad de Personas LGTBI de atención al acoso por razón de orientación 

sexual, identidad de género y/o expresión de género. 

 

La empresa pondrá a disposición de la presunta víctima de inmediato, en caso de ser necesario, apoyo 

médico, social y psicológico a través de medios propios o externos. 

 

6.- Procedimiento de actuación. 

 Comisión Instructora:  

La Comisión de Atención al Acoso por razón de orientación sexual, identidad de género y/o expresión de 

género debe estar formada por un máximo de cuatro personas de entre las personas integrantes de la 

Comisión de Igualdad, de manera paritaria entre la empresa y la representación legal de la plantilla. De igual 

manera se ha de nombrar, de forma paritaria, el mismo número de miembros suplentes. 

 

En caso de que fuera imposible constituir la Comisión de Atención al Acoso por razón de orientación sexual, 

identidad de género y/o expresión de género por falta de personal, o bien porque no existe Comisión de 

Igualdad, la empresa y la representación legal de la plantilla, de forma paritaria, pueden designar como 

miembros de la Comisión a otras personas.  

 

Es requisito imprescindible para su nombramiento tener formación en igualdad y, específicamente, en el 

tratamiento, prevención y actuación frente al acoso por razón de orientación sexual, identidad de género y/o 

expresión de género. 

 

Formación: Será requisito imprescindible para formar parte de la Comisión de Atención al Acoso por razón 

de orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género (titular y / o suplente) poseer formación, 

con un mínimo de diez horas presenciales, en cuanto a igualdad y, específicamente, en cuanto al 
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tratamiento, la prevención y la actuación frente al acoso por razón de orientación sexual, identidad de género 

y/o expresión de género. 

 

Incompatibilidades: En caso de que cualquiera de las personas implicadas en un  procedimiento concreto 

(denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona integrante de la Comisión de Atención 

al Acoso por razón de orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género , una relación de 

parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una relación de amistad o enemistad o que estuviera 

adscrito/a en el mismo departamento o área, el miembro del Comité afectado quedará automáticamente 

invalidado para formar parte de este procedimiento concreto y ser sustituido por la persona suplente 

previamente designado. 

 

Si una persona integrante de esta Comisión es denunciada o es denunciante, queda impedida para intervenir 

en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolución de su propio caso. 

 

La incompatibilidad de una persona integrante de la Comisión para actuar en un procedimiento concreto 

puede ser alegada por ella misma, por cualquiera otra persona integrante de la Comisión o por cualquiera 

de las partes que intervienen en el proceso. En caso de discrepancia, la Comisión Paritaria de Interpretación 

y Seguimiento del Convenio/Comisión de Igualdad, oídas las partes, resolverá de acuerdo con su mejor 

criterio. 

 

Funciones de la Comisión Instructora: 

1. Recibir la denuncia de acoso por razón de orientación sexual, identidad o expresión de género o 

características sexuales que deba instruir. 

2. Investigar las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, pudiendo acceder a la 

información necesaria y con utilización de los medios materiales y humanos necesarios. 

3. Cogestionar con la Dirección de la empresa las medidas cautelares que estime convenientes. 

4. Elaborar conclusiones sobre el caso investigado y proponer acciones disciplinarias, verificando la 

adopción de estas. 

5. Cualquier otra función que le pueda ser atribuida. 
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 Intervinientes: 

Serán siempre parte como intervinientes en el procedimiento, la persona denunciante, la víctima, la comisión 

instructora y la dirección de la empresa. 

 

 Desarrollo del procedimiento: 

Procedimiento Informal: Si la persona denunciante así lo estima oportuno, se puede intentar resolver el 

problema de manera informal en un primer momento. Incluso es posible que sea suficiente que explique a 

la persona que muestra el comportamiento indeseado, que esta conducta no es bien recibida, que es 

ofensiva o incómoda, o que interfiere en el trabajo y que deje de realizarla. 

 

Si el procedimiento informal no da resultado o decide no iniciarlo, se pondrá en marcha el procedimiento 

formal. 

 

Procedimiento formal: Este procedimiento se pondrá en marcha una vez recibida la denuncia en el 

Departamento de Recursos Humanos, tanto si es verbal como si es escrita, si bien en caso de ser verbal 

tendrá que ratificarse por escrito, indicando que se considera haber sido objeto de alguna de las situaciones 

descritas en este documento o que tiene conocimiento de que otra persona empleada ha sido sometida a 

tales situaciones. 

 

Recibida la denuncia, la empresa activará sin dilación la conformación de Comisión Instructora. 

 

El papel de la empresa en estas actuaciones previas se limita a ser la receptora de la denuncia, sin entrar 

al fondo y sin objetar sobre la procedencia o no de la denuncia. Está exclusivamente para que las presuntas 

víctimas sepan a quién dirigirse. Si la víctima o las víctimas consideran que la empresa está excediendo ese 

papel, podrán dirigir la denuncia a la representación de los trabajadores y de las trabajadoras para que se 

active de inmediato la formación de la Comisión Instructora. 

 

En ese momento se procederá a la apertura de expediente de investigación, que estará encaminado a 

comprobar los hechos y cuya sustanciación no puede durar más de quince días laborables, salvo que la 

Comisión Instructora necesite ampliar el plazo por razones justificadas, con acuerdo de las partes que la 

componen. 
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 Procedimiento instructor:  

 

Una vez recibida la denuncia y conformada la Comisión de Instrucción, se llevarán a cabo las siguientes 

actuaciones: 

1. Valorar la necesidad de adoptar medidas cautelares para el resguardo físico y psicológico de las 

personas afectadas, tales como separación de espacios físicos, redistribución de tareas u otras 

posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo. 

2. Recabar la información que se considere necesaria sobre el supuesto caso de acoso. 

 

3. Valorar las personas que deben ser entrevistadas, procediendo a su realización. 

 

4. Determinar las pruebas que se practicarán. 

 

5. Dar audiencia a las partes, pudiendo estas acudir acompañadas de los representantes de los 

trabajadores y de las trabajadoras, si así lo solicitan. 

 

6. Redactar y firmar las actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren, garantizando la 

confidencialidad total y reserva de su contenido. 

 

7. Finalizada la instrucción, la Comisión debe redactar un informe sobre el presunto acoso investigado 

en el que indicarán las conclusiones alcanzadas, instando a la empresa a que inicie medidas 

disciplinarias, con indicación de la infracción cometida y la propuesta de sanción o que, de cierre o 

archivo del expediente, si los hechos no son constitutivos de acoso. 

 

8. La resolución adoptada será comunicada a las personas denunciantes y denunciadas. 
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Si queda constatada la existencia de acoso por razón de orientación sexual, identidad de género y/o 

expresión de género, la Comisión de Atención al Acoso por razón de orientación sexual, identidad de género 

y/o expresión de género puede proponer la adopción de las medidas adicionales siguientes: 

 

- Apoyo psicológico y social a la persona acosada y a su familia. 

 

- Modificación de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la persona 

acosada, se crean beneficiosas para su recuperación. 

 

- Adopción de medidas de vigilancia, en protección de la persona acosada. 

 

- Reiteración de los estándares éticos y morales de la empresa. 

 

7. Seguimiento del Protocolo. 

 

La Comisión de Seguimiento del Protocolo LGTBI de Atención al Acoso por razón de orientación sexual, 

identidad de género y/o expresión de género ha de efectuar un seguimiento de este protocolo, así como 

proponer posibles mejoras. A tal efecto, debe realizar las siguientes funciones: 

 

• Se reunirá anualmente para revisar las denuncias de acoso por razón de orientación sexual, identidad 

de género y/o expresión de género. 

 

• Elaborará un informe conjunto de sus actuaciones, el cual debe ser entregado la dirección de la 

empresa y, en su caso, a la Comisión de Igualdad y a la RLT, y del que se da publicidad a la totalidad 

de la plantilla. Este informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas 

implicadas. Elaborará un informe anual para asegurar la eficacia y  la  confidencialidad  del  protocolo, 

y adaptarlo si se considera oportuno. 
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8.- Difusión del Protocolo. 

Este protocolo debe ser conocido por todas las personas que conforman la empresa, así como por las 

personas y empresas que interactúan con esta. Por tanto, se garantizará su accesibilidad a todas las 

personas trabajadoras, para favorecer el ejercicio de sus derechos y para informar sobre sus obligaciones, 

así como a todas las personas o entidades con las que la empresa tiene una relación que puede afectar a 

las personas de la plantilla, tanto como acosadoras como en calidad de acosadas, de cara a evitar y 

perseguir cualquier actuación de acoso discriminatorio en el seno de la empresa. 

 

Es por todo ello que se dará difusión por correo electrónico a toda la plantilla, se incluirá en el manual de 

bienvenida, se publicará en la web de la asociación APSA, se colgarán contenidos relativos en las redes 

sociales de la entidad y se formará en prevención de acoso LGTBI, tanto a las personas trabajadoras de la 

empresa como a las nuevas incorporaciones. 

 

Además, este Protocolo se realizará en lectura fácil para su mayor comprensión. 

 

9.- Glosario términos – LGTBIfobia 

ACOSO LABORAL La exposición a conductas de violencia psicológica intensa, dirigidas de 

forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o más personas, por 

parte de otra/s que actúan frente a aquélla/s desde una posición de poder 

–no necesariamente jerárquica sino en términos psicológicos –, con el 

propósito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe 

la vida laboral de la víctima. Dicha violencia se da en el marco de una 

relación de trabajo, pero no responde a las necesidades de organización 

de este; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como 

un riesgo para su salud. 

AFEMINADO O TENER 

PLUMA 

Hombre con gestos, poses u otros rasgos externos considerados 

socialmente como más propios de mujeres. Este término está relacionado 

con la apariencia y no alude ni a la orientación ni la identidad sexual. Esta 

palabra se usa con connotaciones despectivas. 

ANDROCENTRISMO Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino, 

dándole un valor hegemónico en el que tiene que ver con la masculinidad. 
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Como constructo social, todo lo relativo a masculino está empoderado y 

sobrevalorado. En cambio, aquello que es femenino está infravalorado o 

devaluado. 

BIFOBIA Aversión, odio, miedo, prejuicio o discriminación a la bisexualidad o a las 

personas bisexuales. 

BISEXUALIDAD Es la orientación sexual de quienes sienten atracción sexual, emocional 

y/o romántica hacia personas de más de un género y / o sexo, no 

necesariamente al mismo tiempo, ni de la misma manera, ni al mismo 

nivel, ni con la misma intensidad. Actualmente se habla de 

pomosexualidad (o sexualidad post-moderna), pansexualidad y 

omnisexualidad, para hacer referencia a este concepto. 

CISSEXUAL O 

CISGÉNERO 

Es aquella persona en la que su identidad sexual coincide con el género 

biológico al nacer. Se utiliza habitualmente como término opuesto a 

transexual. 

CONDUCTAS O 

PRÁCTICAS 

HETEROSEXUALES 

Son aquellas relaciones eróticas que se dan entre dos personas de 

distinto sexo. Estas prácticas habitualmente son realizadas por personas 

heterosexuales y bisexuales, pero también se dan en personas 

homosexuales. Conviene no confundir lo que se hace con lo que se es. 

La práctica sexual no tiene por qué implicar una vivencia en la orientación 

sexual heterosexual. 

CONDUCTAS O 

PRÁCTICAS 

HOMOSEXUALES 

Son aquellas relaciones eróticas que se dan entre dos personas del 

mismo sexo. Estas prácticas habitualmente son realizadas por gais, 

lesbianas y bisexuales, pero también se dan en personas heterosexuales. 

Conviene no confundir lo que se hace con lo que se es. La práctica sexual 

no tiene por qué implicar una vivencia en la orientación sexual 

homosexual. 

DISCRIMINACIÓN POR 

ASOCIACIÓN 

Situación en la que una persona es objeto de discriminación por 

orientación sexual, identidad de género y/o expresión de género como 

consecuencia de su relación con una persona o un grupo LGBTI. 

DISCRIMINACIÓN POR 

ERROR 

Situación en la que una persona o un grupo de personas son objeto de 

discriminación por orientación sexual, identidad de género y/o expresión 

de género como consecuencia de una apreciación errónea. 



 

 

53 

DISCRIMINACIÓN 

MÚLTIPLE 

Situación en la que una persona lesbiana, gay, bisexual, transexual o 

intersexual o por pertenecer a otros grupos que también son objeto de 

discriminación, sufre formas agravadas y específicas de discriminación. 

EXPRESIÓN DE 

GÉNERO 

Modo en que una persona comunica su identidad de género a otras a 

través de conductas, su manera de vestir, peinados, voz, características 

personales, intereses o afinidades. 

GAY Hombre homosexual. 

HETEROSEXISMO O 

HETERONORMATIVIDAD 

Se da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma a seguir es la 

heterosexualidad; es decir, que todo el mundo debe ser heterosexual. 

Esta situación provoca pensar que todo lo que no es heterosexual, es 

"anormalmente diferente" y puede provocar rechazo o discriminación. Es 

una manera de violencia. 

HETEROSEXUALIDAD La orientación sexual se presenta hacia personas de diferente sexo. 

HOMOFOBIA Aversión, odio, miedo, prejuicio o discriminación contra hombres o 

mujeres homosexuales, aunque también se incluye a las demás personas 

que integran la diversidad sexual, como es el caso de las personas 

bisexuales y transexuales. La homofobia en algunas personas adquiere 

extremos patológicos muy radicales, incluso violentos, encuadrables con 

otros trastornos de la salud psíquica. Está ligada con la cultura patriarcal 

dominante que, además, discrimina a las mujeres. 

HOMOSEXUALIDAD La orientación sexual se presenta hacia personas del mismo sexo. 

IDENTIDAD DE GÉNERO 

(O IDENTIDAD SEXUAL) 

Consideración de la propia persona como hombre, como mujer; o las dos. 

Es el resultado global de todo el proceso de sexualización. El proceso 

identitario puede ser dinámico y sufrir variaciones. Puede ocurrir que la 

identidad de la persona no coincida con la que le otorgan los demás. 

INTERSEXUAL Persona con caracteres sexuales de ambos sexos. Estas personas 

forman parte de la diversidad biológica humana. 

INTERSEXUALFOBIA Aversión, odio, miedo, prejuicio o discriminación a la intersexualidad o a 

las personas intersexuales. 
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LESBOFOBIA Aversión, odio, miedo, prejuicio o discriminación al lesbianismo o a las 

lesbianas, actitudes de rechazo, miedo irracional hacia las mujeres 

lesbianas. 

LESBIANA Mujer homosexual. 

LGTBI Acrónimo utilizado para referirse colectivamente a las personas 

Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transexuales e Intersexuales. 

MARIMACHO Mujer con gestos, poses u otros rasgos externos considerados 

socialmente como más propios de hombres. Este término está 

relacionado con la apariencia y no alude ni a la orientación sexual ni a la 

identidad sexual. Esta palabra se usa con connotaciones despectivas. 

MOBBING Acoso laboral. 

MONOSEXISMO Creer que todo el mundo es homosexual o heterosexual. Es una actitud 

bifóbica. 

ORIENTACIÓN SEXUAL Hace referencia al objeto del deseo sexual. 

PANSEXUALIDAD Es la orientación sexual que se presenta cuando existe la capacidad de 

sentir atracción por las personas dejando aparte la sexualidad de estas, 

y poniendo su atención, básicamente, en cómo son interiormente, es 

decir, en sus sentimientos, en su manera de ser, de comportarse o de 

relacionarse. 

PLUMOFOBIA Aversión, odio, miedo, prejuicio y discriminación contra las personas con 

pluma, o, a tener pluma. 

PRÁCTICAS SEXUALES Son las prácticas sexuales que cada persona preferimos llevar a cabo 

durante una relación sexual. No están determinadas por el rol de género 

ni por la orientación sexual. 

QUEER Originariamente era un insulto dirigido a personas homosexuales; ahora 

se utiliza como una autodefinición política / sexual de quien no encaja 

dentro de las expectativas sexuales mayoritarias. 

REASIGNACIÓN 

SEXUAL 

Proceso mediante el cual se rectifica el sexo asignado al nacer. Se realiza 

con ayuda de hormonas y, en algunos casos, de cirugía. Nunca debe 

usarse el término "cambio de sexo". 
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ROL DE GÉNERO Construcción social de lo que implica ser hombre o mujer en la sociedad. 

Existe una transmisión cultural de la definición de comportamiento, 

actuación social, formas de vestirse, de relacionarse socialmente en 

público. Define la pertenencia de ser hombre o mujer, sin dar espacio a 

otras visiones más amplias de la persona. Según esto existen dos 

géneros: género masculino y género femenino. No se da cabida a nada 

más. El género es una construcción social y por tanto varía según culturas 

y momentos históricos. 

SALIR DEL ARMARIO Nombre que recibe el acto mediante el cual la persona LGTBI reconoce 

públicamente ante los demás su propia sexualidad. Este proceso está 

marcado por un gran miedo al rechazo. La salida del armario 

normalmente se realiza gradualmente, y no tiene que realizarla en todos 

los ámbitos de su vida, puede estar dentro del armario con la familia y 

fuera del armario con los amigos, también lo tiene que hacer cada vez 

que se encuentra en un ámbito nuevo (nuevo trabajo, nuevos 

compañeros, ...). 

SEXO BIOLÓGICO Consta de unos caracteres primarios, como los testículos y los ovarios y 

de otros secundarios, como la barba y los pechos. 

TRANS Término más global y general para abarcar todas las diferentes miradas 

sobre personas que no se sienten identificadas con un determinado 

género o sexo asignado en todas sus variantes. 

TRANSEXUAL Es aquella persona en la que su identidad sexual no coincide con la que 

le marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad 

que otros le presuponen. Para conseguir vivir de una forma coherente 

con su sentimiento y para conseguir el aspecto del sexo que siente como 

propio pueden usar medicamentos, hormonas o someterse a 

intervenciones quirúrgicas.  Esta identificación con uno u otro sexo es 

independiente de la orientación sexual. Se debe usar el destino y no el 

origen para definir el transexual, será masculino si la transformación es 

de mujer a hombre, o femenino si la transformación es de hombre a mujer. 

TRANSFOBIA Aversión, odio, miedo, prejuicio o discriminación a la transexualidad o a 

las personas trans. 



 

 

56 

TRANSFORMISTA Persona que se viste como persona del otro sexo, pero no por 

satisfacción ni porque le gusta, sino por motivos profesionales. Esta 

conducta no supone una orientación del deseo sexual determinada ni 

conflicto con su identidad sexual. 

TRANSGÉNERO Es aquella persona en la que su identidad sexual no coincide con la que 

marcan sus genitales, ni otras estructuras sexuales, ni con la identidad 

que otros le presuponen. Estas personas no creen que tengan que pasar 

por un proceso de reasignación quirúrgico ni hormonal. Esta identificación 

con uno u otro sexo es independiente de la orientación sexual.  

TRAVESTI Persona que siente satisfacción o le gusta sentirse como persona del otro 

sexo. Esta conducta no supone una orientación del deseo sexual 

determinada ni conflicto con su identidad sexual. 

VICTIMIZACIÓN 

SECUNDARIA 

Maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais, bisexuales, 

transexuales o intersexuales que se encuentran en alguno de los 

supuestos de discriminación, acoso o represalia como consecuencia 

directa o indirecta de los déficits de las intervenciones llevadas a cabo 

por los organismos responsables, y también para las actuaciones de otros 

agentes implicados. 

 

La LGTBIfobia es una actitud hostil que prohíbe la orientación sexual no heterosexual, la transexualidad y la 

intersexualidad como contraria, diferente, inferior, peor o anormal ya que las personas que lo practican y/o 

lo son, se perciben como diferentes, malas, raras, enfermas, amorales o antinaturales. 

 

Hay diferentes grados de LGTBIfobia, que van desde una muy baja intensidad, como una actitud de 

indiferencia o negación de las personas LGTBI, hasta una alta agresividad, que se manifiesta en una 

violencia física y/o verbal. 

 

La LGTBIfobia puede ser ejercida individual o colectivamente, incluso existe la  LGTBIfobia institucional, que 

puede ir desde leyes que no contemplan la igualdad hasta dictaminar leyes  que castigan, persiguen o 

penalizan con la propia vida a personas LGTBI. 
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El insulto, tanto directo o indirecto es la forma más común de manifestar LGTBIfobia. La injuria es un ultraje 

que cualquier gay, lesbiana, bisexual, trans o intersexual ha sufrido a lo largo de su vida: el insulto, el sentirse 

anormal, rechazado y estigmatizado. 

 

Las formas de LGTBIfobia son: 

 

1) LGTBIfobia cognitiva: Es la creencia de que las personas LGTBI son antinaturales, amorales, 

pecaminosas y/o las hace inferiores y/o indeseables. 

 

2) LGTBIfobia afectiva: Son sentimientos de rechazo que afloran en determinadas personas  al relacionarse 

(o imaginarse que se relacionan) con personas LGTBI. El rechazo suele ser al contacto físico, sentirse 

incómodos con personas LGTBI, o de muestras de afecto entre personas LGTBI. Son las personas que 

dicen "sentir asco" o "repulsión" hacia las personas LGTBI. 

 

3) LGTBIfobia liberal: Se permite la expresión de la diversidad sexual en el ámbito privado, pero en ningún 

caso acepta que se haga en el espacio público.  

 

4) LGTBIfobia conductual: Está en conexión con los comportamientos hacia las personas LGTBI. Este 

comportamiento se puede manifestar de muchas maneras, desde el grado más leve del chiste fácil hasta el 

más grave de la agresión física. 

 

Las formas o maneras de LGTBI fobia también se pueden clasificar así: 

1) LGTBIfobia externalizada: Aquella en la que se dan conductas verbales y físicas (LGTBIfobia 

conductual), así como emocionales (LGTBIfobia afectiva) que pueden llevar a algún tipo de abuso hacia las 

personas LGTBI. 

 

2) LGTBIfobia internalizada: Asimilación mediante la educación heterosexual de que las conductas de 

orientación sexual e identidad de género son negativas. Afecta tanto a las personas heterosexuales como a 

las personas LGTBI. Estas últimas pueden tener graves problemas de autoestima que llevan a una 

invisibilidad personal. 

 

La LGTBIfobia engloba  las  siguientes  fobias:  homofobia,  lesbofobia,  bifobia, transfobia,  plumofobia  e 

intersexualfobia. 
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En el ámbito del trabajo, se pueden dar otras formas de LGTBIfobia, como un despido por razón de 

orientación sexual, identidad de género o de expresión de género (aunque se intentará disimular), o la 

presión, mediante mobbing, a la persona trabajadora para que sea ella quien termine abandonando la 

empresa; o el no acondicionar los espacios públicos para que pueda tener intimidad una trabajadora o un 

trabajador trans, la publicación en los censos del centro de trabajo con la asignación a un determinado sexo, 

que en muchas ocasiones no aporte ninguna información de vital importancia. 

 

10. SEGUIMIENTO DEL PLAN Y DEL PROTOCOLO 

 

La Comisión de Seguimiento del Plan y del Protocolo LGTBI de Atención al Acoso por razón de orientación 

sexual, identidad de género y/o expresión de género del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga 

S.L. efectuará su revisión y la propuesta de posibles mejoras. Se trata de analizar la evolución de la 

conflictividad por acoso LGTBIfóbico con la finalidad de actuar sobre las causas y vigilar el adecuado 

funcionamiento del plan y del protocolo.  

 

Para ello, tendrá que: 

 Reunirse anualmente para revisar las denuncias de acoso por razón de orientación sexual, identidad de 

género y/o expresión de género. 

 

 Elaborar un informe conjunto de sus actuaciones, el cual debe ser entregado la dirección de la empresa 

y, en su caso, a la Comisión de Igualdad y a la RLT, y publicitar a la totalidad de la plantilla. Este informe 

debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas. Esto se debe realizar 

para asegurar la eficacia y la confidencialidad del plan y del protocolo, y adaptarlos si se considera oportuno. 

 

Con los datos y evidencias aportadas se deja constancia en Alicante a 8 de enero de 2025 del presente Plan 

y Protocolo realizado con acuerdo con una vigencia de 4 años y firmando un representante de la entidad y 

un representante de los trabajadores. 

   

 

 
   
Miguel Infantes Pérez        Encarnación Rosario Martínez Galán 
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11. ANEXOS 

 

 Acta de constitución de la Comisión Negociadora del Plan y Protocolo LGTBI del Centro 

Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. 

 

 

ACTA DE CONSTITUCION MESA NEGOCIADORA PARA LA CREACION DEL PLAN Y PROTOCOLO 
LGTBI DEL CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO AVÍCOLA AGUAMARGA S.L. 

 
En Alicante, a las 11:00 horas del día 11 de diciembre de 2024 se reúnen dos representantes del Comité de 
Igualdad del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., una representante sindical de UGT y un 
representante de la Empresa, para la constitución de la Mesa Negociadora encargada de elaborar un 
conjunto de medidas para la igualdad del colectivo LGTBI en la empresa y establecer las personas que serán 
sus integrantes. 
 
Reunidos: 
 
Por la RLT (Representación Legal de las Personas Trabajadoras): 
Dña. Encarnación Rosario Martínez Galán, con DNI 52764880M Presidenta del Comité de Empresa por 

CCOO. 
Dña. Ainara Jiménez Sánchez, con DNI 48533727R  Delegada Sindical del Comité de Empresa por CCOO. 
Dña. Josefa Juan García, con DNI 21447495H Delegado Sindical del Comité de Empresa por UGT. 

Por la Empresa: 
D. Miguel Infantes Pérez, con DNI 21347161X Representante Legal del CEE Avícola Aguamarga S.L. 

 

EXPONEN 
 

Que de conformidad con lo dispuesto en la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans 
y para la garantía de los derechos LGTBI, de 1 de marzo, y el RD 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se 
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminación de las personas LGTBI 
en las empresas, se constituye la Comisión Negociadora del I Plan y Protocolo LGTBI del Centro Especial 
de Empleo Avícola Aguamarga S.L. 
 
Todas las partes se reconocen mutuamente con la capacidad suficiente para obligarse en el presente acto 
y, 

ACUERDAN 
 

1.- Constitución Mesa Negociadora del Plan y Protocolo LGTBI del Centro Especial de Empleo 
Avícola Aguamarga S.L. 
Con fecha 11 de diciembre de 2024 se constituye la Comisión Negociadora del Plan LGTBI del Centro 
Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L., formada por 3 miembros de la RLT y 1 miembro de la parte 
de la Empresa. 
2.- Composición Comité LGTBI de fecha 11/12/2024. 
Por la RLT (Representación Legal de las Personas Trabajadoras): 
Dña. Encarnación Rosario Martínez Galán, con DNI 52764880M Presidenta del Comité de Empresa por 

CCOO. 
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Dña. Ainara Jiménez Sánchez, con DNI 48533727R  Delegada Sindical del Comité de Empresa por CCOO. 
Dña. Josefa Juan García, con DNI 21447495H Delegado Sindical del Comité de Empresa por UGT. 

Por la Empresa:  
D. Miguel Infantes Pérez, con DNI 21347161X Representante Legal del CEE Avícola Aguamarga S.L. 

3.- Este Comité es el Equipo Responsable encargado de diseñar, elaborar, planificar, evaluar y llevar a cabo 
las acciones para conseguir los objetivos, así como también de revisar y hacer el seguimiento del Plan y 
Protocolo LGTBI del Centro Especial de Empleo Avícola Aguamarga S.L. durante su vigencia, que será de 
4 años desde su aprobación. 
4.- Se firma por todos los miembros y se comunicará a la plantilla. 
 
Alicante, a 11 de diciembre de 2024 
 

 
Firmado 
Miguel Infantes Pérez – Representante Legal CEE Avícola Aguamarga S.L. 

 
Firmado 
Encarnación Rosario Martínez Galán – Presidenta del Comité de Empresa del CEE Avícola Aguamarga S.L. 
por CCOO. 

 
Firmado 
Ainara Jiménez Sánchez – Delegada Sindical del CEE Avícola Aguamarga S.L. por CCOO. 

 
Firmado 
Josefa Juan García – Delegada Sindical del CEE Avícola Aguamarga S.L. por UGT. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 


