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Resumen ejecutivo
En esta primera edición del Informe EMIDIS 2016, buenas prácticas y estrategias de las empresas 
en España en la gestión de la diversidad sexual y de género (DSG), participan  un total de 25 em-
presas y organizaciones y 10 de ellas forman parte del primer  ranking de las 10 mejores empresas 
en iniciativas en diversidad e inclusión en el ámbito LGTB en España.

EMIDIS supone una aportación novedosa  al trabajo que se ha venido realizando en nuestro país en 
torno al tema de la DSG en el ámbito laboral. 

Y es novedosa porque EMIDIS analiza la gestión que hacen las empresas de dicha diversidad  ofre-
ciendo  una tendencia global de las áreas más influyentes en la gestión de la diversidad. 

En segundo lugar, recoge e incluye buenas prácticas en gestión de la diversidad sexual y de género.
 
Y por último, elabora y promociona el primer  ranking de las 10 mejores empresas en iniciativas 
en diversidad e inclusión en el ámbito LGTB en España. 

Durante el desarrollo del proyecto, además, FELGTB ofrece a las empresas y organizaciones  par-
ticipantes un diagnóstico personalizado de la situación de la diversidad sexual y de género en su 
organización.

Por lo que además de generar conocimiento, EMIDIS contribuye a la búsqueda de la innovación en 
colaboración con las empresas. 

Los resultados muestran el esfuerzo y las prácticas que las empresas y organizaciones participantes 
han puesto en marcha para desarrollar la gestión de la diversidad sexual y de género desde los planes 
y políticas de igualdad. 

Así mismo se muestra un interés por ofrecer formación a empleados y directivos para la mejora de la 
gestión de la diversidad. 

La cultura de las empresas y organizaciones participantes va incorporando gestos para promover una 
cultura de empresa realmente inclusiva y, aunque las redes de empleados y empleadas LGTB son aún 
una práctica minoritaria se observa como comienzan a desarrollarse en nuestro país. 

En todos estos ámbitos y particularmente en el de la comunicación externa se ha identificado un mar-
gen para mejorar la inclusión de la diversidad sexual y de género.
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1. Diversidad es riqueza
Tras el año 2005, en el que se reconoció que el matrimonio –el último 
de los derechos no universales de nuestro país- era constitucionalmen-
te igualitario, que estaba al alcance de toda la ciudadanía, España se 
posicionó a la cabeza del mundo en cuanto a defensa de los derechos 
LGTB. A la vanguardia de la defensa de la diversidad y de los derechos 
humanos, por tanto. 

Pero esta defensa legal no ha venido acompañada, necesariamente, 
de la defensa real. Igualdad legal, no nos cansaremos de repetirlo, 
no es sinónimo de igualdad real. Para conseguir esta última, que 
la ciudadanía al completo pueda hacer uso efectivo de todos sus 
derechos, incluidos los de Ser, Parecer y Expresarse en libertad, 
es necesario trabajar desde todos los ángulos de la sociedad, en una 
misma dirección.

Por eso, el ámbito empresarial no puede permanecer al margen. Por 
justicia social, por imperativo legal. Pero, además, porque la diversidad 
es riqueza. No nos cansaremos de decirlo. Y no en el sentido figurado 
de que una sociedad variada, diversa, es una sociedad más preparada 
para el progreso y la evolución. También en el sentido literal de que 
una empresa que respeta, potencia y trabaja la diversidad tiene más 
posibilidades de crecer y posicionarse en una sociedad que es todo 
menos uniforme.

A nadie se le escapa que un(a) trabajador(a) que está contento con su 
trabajo, que no sufre ningún tipo de miedo, de inseguridad, de conflic-
tos con sus compañeros, superiores o subordinados, rendirá sin duda 
más que alguien que esté sometido a un estrés innecesario, que no se 
sienta vinculado a su puesto de trabajo o incluso que sufra acoso, ma-
los tratos o acarree algún tipo de estigma o de miedo al mismo. 

Un trabajador inseguro es un trabajador menos eficaz. Ignorar, por pre-
juicios de cualquier tipo, las valías del mismo tampoco es un buen ne-
gocio para ninguna empresa. La discriminación hace perder caudal 
incalculable de potenciales personales. En resumen, como veni-
mos diciendo, de riqueza.

Valorar la diversidad, por el contrario, ofrece imagen de modernidad, de 
empresa que mira hacia el futuro conociendo el presente, es marca de 
innovación, de reflejos, de eficacia. No vamos a descubrir aquí, por 
supuesto, los valores de una correcta Gestión de la Diversidad 
Empresarial, pero sí vamos a reivindicarlos decididamente.

De entre todas las diversidades que una empresa debe proteger y 
potenciar hay una que tiene unas características muy específicas: la 
diversidad sexual y de género. Su especificidad se basa, fundamental-
mente, en que se trata de un aspecto de las personas que es invisible. 
Por lo tanto, las personas LGTB pueden acudir a sus puestos de traba-
jo sin manifestarse como tales… pero con la mochila del miedo a ser 
descubiertos, expuestos a la murmuración, al cotilleo, al chantaje, al 
prejuicio, al estigma. La visibilidad para ellos ha de ser un derecho ple-
no. Y para la empresa, una garantía de ausencia de conflictos. Quien 
quiera visibilizarse debe hacerlo con la absoluta garantía de que su 
orientación sexual o su identidad o expresión de género no van a influir 
de ninguna manera, ni para bien ni para mal, en su consideración como 
trabajador, en el estatus que posee, o aspira a poseer, en su lugar de 
trabajo.

Desde FELGTB nos congratulamos de que esta cuestión, que afec-
ta directamente, no lo olvidemos, a la vida de las personas durante, 
aproximadamente, un tercio de las horas de su vida, empiece a des-
puntar. Y nos mostramos orgullosos de iniciar un camino que va a ser 
largo de recorrer pero en el que ya contamos –como vemos en este 
informe- con numerosos e importantes colaboradores. Un camino que, 
como decimos, nos va a llevar a una sociedad más rica, más liberado-
ra, y a unas empresas más eficaces y competitivas.

Muchas gracias a todas las empresas y personas particulares que han 
hecho posible este documento pionero. Esperamos que en años suce-
sivos se multipliquen exponencialmente y podamos hablar de un traba-
jo verdaderamente colectivo por la igualdad y el progreso.

Jesús Generelo Lanaspa
Presidente de la Federación estatal de Lesbianas, Gais, Tran-
sexuales y Bisexuales
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2. ¿Por qué EMiDIS?  
Probablemente uno de los mayores retos a los que se enfrentaba este proyecto ha sido el de trabajar 
desde una organización social, cuyo principal objetivo de trabajo es la incidencia política, y la atención 
a población LGTB, con una serie de empresas y organizaciones, con las que a priori, no parece  que 
compartamos  esos mismos objetivos

El reto era encontrar un tono y un lugar común que nos hicieran poder colaborar mutuamente,  salir de 
alguna manera de nuestras respectivas zonas de confort y generar confianza suficiente para construir 
una herramienta conjunta que fuera útil.

El valor de EMIDIS, es justamente el mismo que el reto que supone, aprovechar la experiencia y 
conocimiento de estos 25 años como organización LGTB,  para compartir  nuestro conocimiento y 
transformarlo, contribuyendo así al business case de la diversidad. 

Muchas empresas y organizaciones nos han abierto sus puertas para hablar sobre su trabajo en ges-
tión de la diversidad sexual y de género (DSG), compartir buenas prácticas y también dudas. Durante 
este proceso el aprendizaje ha sido mutuo y hemos encontrado profesionales dentro de las empresas 
realmente comprometidos con el trabajo en la diversidad. Esperamos que EMIDIS sea una de esas 
palancas necesarias  que les ayude a mover las dificultades y obstáculos diarios que suponen este 
trabajo.

Esta estrategia de benchmarking o mejores prácticas que también incluye EMIDIS, y  que se acompa-
ña con el ranking 2016 de las 10 mejores empresas en iniciativas en diversidad e inclusión en el ámbito 
LGTB en España,  tienen un objetivo fundamentalmente pedagógico,  para generar visibilidad y cono-
cimiento alrededor del tema, que a su vez permita a otras organizaciones aprovechar este aprendizaje. 

Creemos que además esta metodología de trabajo puede servir para que la gestión de la DSG, se 
incluya y/o mejore en la agenda de las organizaciones, como parte de una estrategia global y funda-
mental en las políticas de la dirección al más alto nivel. 
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Mayoritariamente las empresas y organizaciones participantes lo hacen de forma visible, pero no to-
das. Y es que la cuestión de la visibilidad e invisibilidad es una constante en este proyecto. 

Felicitamos a aquellas que muestran orgullosas su nombre en este informe, porque ese paso contri-
buye  de manera determinante a inspirar a otras organizaciones y esperamos que el proyecto y su 
difusión contribuyan a generar un retorno merecido en su gestión de la diversidad.

A aquellas empresas que en esta ocasión no han podido hacerlo, queremos agradecerles  igualmente 
su participación, que contribuye y enriquece  la construcción cooperativa de esta herramienta y les 
invitamos a seguir trabajando desde lugares más visibles para que el buen trabajo no se vea empa-
ñado con el estigma que ocasiones se apodera de las cuestiones relativas a la orientación sexual e 
identidad de género. 

España, en el contexto europeo es uno de los países más garantistas en materia de derechos para las 
personas LGTB. Según el  último Informe publicado por ILGA-Europe3  de los 49 países estudiados,  
España  ocupa el quinto puesto en Derechos Humanos para las personas LGTB junto a Portugal. 

Por otro lado, la sociedad española parece haber superado debates como el apoyo al matrimonio 
igualitario o el derecho a la adopción por parte de las parejas el mismo sexo4 . Lo cual significa que los 
grandes cambios en materia de derechos disfrutamos las personas LGTB han tenido una gran acep-
tación y apoyo por la mayoría social.

Y por último, es incuestionable el papel activo que el movimiento LGTB de nuestro país ha jugado 
y está jugando en los importantes cambios sociales que se están produciendo en la realidad social 
española.

Utilicemos este gran bagaje de conocimiento, derechos y contexto social  para llevarlo a las empresas 
y organizaciones. Tenemos gran parte de  las herramientas legales, una sociedad preparada para la 
diversidad y una sociedad civil organizada y comprometida, es el momento para generar la innova-
ción y el cambio en los lugares de trabajo. 

Jenifer Rebollo Norberto                       
Directora EMIDIS y Gerente de la Federación Estatal de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bi-
sexuales.

3	 ILGA EUROPE, Annual Review of the Human Rights Situation of Lesbian, Gay, Bisexual, Trans and Intersex Peo-
ple in Europe 2016
4	 ASSIEGO VIOLETA, No todo se acaba en un sí quiero, en www.metroscopia.org



13

3. Introducción
Sobre la visibilidad de las personas LGTB (Lesbiana, Gay, Tran-
sexual, Bisexual)

En cualquier estructura social podemos identificar diversidades visibles 
y diversidades invisibles. La edad o la etnia son diferencias entre las 
personas que suelen ser evidentes para quien observa, mientras que 
la identidad de género y en mayor medida la orientación sexual son 
ejemplos de diversidad invisible, que puede ocultarse o enmascararse.
 
Lo mismo puede decirse de características como la práctica de una 
religión minoritaria o vivir con una discapacidad no visible. A pesar del 
conocido como “radar gay” lo cierto es que la mayoría de la población 
heterosexual, y también la LGTB, no puede detectar a simple vista la 
orientación sexual de otras personas que no la hayan hecho explícita 3, 
en particular, si su expresión de género (la manera en la que una per-
sona manifiesta socialmente su identidad de género) es acorde al sexo 
que se les asignó al nacer o es normativa.

Lo mismo podría decirse de las personas trans a menos que inicien 
un proceso de transición o de afirmación. Cuando este proceso da 
comienzo y se producen modificaciones fisiológicas como efecto de 
distintos tratamientos médicos, o se hace que la expresión de género 
sea más acorde con la identidad de género y la imagen que la persona 
trans tiene de sí misma, es más probable que su diversidad no pase 
inadvertida para los demás.  

3	 BLUMENFELD WJ & RAYMOND D. Looking at gay and lesbian life 86 
(1993); y LAWSON W. Queer Eyes: Blips on the Gaydar, Psychology Today. Nov./Dec. 
2005

Se estima que más de mitad de los empleados y empleadas LGTB 
en Europa y en Estados Unidos prefieren no revelar su orientación 
sexual o identidad de género en el trabajo4 . Esta decisión, que es 
de hecho difícil, y a la que se le da el nombre de disclosure dilemma 
requiere contraponer los posibles efectos negativos de ocultar la propia 
identidad (el estrés causado por el control permanente de la informa-
ción personal compartida) con los riesgos asociados a la visibilidad, un 
abanico de comportamientos que van desde la discriminación indirecta 
a la violencia5 . 

Tampoco se puede obviar el efecto que la visibilidad puede tener en la 
proyección profesional, lo que en algunos contextos vendría a configu-
rar una suerte de techo de cristal. 

En el ámbito laboral, como en el resto de esferas de la vida,  la sexua-
lidad no es únicamente una faceta íntima. Muy al contrario, durante las 
conversaciones cotidianas entre colegas ya sea en el parking, el as-
censor o en las pausas de café se comparte información sobre parejas, 
familias, actividades del fin de semana, viajes, etc. 

Considerar que las personas LGTB no deberían manifestar nada so-
bre su sexualidad o sobre su identidad en estos espacios de trabajo, 
porque dichas manifestaciones pueden interpretarse como una provo-
cación y pertenecen al ámbito privado, es un reflejo de lo que se deno-
mina homofobia liberal6 . 

Las personas heterosexuales no sienten presión para comunicar de for-
ma explícita su orientación sexual, porque tienen a su disposición toda 
una serie de gestos inconscientes o intuitivos a través de los cuales evi-
dencian su heterosexualidad. Ocurre cuando por ejemplo se muestran 
fotos de la pareja sobre el escritorio, o cuando las mujeres emplean el 
pronombre “nosotros” al referirse a actividades fuera del trabajo con la 
pareja. Sin embargo, las personas LGTB deben deliberar y decidir 
qué se dice, qué se hace, qué y cuánto se muestra o se oculta. 

4	  CAPELL B. A question of Trust. LGBT Visibility in the Workplace. ESADE 
Business School. Amsterdam, 2013.
5	  CAPELL B, op. cit.
6	 PICHARDO I, DE STÉFANO M, FAURE J, SÁENZ M, WILLIAMS J. Abrazar 
la diversidad. Propuestas para una educación libre de acoso homofóbico y transfóbi-
co. Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidad. Madrid, 2015.
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Así, una empleada que quizá haya dicho que es lesbiana a algunas 
personas de la oficina puede decidir no responder ante comentarios 
lesbófobos o no asistir con una pareja del mismo sexo a eventos socia-
les del trabajo. Al restar importancia así a su orientación sexual permite 
que otros ignoren esa diferencia y, para que estén más cómodos con 
ella, refuerza la invisibilidad y la lesbofobia contenida en el comentario. 
“El tipo de trabajo que hago necesita mucha confianza con el cliente, 
porque eso genera más negocio y así estamos todos contentos. Y has-
ta ahora no tuve ningún problema pero sí, a veces es difícil, o antes de 
que tú puedas decir nada, el cliente dice algo medio homófobo… o qué 
se yo” [Informante 4 GD]7  

De hecho, salir del armario, la expresión más cotidiana referida al 
hecho de hacerse visible es poco afortunada porque, a diferencia de 
lo que sugiere la imagen literal de salir de un armario (abandonar un 
espacio para entrar de pleno en otro), reconocer la propia identidad 
como persona LGTB es una serie continuada de elecciones que deben 
calibrarse en cada ocasión de acuerdo al espacio, nivel de comodidad 
y valoración de las consecuencias. 

No basta con decir que alguien está dentro o fuera del armario, sino 
que es necesario preguntarse para quiénes, en qué contextos y si sim-
plemente se ofrece esa información al ser preguntado o si se comparte 
de manera voluntaria8. 

Revelar una orientación sexual minoritaria suele implicar un acto comu-
nicativo que rompe con la asunción de heterosexualidad que normal-
mente implica silenciar lo relativo a la sexualidad (lo que Adrienne Rich 
definió como compulsory heterosexuality). 

Cuando el mundo asume que soy heterosexual sin que en verdad lo 
sea, puedo ocultar mi verdadera orientación sexual y minimizar así los 
riesgos asociados a ser visible. Pero el armario no es una solución a 

7	 Con el fin de ilustrar los aspectos tratados en este apartado, hemos toma-
do este comentario literal y los siguientes del grupo de discusión con empleados y 
empleadas LGTB que se realizó para ayudar a definir el cuestionario de recogida de 
información del proyecto.
8	  BROWER T. Multistable Figures: Sexual Orientation Visibility and Its Effects 
on the Experiences of Sexual Minorities in the Courts, 27 Pace L. Rev. 141 (2007).

la discriminación, sino una forma de desigualdad 9. 

El silencio sobre la propia identidad refuerza la marginación porque 
requiere negar una diferencia fundamental entre quien soy y el resto, 
y conlleva limitar mis intercambios con mis iguales para enmascarar 
aspectos de mi vida cotidiana.

Esto implica, que la confianza como base de mis relaciones laborales 
se pierde, y con ella las oportunidades de generar redes y sinergias 
adecuadas para la promoción y permanencia en mi puesto de trabajo, 
así como el impacto que ello tienen en el desempeño de mis habilida-
des y tareas.

Sin duda, existen una serie de factores, tanto personales como am-
bientales que favorecen la decisión de hacerse visible como persona 
LGTB. Entre los primeros, la necesidad de ser vistos tal como nos ve-
mos a nosotros mismos o de armonizar la vida personal con la vida 
profesional. 

“Yo siempre he sido visible, al igual que todos mis compañeros… por-
que es mi campo de libertad. Permitirse un poco el lujo de ser uno 
mismo” [Informante 3 GD]

Entre los ambientales podemos contar la protección legal contra la dis-
criminación, las políticas de la empresa y el entorno social 10.

Sin embargo, un factor que parece determinar con fuerza la disposición 
a hacerse visible en el lugar de trabajo es la confianza que inspiran 
tanto superiores como la propia organización 11. Esta confianza que 
se fundamenta en una serie de características e inferencias que hace-
mos sobre el otro, también se fundamenta en su visibilidad como aliado 
o aliada. 

La visibilidad del apoyo y el compromiso con la igualdad e inclusión de 
familiares, amistades, colegas de trabajo y superiores es un mensaje 

9	 SCHACTER J. Romer v. Evans and Democracy’s Domain, 50 VAND. L. REV. 
361, 371 (1997).
10	 CAPELL B., op. cit.
11	 CAPELL B., op. cit
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poderoso para las personas LGTB, así como para quienes nos discri-
minan.

“Después de meses trabajando en un sitio hostil [un país árabe] me 
sentí agobiada y se lo comenté a la persona que tenía más cerca y 
su respuesta fue como en plan “qué me vas a contar si esto yo ya lo 
sabía”. Ya se había dado cuenta, y además había venido mi pareja y 
había estado allí conmigo, y en ese momento él se dio cuenta y empe-
zó como a cuidarme desde entonces. [Yo fui consciente entonces de] 
las cosas que hace la gente que te quiere y te das cuenta de que eran 
para cuidarte y hacerte sentir bien” [Informante 1 GD]

Aunque se tienda a cuestionar su utilidad o su adecuación, el uso de 
símbolos reconocibles como la bandera arco iris tanto en espacios pú-
blicos como privados lanzan un poderoso mensaje que es difícil obviar 
y suponen un refuerzo de la confianza en la organización y en las per-
sonas.

“Yo estoy de acuerdo en el hecho de que el primer paso lo tienen que 
dar las empresas construyendo lo que los americanos llaman “safe pla-
ces to work” (…) desde la perspectiva de la responsabilidad social, es 
decir crear entornos igualitarios pero también desde [la perspectiva de] 
la diversidad” [Informante 2 GD]

Sería un error, sin embargo, entender  la visibilidad sólo como una es-
trategia individual para acabar con la desigualdad, sin poner el acento 
en los distintos mecanismos que a lo largo de la historia, han ocultado 
la realidad de la diversidad sexual y de género en la sociedad, la edu-
cación, la investigación y los estudios. 

De hecho, los estudios sociales y de mercado se han interesado en fe-
chas recientes por investigar y conocer mejor la realidad, demandas y 
comportamientos de la población LGTB, así como sus gustos y capaci-
dad de gasto, y no siempre esta aproximación ha sido la más acertada-

Más allá del  DINK (Double Income no Kids)

El concepto Double Income no Kids, doble sueldo sin hijos/as hace 
referencia a las parejas que conviven casadas o no, en la que ambos 
miembros trabajan y que bien no tienen/quieren  o retrasan la llegada 

de los hijos/as. Este concepto que es aplicable tanto a parejas de dis-
tinto como del mismo  sexo, se ha utilizado de forma paradigmática 
para definir y redefinir a estas últimas. 

En relación a este tipo de aproximaciones, una de las críticas que se 
realiza desde el propio movimiento LGTB, es  al perfil en ocasiones 
estereotipado que se nos devuelve de las personas LGTB como con-
sumidoras o clientas. Así como al uso del denominado dinero rosa, 
y  del cliché del elevado poder económico y de gasto de las personas 
LGTB. Muchas voces critican la aproximación elitista que se realiza de 
un prototipo de segmento que no tiene en cuenta la realidad global del 
colectivo ni las múltiples diversidades que se ven representadas en él. 
Cuando se da la paradoja de que las mismas personas vulnerables de 
sufrir discriminación e invisibilización en el ámbito laboral, se convier-
ten en un codiciado segmento para el negocio.

Si bien el uso del acrónimo LGTB (referido a población comunidad, 
colectivo, segmento, etc.) frente al término gay, se ha extendido como 
concepto más inclusivo y  que trata de visibilizar un mayor número de 
realidades, la diversidad interna del propio colectivo hace que en oca-
siones este uso sea incorrecto o quiera decir muy poco.
 
Así por ejemplo, el siguiente cuadro12  elaborado por NIELSEN es un 
buen ejemplo de lo contrario. Podemos encontrar datos de la capa-
cidad de gasto de los hogares en Canadá, divididos en  globales de 
toda la población, específicos de la población LGTB y desagregados 
entre gais, lesbianas y transexuales. Como vemos existen diferencias 
importantes en la capacidad de gasto entre los distintos miembros del 
colectivo LGT en este caso.

12	  Basado en Nielsen Survey conducted in January 2014 to 5,923 Canadian 
households, of which 305 were self-identified as LGBT. Disponible en http://www.
nielsen.com/ca/en/insights/news/2015/pink-power-the-state-of-the-lgbt-community-in-
canada.html
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Fuente: Nielsen Survey 2014 

Puesto que es difícil realizar estimaciones del número de personas 
LGTB13 , y en todo caso no reflejarían a aliados, aliadas, familiares, 
amistades, etc.,  en ocasiones se acude a las unidades familiares u 
hogares para conseguir una información socioeconómica que ayude a 
dibujar este perfil de familia

Un artículo reciente en la revista REIS14  ha extraído datos del Censo 
de población de 2011, que aporta algunas claves interesantes sobre las 
parejas del mismo sexo en España.

13	 Se estima que el 10%  de la población a nivel mundial es Lesbiana, Gay o 
Bisexual. En relación a la población transexual se estima que en España asciende 
a 2.292 personas  (1.632 mujeres y 660 hombres) que aumentaría en 67 personas 
cada año.
14	 Cortina, Clara  Demografía de las parejas homosexuales en España, RE-
VISTA REIS (2016), se analizan los datos sobre uniones de parejas del mismo sexo 
extraídos del Censo de Población del 2011

En primer lugar, y contra el estereotipo de la falta de compromiso, in-
dican que las parejas del mismo sexo se caracterizan por convivir más 
en pareja que las heterosexuales (2,4 veces más las masculinas y casi 
5 veces más las femeninas). 

Existiendo además un mayor peso de las parejas en las que ambos tra-
bajan, 70% en las parejas del mismo sexo frente al 50% en las parejas 
de distinto sexo. 

Este hecho está relacionado directamente con el escaso papel que 
la   construcción de los roles de género  juega en  las parejas del 
mismo sexo a diferencia de las parejas heterosexuales, y la mayor  
penalización profesional que la llegada de los hijos/as tienen para las 
mujeres en parejas de distinto sexo, lo que marca un gran impacto en 
la capacidad  económica de las unidades familiares.

A este porcentaje 70/50 en  España, podemos acompañarle con el de 
un 16%15  más de ingresos anuales en los matrimonios del mismo 
sexo con hijos en EEUU, que en los de distinto sexo. Que es por 
otro lado una llamada de atención sobre la necesidad de inversión en 
políticas de igualdad, que generan entre otros impactos sociales y la-
borales una mayor rentabilidad.

Sin embargo, volviendo a la cuestión de la diversidad y de las dificul-
tades de establecer generalidades dentro del colectivo LGTB, según 
datos del mismo estudio de GATES, las parejas del mismo sexo no 
casadas y con hijos si tienen un factor de vulnerabilidad econó-
mica mayor, que las no casadas de distintos sexo con hijos. Y ello se 
debe en parte a que están compuestas en mayor medida por mujeres 
y jóvenes,  que las de distinto sexo.

En relación a la cuestión de la reproducción, los cambios jurídicos en 
España han mejorado las posibilidades de tener descendencia para 
las parejas del mismo sexo;  Las técnicas de reproducción asistida, las 
adopciones nacionales o internacionales, el acogimiento, etc.,  junto a 
las familias reconstituídas o las familias monomarentales/monoparen-
tales, ya existentes.

15	 GATES, GARY.J, Demographics of married and Unmarried Same Sex- cou-
ples: Analyses of 2013 American Comunity Survey.
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Si bien algunos estudios norteamericanos16  sugieren que la mayoría 
de los hombres gais quieren ser padres, el acceso a la reproducción es 
más fácil para las mujeres lesbianas y bisexuales. Siendo las parejas 
compuestas por mujeres que conviven con hijos del 22% frente a las 
compuestas por hombres del 8%. Según estos datos, REIS descarta 
que la idea del proyecto reproductivo sea ajena a las parejas del mis-
mo sexo, explicando la baja fecundidad con respecto a las parejas de 
distinto sexo en la dificultad del acceso a la reproducción.

16	 CORTINA, CLARA. Demografía de las parejas homosexuales en España, 
REVISTA REIS (2016
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4. Algunos datos para la reflexión
Situación de las personas LGTB en el ámbito laboral

Las conquistas legales llevadas a cabo en España en los últimos años, no garantizan la igualdad social y de hecho la FELGTB recibe numerosas con-
sultas relacionadas con la discriminación en el ámbito laboral a consecuencia del aumento de la visibilidad y de la percepción de los propios derechos 
La preocupación por ocultar la  orientación sexual y/o identidad de género en el trabajo es uno de las dificultades a las que miles de empleados/as LGTB 
(Lesbiana, Gay, Transexual y Bisexual)  se enfrentan  a diario. En el estudio sobre discriminación por orientación sexual e identidad de género en Es-
paña, elaborado por FELGTB y COGAM en el año 2013, sobre las 762 personas consultadas, el 30% había vivido situación de discriminación en el 
ámbito laboral.

Qué tipo de situaciones de discriminación 

•	 Bromas en el trabajo  72%
•	 Trabas en la promoción profesional 20,25%
•	 Trabas en el acceso al trabajo 19,83% 
•	 Trato discriminatorio por parte de sus compañeros 47,52%
•	 Acoso laboral 23,97%

Otras situaciones de discriminación en el ámbito laboral percibidas

•	 Renuncia expresa a sus derechos laborales: permisos por matrimonio.
•	 Autoexclusión de algunas empresas o sectores.

Personas trans específicamente

•	 Acceso a un puesto de trabajo en igualdad de condiciones.
•	 Dificultad para mantener el puesto de trabajo durante el proceso de tránsito.
•	 Situación de rechazo o exclusión o problemas de autoestima en el trabajo durante su transición, sobre todo, si el puesto de trabajo es anterior al 

proceso de transidentidad. 
•	 Dificultades en la petición reiterada de permisos para visitas médicas que puedan provocar la no renovación del contrato laboral.
•	 Dificultades en el periodo de reasignación quirúrgica dada la ausencia de regulación respecto a los convenios colectivos. La negativa de algunas 

CCAA a asumir esos tratamientos, obliga a realizar constantes traslados y eso aumenta la petición de permisos.
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5. Metodología
HERRAMIENTAS

GRUPO DE DISCUSIÓN Y CUESTIONARIO

Para la realización del informe EMIDIS se ha diseñado un cuestionario 
dirigido fundamentalmente a empresas. Su diseño se ha realizado tras 
un proceso de revisión bibliográfica y análisis de discurso a través de 
un grupo de discusión compuesto por profesionales LGTB y expertos/
as en gestión de la diversidad sexual y de género, lo que nos permitió 
determinar las unidades de análisis del cuestionario.

El cuestionario empleado para la consulta estaba formado por cinco 
apartados: (1) Políticas de igualdad y buenas prácticas, (2) Formación 
y capacitación, (3) Cultura de empresa, (4) Redes de empleados LGTB 
y (5) Comunicación externa. El número total de preguntas incluidas es 
de 26. 

A través de los discursos emergentes en el grupo de discusión, las/
los participantes ayudaron a definir los apartados incluidos así como 
algunos de los ítems recogidos en estos apartados. Igualmente, para 
finalizar el grupo, incluimos una dinámica de identificación desde la 
experiencia personal, de situaciones de discriminación y de inclusión a 
tres niveles, alta, media y baja. Aunque el objetivo de este informe no 
es el análisis de contenido del grupo, esta técnica sirvió para constatar 
aspectos como el papel central de la visibilidad, la normalización de 
discriminación y sus consecuencias. 

PARTICIPACIÓN

Paralelamente, se diseñó un proceso de participación para las empre-
sas estructurado en 8 pasos a seguir y 3 modalidades de participación.
Tratamos de ofrecerles a las empresas participantes un proceso simple 
y atención a sus consultas y dudas durante todo el recorrido. 

Habilitamos una web explicativa del proyecto, e información de contac-
to.  Además a cada participante se le ofrecía la posibilidad de recibir 
un diagnóstico sobre la gestión de la Diversidad Sexual y de Género 

(DSG) de su organización, una vez finalizado el proceso de análisis. 
Otro de los aspectos ofrecidos a las empresas participantes era la difu-
sión de resultados y de algunas buenas prácticas, y la posibilidad de, 
si se obtenía la puntuación suficiente formar parte del ranking EMIDIS 
2016 de las 10  mejores empresas en iniciativas en diversidad e inclu-
sión en el ámbito LGTB en España.
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Por último, las 3 modalidades de participación ofertadas trataban de 
responder a las diferentes sensibilidades y grado de desarrollo alcan-
zado en la gestión de la DSG que se estaban llevando a cabo en las 
empresas. De tal modo que las empresas podían adherirse a participar 
de forma anónima o visible, y dentro de esta última y una vez obtenida 
la puntuación suficiente formar parte del ranking. 

DIFUSIÓN

Hemos utilizado 3 soportes básicos para la difusión del proyecto y para 
la participación en el mismo. En primer lugar el cuestionario online alo-
jado en la plataforma virtual SurveyMonkey,  el sitio web www.emidis.
org explicativo del proyecto y del proceso de participación y un folleto 
en español e inglés. 

Así mismo se han realizado reuniones  presenciales explicativas del 
proyecto con diferentes empresas y organizaciones. Por último ha sido 
fundamental la participación y difusión del proyecto a través de REDI 
(Red Empresarial por la Diversidad e Inclusión LGTBI) y LESWOR-
KING (Red Profesional para Mujeres Lesbianas). Igualmente, la Fun-
dación Diversidad participó en la difusión del proyecto.

PUNTUACIONES

El  proceso de participación llevado a cabo entre los meses de marzo 
y junio de 2016 fue iniciado por 32 empresas, finalmente fueron 25 las 
que lo completaron en su totalidad. 

Una vez recogida la información se inicia una segunda fase, la de ve-
rificación, en la que se solicitó documentación extra para contrastar la 
información obtenida y conocer con mayor profundidad el contenido de 
estos documentos. 

Puesto que parte de la documentación de verificación correspondía a 
documentos de uso interno, se propuso a las empresas que no pudie-
ran enviarnos esta documentación la realización de una videoconferen-
cia para mostrarla y comentarla.

A todas aquellas empresas y organizaciones que completaron la fase 
de verificación con éxito se les otorgó una puntuación adicional de 30 
puntos. 

Posteriormente, se baremaron todas las encuestas teniendo las si-
guientes puntuaciones para cada uno de los apartados:

•	 Políticas de igualdad y buenas prácticas: 30,5 puntos.
•	 Formación y capacitación: 16,5 puntos.
•	 Cultura de empresas: 21 puntos.
•	 Redes de empleados LGTB: 10 puntos.
•	 Comunicación externa: 22 puntos.

La puntuación total del cuestionario es de 100 puntos que, junto con 
los 30 puntos por la verificación daría un total máximo de 130 puntos.

El análisis de los datos obtenidos se realizó a través de una consultora  
externa y la información proporcionada por las empresas se facilitó a 
través de sus responsables en diversidad, recursos humanos o comu-
nicación.

MUESTRA

La muestra de análisis está compuesta por 25 empresas y organizacio-
nes, incluyendo 2 instituciones educativas. 

Por sector
De las 25 empresas, organizaciones e instituciones participantes  se 
clasifican en 11 sectores de actividad: ‘TIC’ y ‘Formación’ por encima 
del resto con un 16% del total. En segundo lugar, destacan los secto-
res referentes a telecomunicaciones (12%), consultoría (12%) y ONG 
(12%). Y por último instituciones del sector farmacéutico (8%), de la 
banca (4%), de la construcción (4%), de los seguros (4%) y de la pro-
ducción de bienes de gran consumo (4%). 
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Por número de empleados/as
•	 Pequeñas empresas con menos de 50 empleado/as: Por su parte, 

un 12% de las participantes en este informe tienen entre 0 y 50 
empleados en España.

•	 Medianas empresas con menos de 500 empleados/as: Un 24% de 
las compañías e instituciones analizadas tienen entre 50 y 500 em-
pleados en España. 

•	 Grandes empresas y multinacionales: El 64% de las participantes 
tienen más de 500 empleados/as en España. 

Por país de origen 
El 40% de las empresas e instituciones que solicitaron participar en 
esta edición de EMIDIS son de origen español seguidas por las com-
pañías estadounidenses (28%) y las alemanas (12%).
 
Además de estos países predominantes, hemos contado con la partici-
pación de compañías francesas (4%), inglesas (4%), irlandesas (4%). 
suizas (4%) y canadienses (4%).

Si analizamos la procedencia de las compañías inscritas según su pro-
cedencia por continentes, descubrimos que predomina Europa (68%), 
seguido de América del Norte (32%)

12%

24%

64%

0- 50 

50-500

Más de 500

Número de empleados/as
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LIMITACIONES DEL INFORME

Se presentan a continuación algunas limitaciones identificadas a lo lar-
go del proceso de estudio,  así como alguna de las respuestas que 
dadas para reducir su  impacto en el informe.
Representatividad de la muestra

Sería conveniente aclarar en primer lugar,  que la muestra no es re-
presentativa del tejido empresarial español. Tampoco ha sido objetivo 
del Informe. El muestreo realizado ha sido no probabilístico de conve-
niencia, ello nos permite conocer tendencias de las empresas y organi-
zaciones españolas o que operan en España, pero no establecer una 
inferencia representativa de resultados porque tendría un gran sesgo. 

Participación de las empresas y organizaciones
Algo más de un 20% de las empresas y organizaciones que comen-
zaron el proceso de participación en el proyecto no lo finalizaron con 
éxito. Sería conveniente revisar las causas de ello para mejorar la tasa 
de participación en sucesivas ediciones.
 

Verificación de la información: 
Si bien el cuestionario contaba desde el principio con un apartados 
específicos para la verificación de la información, se observó que en 
pocas de las respuestas dadas incluían información adjunta, por tanto 
diseñamos una fase extra de  recopilación de información a través de 
las webs corporativas, petición especifica de documentación por co-
rreo electrónico  y de entrevistas por  videoconferencias. A aquellas 
organizaciones que finalizaron esta fase con éxito se les puntuó con 30 
puntos más extra. 

Diseño del cuestionario: 
El cuestionario fue diseñado inicialmente para grandes empresas y 
multinacionales, pues se consideraba que era dentro de estas empre-
sas donde podríamos encontrar un mayor trabajo en la gestión de la 
DSG. 

Sin embargo durante el proceso de difusión, algunas empresas de me-
nor tamaño, organizaciones sociales y universidades mostraron su in-
terés por participar.

Tras valorarlo se consideró que la mejor opción era incluirlas y con los 
resultados obtenidos recomendar además,  el diseño de herramien-
tas más especificas para estas organizaciones en futuras ediciones de 
EMIDIS.

40%

28%

12%
4% 8% 4% 4%

ESPAÑA EEUU ALEMANIA FRANCIA REUNO 
UNIDO 

SUIZA IRLANDA 

País de Origen
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6.  Empresas y organizaciones participantes EMIDIS 2016
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7. Resultados y Tendencias
ANÁLISIS

La diversidad es un valor y una ventaja competitiva que debería res-
ponder a una estrategia  global, que abarcara desde la atracción, ges-
tión y retención del talento, la oportunidad de negocio, los productos 
y servicios, la relación con clientes y proveedores, la responsabilidad 
social corporativa y la comunicación externa.   

Pero además de formar parte de una estrategia global, hemos identifi-
cado  tras el contacto con los/as responsables de diversidad de algunas 
empresas, otros ingredientes fundamentales  que  el Informe Talengo  
3 resume así: que la diversidad forme parte de la cultura empresarial y 
sea impulsada desde la dirección, fijar objetivos concretos cualitativos 
y cuantitativos con planes con acciones coordinadas y concretas y  rea-
lizar seguimiento de dichas acciones.

Como ya se ha mencionado en la presentación del informe, la diver-
sidad es riqueza y en el análisis de los documentos facilitados por las 
empresas, así como en las videoconferencias mantenidas con ellas, se 
ha podido observar cómo las motivaciones para trabajar la diversi-
dad en las empresas se centran principalmente en la rentabilidad, 
en la potenciación del talento y en llegar a un público cada vez 
más diverso.

Sin embargo el ámbito de los RRHH, aunque es uno más de los ámbitos 
que debemos  trabajar, es también uno de los ámbitos más sensibles al 
respecto y la mala gestión de la diversidad en general y de la diversidad 
sexual y de género en particular en este área, puede generar graves 
consecuencias en el bienestar del trabajador/a y en la propia empresa.

El análisis de resultados  que presentamos a continuación  recoge las 
tendencias de las empresas y organizaciones participantes en cada 
uno de los apartados del cuestionario, que se ha completado con  la in-

17	 Informe Best Practices diversidad en España. Talengo 2016.

formación recopilada en las videoconferencias así como en la revisión 
documental.

POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE  EMPLEADOS Y 
EMPLEADAS

Las políticas de igualdad hacen referencia a aquellas acciones e ins-
trumentos que se ponen en marcha con el fin de promover la igualdad 
real entre los empleados/as de una empresa u organización así como 
de evitar y/o reducir cualquier tipo de discriminación que se genere por 
motivo de etnia, origen, sexo, orientación sexual e identidad de género, 
entre otras.

Ítems analizados:

1.	 Contar con un plan de igualdad y si éste incluía a la población LGB 
y transexual.

2.	 Uso de terminología inclusiva en los documentos internos de la em-
presa. 

3.	 Contar con normativa y/o protocolos para evitar y/o denunciar el 
acoso y si éstos incluyen entre los motivos de acoso la orientación 
sexual y la identidad de género.

4.	 Contar con una persona responsable de diversidad y en qué depar-
tamento de la empresa se encuentra ubicada.

5.	 Contar con políticas de diversidad sexual y de género en la empre-
sa y qué temas se incluyen.



25

POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE  EMPLEADOS Y 
EMPLEADAS

TENDENCIAS 

PLANES DE IGUALDAD

El 80% de las organizaciones participantes cuenta con un plan de igual-
dad entre hombres y mujeres.

El 60% de las organizaciones cuenta con un plan de igualdad que in-
cluye específicamente la orientación sexual y algo más de la mitad, el 
52% incluye también la identidad de género. 

Probablemente el motivo principal por el cual las empresas disponen 
de un plan de igualdad entre mujeres y hombres sea para dar cumpli-

miento a la ley 3/2007 de igualdad4 , siendo en muchos casos este plan 
fruto de un diagnóstico sobre igualdad de género que se ha realizado 
previamente en las empresas. 

TERMINOLOGÍA INCLUSIVA

Con respecto al uso de la terminología inclusiva en los documentos, 
el 88% de las organizaciones lo utiliza en su documentación interna 
y ésta es una práctica cada vez más extendida entre las empresas a 
nivel formal. 

Sin embargo, las personas responsables en diversidad en las empre-
sas, reconocen que todavía queda trabajo por hacer para que esta 
práctica se de también a nivel informal y verbal; comentarios, dobles 
sentidos, bromas y chistes que se siguen utilizando en los lugares de 
trabajo. 

NORMATIVA ANTIACOSO

En relación a protocolos, reglamentos, o cualquier otro tipo de docu-
mentos internos que plasmen la normativa interna contra el acoso y la 
discriminación, el 68% incluye específicamente la orientación sexual 
como motivo de discriminación, y el 48 % incluye también  la identidad 
de género como causa. 

Asimismo, en al menos el 40% de las empresas consultadas existen 
canales para denunciar situaciones de acoso, principalmente líneas te-
lefónicas y/o correos electrónicos que garantizan el anonimato. 

RESPONSABLES EN DIVERSIDAD

El 80% de las organizaciones cuentan con una persona/as responsa-
bles de la gestión de la diversidad, la mayor parte están ubicadas en  
departamentos de diversidad e inclusión 41%, o en departamentos de 
recursos humanos, 38%. 
Existen también órganos específicos para cumplir estas funciones 

18   Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres. Disponible en https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-
A-2007-6115	
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como Comisiones o Comités de Igualdad así como embajadores o gru-
pos LGTB incluidos en diferentes departamentos de la empresa. 
Con la información recopilada en la encuesta no es posible analizar el 
nivel jerárquico que ocupan en las empresas por desconocer el organi-
grama de cada una de ellas, algo que puede ser determinante en la in-
fluencia que puede tener en el resto de departamentos y en las propias 
políticas de gestión de la diversidad en la empresa.

En relación a las dimensiones que abarcan las políticas de diversidad 
de las empresas, el 88% de las empresas incluyen el género entendido 
como la igualdad entre hombres y mujeres; el 76% incluye la diversidad 
funcional; el 72% el origen étnico y el 56% las creencias religiosas.

POLÍTICAS DE DIVERSIDAD SEXUAL Y DE GÉNERO

En menor medida, alguna de las empresas que dispone de planes de 
igualdad cuenta también con planes de diversidad e inclusión que son 
documentos que abordan concretamente la gestión de la diversidad e 
incluyen órganos para la realización de  estas funciones y el seguimien-
to de las mismas. 

El 64% tiene algunos documentos internos, protocolos, o reglamentos 
que recogen normativa sobre la inclusión y diversidad en materia de 
diversidad sexual y de género en las empresas.

FORMACION Y CAPACITACIÓN EN DIVERSIDAD 
SEXUAL Y DE GÉNERO (DSG)

La formación y capacitación al personal hace referencia a todas aque-
llas acciones de formación relacionadas con la gestión de la diversidad  
sexual y de género y la discriminación dirigida al personal y los y las 
managers de las empresas así como los temas que incluyen estos pla-
nes y su grado de obligatoriedad.

Ítems analizados
1.	 Disponer  un plan de formación en diversidad para empleados/a y 

managers, en el que se incluya la diversidad sexual y de género.
2.	 Obligatoriedad de la formación.

3.	 Contar con temática especifica  en el programa.
 

FORMACION Y CAPACITACIÓN EN DIVERSIDAD 
SEXUAL Y DE GÉNERO (DSG)

TENDENCIAS

PLAN DE FORMACIÓN EN DIVERSIDAD 

El 64% de las organizaciones participantes dispone de un plan de for-
mación en diversidad para empleados/as, en el que se incluya la diver-
sidad sexual y de género, pero solo una pequeña parte de esta forma-
ción, el 32% es de carácter obligatoria y, en la mayoría de los casos, 
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se desconocen los datos del número de empleados que finalmente los 
realizan y no se realiza seguimiento de las mismas. 

En relación a disponer de un plan de formación en gestión de la diver-
sidad para las y los managers, en el que se incluya la diversidad sexual 
y de género un 60% de las empresas participantes lo tienen. 

TEMÁTICA

Para empleados/as: lenguaje igualitario, inclusivo y no sexista (69%), 
gestión de la diversidad (69%), valor estratégico de la diversidad (63%), 
no discriminación (63%), temas específicos como interculturalidad, 
principios de negocio responsable, (44%) y VIH (13%). 

En el caso de los managers: lenguaje, estereotipos y prejuicios (75%), 
orientación sexual (75%), política organizativa y legislación (38%) y 
VIH (13%).

CULTURA DE EMPRESA

Las políticas y acciones de diversidad para que sean efectivas deben 
ser incluidas en la cultura de la empresa, estar incluida en sus valores 
y ser un pilar que apoye y sirva al negocio. 
Por ello, más allá de las políticas y planes ya analizados en el primer 
apartado, en la encuesta se preguntaba por los compromisos por la 
igualdad que la empresa ha realizado en el último año (uso de lenguaje 
inclusivo, mensajes inclusivos, eventos inclusivos, fomento de la visi-
bilidad LGBT y fomento de la creación de grupos LGTB), por permisos 
disfrutados, beneficios familiares y acciones impulsadas que recojan 
gustos y sensibilidades diversos.

Ítems analizados

1.	 Fomento de compromiso en DSG a través de distintos gestos.
2.	 Disfrute por parte de empleados/as LGTB de permisos retribuidos  

en los últimos 5.
3.	 Disfrute  de beneficios familiares de empresa  a empleados/as 

LGTB en los últimos 5 años. 

CULTURA DE EMPRESA

TENDENCIAS

COMPROMISO DE LA DIVERSIDAD SEXUAL Y DE GÉNERO

El 92% de las organizaciones participantes recuerda haber realizado 
en el último año  algún tipo de gesto para reforzar su compromiso en 
material de igualdad por DSG.

Algunos de estos gestos son: uso de lenguaje inclusivo (68%), inclusión 
de mensajes inclusivos en la web interna de la empresa (76%), reali-
zación de eventos inclusivos (68%), visibilidad LGTB a través de jefes/
as y managers (52%), promoción de redes de empleados/as LGTB (56 
%).
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En menor medida, un 28% ha promovido otro tipo de acciones como: 
publicación de mensajes desde el más alto nivel (CEO o Dirección Ge-
neral) en la intranet de solidaridad ante situaciones como la de Orlan-
do o en relación a celebraciones del día del orgullo y cómo en estos 
mensajes se aprovechaba para hablar de la situación de discriminación 
de la población LGTB en el mundo y las acciones que las empresas 
realizan. 

Se consideran que los mensajes emitidos desde el más alto nivel pro-
mueven una cultura institucional en esta línea.

En cuanto al disfrute de permisos y beneficios familiares, preguntamos 
por el conocimiento que la empresa pudiera tener de los permisos re-
tribuidos y beneficios que en los últimos 5 años algún/a trabajador/a 
LGTB hubiera disfrutado. 

PERMISOS RETRIBUIDOS

En relación a  permisos retribuidos  en los últimos 5 años tales como 15 
días por matrimonio, bajas por maternidad/paternidad por nacimiento 
hijo, bajas por maternidad/paternidad por adopción, el 56% de las orga-
nizaciones participantes tenía conocimiento de ello. 

BENEFICIOS FAMILIARES

En relación a los beneficios familiares de empresa en los últimos 5 
años (seguro médico para sus parejas, seguro médico para sus hijos/
as, becas para sus hijos/as, o similar), tan sólo el 48% de las empresas 
consultadas tenían conocimiento de ello. 

Por último, en los eventos y  actividades de socialización impulsadas 
por la empresa, el 40% incluye diferentes acciones que recojan gustos 
y sensibilidades diversas. 

REDES DE EMPLEADOS/AS LGTB

Las redes de empleados/as LGTB son grupos impulsados desde la em-
presa, formados por empleados/as LGTB y aliados/as, y realizan accio-

nes de sensibilización y visibilización del colectivo dentro de la misma. 
Ítems analizados:
1.	 Disponer una red para los empleados y empleadas LGTB. 
2.	 Tipo de actividades promovidas por la red.
3.	 Apoyo desde la empresa a la red. 

 
REDES DE EMPLEADOS/AS LGTB

TENDENCIAS 

RED DE EMPLEADOS/AS

Alrededor de la mitad de las empresas que han participado en la en-
cuesta, el 48% cuentan con una red de estas características pero no 
son iguales en  todos los casos; algunas de ellas cuentan con la figura 
del aliado que es una persona empleada que no pertenece al colec-
tivo LGTB pero pertenece a la red porque apoya la causa, en otros 
casos existe la figura del embajador/a que suele realizar las mismas 
funciones que el aliado pero suele ser una persona con un cargo de 
responsabilidad en la empresa y, algunas de estas redes permite que 
las personas sean miembros abiertos o visibles o que se mantengan en 
el anonimato pero puedan disfrutar de los servicios de la red.

Se ha podido observar que, si bien empieza a ser una práctica que va 
creciendo, en el caso de las empresas en España, estas redes están 
formadas por un número pequeño de personas y principalmente por 
hombres, siendo éstos los más visibles dentro de la empresa.

ACTIVIDADES QUE PROMUEVEN

Las acciones que realizan estas redes son: espacios de socialización 
(67%), atención confidencial (67%), actividades lúdicas (67%), forma-
ción en DSG (67%), igualdad de oportunidades en la contratación y pro-
moción(58%), promoción cobertura sanitaria a empleados LGB (50%), 
oportunidades de negocio a través de la gestión de la diversidad (42%), 
promoción de cobertura sanitaria a empleados/as trans (25%) y otras 
como la colaboración con redes de otras empresas o la sensibilización.
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APOYO DE ACTIVIDADES POR LA EMPRESA

En relación a las actividades de estas redes que son apoyadas por las 
empresas, nos encontramos las siguientes: actividades lúdicas (58%), 
espacios de socialización (50%), formación en DSG (50%), cobertura 
sanitaria a empleados/as LGTB (42%), atención confidencial (42%), 
igualdad de oportunidades en la contratación y promoción (42%), opor-
tunidades de negocio a través de la gestión de la diversidad (33%), co-

bertura sanitaria a empleados/as trans (8%) y otras como la elaboración 
de materiales (17%).

COMUNICACIÓN EXTERNA

La comunicación externa está relacionada con todas las acciones que 
la empresa realiza hacia el exterior para promocionar su imagen como 
empresa que promueve la diversidad e inclusión así como para apoyar 
acciones en esta línea. 

Ítems analizados:

1.	 Contar con un producto o servicio específico, 
2.	 Haber realizado un cambio inclusivo en algún producto, 
3.	 Haber realizado alguna acción comunicativa, 
4.	 Haber apoyado alguna acción, proyecto o asociación LGTB
5.	 Haber promovido voluntariado corporativo 
6.	 Disponer de normativa o política para proveedores y clientes, 
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COMUNICACIÓN EXTERNA

TENDENCIAS

PRODUCTO O SERVICIO ESPECÍFICO LGTB

Muy pocas empresas, solo un 16%, poseen algún producto o servicio 
específico para consumidores LGTB,  en parte porque el por tipo de 
servicios o productos generalistas.

CAMBIO INCLUSIVO EN PRODUCTO O SERVICIO

Sin embargo, el 40% ha realizado algún cambio inclusivo en un produc-
to o servicio de su empresa para tener en cuenta las sensibilidades o 
necesidades de los consumidores LGTB. Estos cambios van desde la 
inclusión de la diversidad en el asesoramiento de políticas y estrategias 
que brindan como empresas consultoras,  a la inclusión en el sistema 
de gestión de la diversidad  de RRHH.

ACCIÓN COMUNICATIVA INCLUSIVA

El 64% afirma haber realizado alguna acción comunicativa dirigida o 
que incluyera a  población LGTB. Estas acciones comunicativas, en 
interno o  en externo, incluyen  ruedas de prensa,  videos de sensibili-
zación,  participación en eventos como el día del orgullo LGTB o la ce-
lebración de la semana de la diversidad ola incorporación de personas  
LGTB en anuncios de productos específicos.

ORGANIZACIONES LGTB Y VOLUNTARIADO CORPORATIVO

El 16% ha financiado algún proyecto u organización LGTB en los 2 últi-
mos años y un 20% ha promovido entre sus empleados/as voluntariado 
corporativo de apoyo a proyectos o actividades LGTB.

POLÍTICAS DE DIVERSIDAD EN CLIENTES Y PROVEEDORES

En relación a la extensión de las políticas de diversidad a clientes y 
proveedores, solo un 12% tiene dichas políticas para ambos y un 36% 
las tienen para sus proveedores. 

En este sentido, algunas de las empresas incluyen en sus manuales 
y códigos de conducta este tema pero principalmente dirigido a pro-
veedores y no se ha identificado ningún tipo de seguimiento sobre 
el cumplimiento de los mismos.
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8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS

En relación a las políticas de igualdad entre empleados y empleadas, 
existen un buen número de documentos que, a nivel formal (planes de 
igualdad, uso de lenguaje inclusivo en documentación interna, proto-
colos contra el acoso), que plasman el compromiso con la igualdad y 
la inclusión de la diversidad LGTB en las empresas y organizaciones 
participantes. Así mismo, la introducción de departamentos o personas 
responsables de estas cuestiones dentro de las empresas y organiza-
ciones es una práctica muy extendida. Son, con diferencia, el aspecto 
más desarrollado en gestión DSG. 

RECOMENDACIONES

Seguir desarrollando la promoción de la igualdad de los empleados 
LGTB, especialmente de las y los empleados trans que se encuen-
tran en una mayor situación de vulnerabilidad. 

Elaborar un diagnóstico sobre la situación de la diversidad sexual 
y la discriminación por orientación sexual e identidad de género en 
cada empresa, para poder adecuar las acciones y planes sobre los 
que trabajar.

Contrastar la existencia o ausencia de posibles situaciones de nor-
malización de la discriminación y de renuncia a derechos por parte 
de empleados/as LGTB.

Identificar a los responsables de diversidad y evaluar qué posición 
ocupan en el organigrama y clarificar el mapa que explique cómo 
impacta su trabajo y su posicionamiento en las políticas de la em-
presa y en la toma de decisiones

Los planes de igualdad entre hombres y mujeres son obligatorios 
para las empresas de más de 250 trabajadores de acuerdo a la 
Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva 
de mujeres y hombres. El 80% de las empresas analizadas dis-
ponían de un plan de igualdad. Comparativamente, sólo  el 60% 
disponían de uno para la igualdad de las y los empleados LGTB 
60% y para las y los empleados trans, un 52%. Hemos observado 
que este tipo de medidas legales tienen un efecto positivo y de 
contagio, pues muchas han aprovechado el trabajo ya realizado 
en género, para incluir una nueva perspectiva de la diversidad.

FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN

Un gran número de organizaciones incluyen la diversidad en sus pla-
nes formativos para empleados/as y managers.  Si bien sólo es obliga-
torio en un tercio de las empresas y se desconoce su impacto.

RECOMENDACIONES

Incluir dentro del plan formativo un seguimiento y evaluación ade-
cuados para el  impacto de las acciones formativas en el personal, 
y  la detección de necesidades formativas nuevas y/o cambios en 
los mensajes de sensibilización.

Promover que la gestión de la diversidad sexual y de género, entre 
otras características de la diversidad, se integre en la formación 
previa obligatoria para las y los responsables en gestión de equi-
pos. 

Promover a través del plan formativo acciones de sensibilización y 
formación sobre la población LGTB.

Promover el contacto  con las organizaciones LGTB, para el desa-
rrollo de planes y actividades formativas y de sensibilización.
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Estos planes deberían incluir formación o sensibilización sobre 
situaciones especiales de vulnerabilidad, en concreto aquellas 
que puedan afectar al clima de trabajo y provocar situaciones 
discriminatorias no justificadas (infección por el VIH, que afecta 
en nuestro país en  mayor manera a hombres gais y bisexua-
les, o bien sensibilización sobre la diversidad familiar)

CULTURA DE EMPRESA

Se ha generalizado en las empresas y organizaciones el desarrollo de  
pequeños  gestos y guiños en torno a la DSG que alimentan una cultu-
ra de empresa inclusiva. 

Sin embargo, prácticamente la mitad de las empresas y organizaciones 
no tiene conocimiento de empleados LGTB que soliciten permisos y be-
neficios en los últimos 5 años. Por ello, sería fundamental revisar esta 
cuestión, pues puede ser un indicador de invisibilidad y de renuncia a 
los derechos laborales.

Por otro lado, la visibilidad de líderes, managers y directivos/as como 
personas LGTB y/o figuras aliadas, especialmente en los niveles más 
altos, es una tarea pendiente.
 
Dada la importancia de los espacios de socialización en las relaciones 
laborales,  los eventos y reuniones  que son  promovidos directamente 
por la empresa, deberían prestar mayor atención a incluir y contemplar 
diversas sensibilidades, ya que sólo lo hacen un (40%)  de las empre-
sas analizadas, si bien el apoyo a eventos específicos LGTB es una 
práctica más extendida (68%)

RECOMENDACIONES

Incluir estrategias a nivel informal para evitar o minimizar el uso de 
bromas, chistes o expresiones que  puedan resultar ofensivos con 
respecto a la diversidad. 

Promover la visibilidad como personas LGTB y/o personas aliadas 
de líderes, así como resaltar los gestos de la alta dirección en torno 
a la DSG como parte de la cultura de la organización.

Aprovechar conmemoraciones y efemérides relacionadas con la 
DSG para enviar mensajes de sensibilización al conjunto de la em-
presa. 

REDES DE EMPLEADOS/AS

El fomento de las redes de empleados/as LGTB, no es una práctica 
mayoritaria en las empresas, sin embargo es muy recomendable te-
niendo en cuenta el papel de socialización que suponen y el impulso 
como espacio de seguridad para las  y los empleados LGTB. 

Actualmente las redes de empleados están concentradas especial-
mente en actividades lúdicas y de socialización y también promueven 
servicios de atención y asesoramiento. 

RECOMENDACIONES

Impulsar las redes de empleados/as LGTB incluyendo las figuras 
de aliados/as que tienen en algunas empresas con el fin de que las 
redes sean por un lado espacios abiertos que dinamicen activida-
des inclusivas y, por otro, grupos de acompañamiento a emplea-
dos/as LGBT.

Un factor que parece determinar con fuerza la disposición a 
hacerse visible en el lugar de trabajo es la confianza que ins-
piran tanto superiores como la organización Se considera que 
los mensajes emitidos desde el más alto nivel promueven una 
cultura institucional en esta línea.
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En relación a las redes de empleados/as, se ha podido observar 
que, si bien empieza a ser una práctica que va en aumento, es-
tas redes están formadas por un número pequeño de personas y 
principalmente por hombres, siendo éstos los más visibles den-
tro de la empresa. Por ello sería recomendable organizar estos 
espacios con perspectiva de género para impulsar la inclusión 
y visibilidad de las mujeres lesbianas y bisexuales. Por ejemplo, 
se recomienda prestar atención a cuándo y a qué hora se planifi-
can las actividades y encuentros, las imágenes que se emplean 
para promoverlas, cómo ocupan el espacio o toman la palabra 
las mujeres o qué tipo de actividades se proponen.

COMUNICACIÓN EXTERNA

La comunicación externa de las empresas y organizaciones se ha 
revelado como la gran asignatura pendiente en este informe. Si bien 
contar con un servicio o producto específico para consumidores LGTB 
no es una opción viable para todas las empresas, pues dependerá del 
producto, el sector y tipo de empresa, las políticas de diversidad para 
clientes (12%) y los cambios inclusivos en los productos (40%) si po-
drían ser una práctica a desarrollar.

RECOMENDACIONES

Incluir en las webs corporativas la información relativa a las accio-
nes en diversidad dando a conocer la participación en encuestas 
como EMIDIS así como los reconocimientos obtenidos en este ám-
bito.

Incorporar la diversidad sexual y de género en las campañas de 
comunicación para la promoción de los productos y servicios de 
la empresa, reflejando así la diversidad social y familiar existente.

Promover la difusión interna de los planes, protocolos y acciones 
de diversidad e igualdad.

Extender las políticas de respeto a la diversidad a clientes y pro-
veedores es una forma de desarrollar de forma coherente las po-
líticas de empresa y extender el compromiso con la diversidad 
más allá de la misma.
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9. Ranking 2016 de las 10 mejores empresas en iniciativas en diversidad e inclusión en el 
     ámbito LGTB en España
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10. BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD SEXUAL 
       Y DE GÉNERO EN LAS EMPRESAS EN ESPAÑA
A continuación presentamos las buenas prácticas en gestión de la di-
versidad sexual y   de género en las empresas  EMIDIS 2016.
Entendemos como buenas prácticas a aquellas acciones que han re-
sultado exitosas para promover la igualdad y la diversidad sexual en el 
ámbito empresarial. Estas buenas prácticas se orientan hacia la trans-
formación social en las empresas y por ello son innovadoras, efectivas, 
sostenibles y replicables.

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
P&G
Procter & Gamble España
Ficha técnica
Sector: Gran Consumo      
Empleados/as: 2300         Posición en el ranking:  1ª

                                                                           
POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
Línea roja para denunciar el acoso: Se anima a todos los empleados/as 
y socios/as de la empresa a denunciar cualquier violación de la política 
de P&G o de la ley. La línea roja es un número gratuito disponible 24 
horas, 7 días a la semana para denunciar cualquier tipo de problema 
en este sentido, está gestionada de manera externa, atiende en varias 
lenguas y garantiza el anonimato a las personas que llaman.
Encuesta anual a sus empleados/as sobre diversidad y respeto, en-
cuesta anónima y no obligatoria

COMUNICACIÓN EXTERNA
Guía para proveedores incluye DDHH y no discriminación por etnia, 
edad, género, origen, religión, orientación sexual, identidad de género, 
estado civil, discapacidad, condición de salud (por ej. VIH), embarazo, 
etc. Los proveedores no deben discriminar en su contratación y trato 
a sus empleados/as y deben seguir la ley. Para ser proveedor de P&G se 
sigue un procedimiento que es revisado anualmente con cada empresa. 

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
IBM
International Business Machines Corp
Ficha técnica
Sector: TIC      
Empleados/as: 4200     Posición en el ranking: 2ª

                                                            
POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
Firma del código de conducta comercial con la firma del contrato en 
RRHH que es la primera toma de contacto con la política de igualdad 
y discriminación.

LGTB sponsor ejecutivo: El Sponsor Ejecutivo es siempre un 
ejecutivo/a de la Compañía con el máximo nivel de responsabilidad 
en algún área de negocio de la misma y perteneciente al Comité de 
Dirección. Actualmente el cargo que ocupa la Sponsor Exec de LGBT 
es de Vicepresident of Sales Entreprise

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
SAP
SAP ESPAÑA SISTEMAS APLICACIONES Y 
PRODUCTOS EN LA INFORMATICA
Ficha técnica
Sector: TIC      
Empleados/as: 467            Posición en el ranking: 2ª

                                                             

POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
El software SAP HCM (para la gestión de RRHH) da cobertura el pro-
ceso de reasignación sexual  pa empleados/as transexuales. SAP ha 
conseguido certificarlo gracias a la documentación de los procesos de 
transición que han tenido lugar en distintos países. Entre otros foros, 
SAP ha mostrado esta información públicamente en CeBIT, la feria de 
tecnología referente a nivel mundial, en el año 2014, además de ha-
berlo presentado en el proyecto “Trans* in Arbeit” en Berlín. En Espa-
ña  presentó dicha información en el evento del IE “LGBT@Work” del 
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2014 y ha sido recogido en el informe de mejores práctica de gestión 
de la diversidad LGBT, Aequalis 2015.

FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN
Formación para todos los empleado/as a nivel mundial sobre Diversi-
dad e Inclusión, llamada “Focus on Insight”. Un módulo de la misma 
está dirigido a la inclusión del colectivo LGBT+: se trabaja la empatía, 
se da a conocer la situación legal y social del colectivo LGBT en el mun-
do al mismo tiempo que se refuerzan las políticas de no-discriminación 
dentro de SAP, se comparte también información sobre personas gais, 
lesbianas, bisexuales, trans y no-binarias, buenas prácticas y recursos 
para ayudar a la reflexión y a la acción. La formación es voluntaria pero 
se hace seguimiento de la misma y se llevan a cabo acciones para fo-
mentar la participación.

REDES DE EMPLEADOS/AS LGTB
Red social corporativa de la Comisión de Igualdad y Diversidad y de 
Pride@SAP global: En SAP las redes de empleados utilizan la plata-
forma de red social corporativa Jam. En la misma se fomenta la coo-
peración entre empleados independientemente de su ubicación geo-
gráfica. Gracias a esta plataforma se comparten contenidos, organizan 
campañas, debates y distintas acciones que ayudan a que el trabajo 
en Diversidad e Inclusión avance en todo el mundo. En el caso de SAP 
España, los empleados participan tanto en el Jam de Pride@SAP glo-
bal, interactuando con compañeros de la red LGBT y aliados en todo 
el mundo, o en el Jam de la Comisión de Igualdad y Diversidad, cen-
trándose en actividades españolas, incluyento también pero no sólo, al 
colectivo LGBT.

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
ACCENTURE
Accenture Limited
Ficha técnica
Sector: Consultoría   
Empleados/as: 1000       Posición en el ranking: 3ª

					   

FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN
LGBT Leaders Learning: Dos días de formación en las localizaciones de 
Madrid y Manila con líderes de diversas localizaciones (a nivel global) como 
asistentes. 

Los objetivos principales del curso eran proveer a los asistentes de herra-
mientas y la confianza suficiente como para convertirse en “great influen-
cers” así como ayudarles a conseguir el éxito como persona en sus carre-
ras y como líderes de la comunidad LGBT de su región.   

REDES DE EMPLEADOS/AS LGTB + CULTURA DE EMPRESA
Campaña LGBT Ally España: Campaña de sensibilización para animar a 
los empleados de accenture unirse a la Red LGBT Ally. Gracias a  ella se 
pasó de menos de 50 miembros a más de 500. La campaña consistió en 
un Video + E-card donde 6 empleados del equipo ejecutivo de Accenture 
(4 LBGT y 2 Allies) explicaban en qué consistía pertenecer a la Red que no 
necesariamente implica ser LGBT si no dar apoyo y advocar un trato justo 
de los empleados LGBT dentro de la compañía.  

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
IE BUSSINES SCHOOL
International Business Machines Corp
Ficha técnica
Sector: Formación     
Empleados/as:635   Posición en el ranking: 4ª

                                                                            
REDES DE EMPLEADOS/AS LGTB 
IEOut & Allies es una red global formada por personas LGBT y aliadas cuya 
misión es dar a conocer las mejores prácticas de gestión de diversidad 
LGBT en la academia y en las empresas. Para ello organiza anualmente 
el LGBT@WORK evento abierto y gratuito que  se transmite a través de 
internet para evitar fronteras geográficas y garantizar que todo el que quie-
ra lo pueda seguir. Es también una red de network profesional en la que 
empresas como McKinsey acuden a reclutar talento. Además es una he-
rramienta de mentoring informal ya que sirve para dar acogida a alumnado 
nuevo que vienen de todo el mundo aportarles empoderamiento y fomentar 
su liderazgo.
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EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
UCM
Universidad Complutense de Madrid
Ficha técnica
Sector: Formación      
Empleados/as: 10500    Posición en el ranking: 5ª

					         

POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
La Oficina de Diversidad Sexual e Identidad de Género de la Universi-
dad Complutense de Madrid fomenta el respeto y el conocimiento de 
la realidad de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans y de cual-
quier otra diversidad sexogenérica (LGBT+) a través de la formación, 
la concienciación, el asesoramiento y la realización de investigación. 
Ofrece servicios de atención individual y grupal para el alumnado, el 
profesorado y el personal de administración y  realiza proyectos de 
investigación y cursos de formación.

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
VODAFONE
Vodafone España
Ficha técnica
Sector: Telecomunicaciones 
Empleados/as: 5000      Posición en el ranking: 6º

				    	    

FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN	
Programa de formación “Unconcious Bias”, destinado a trabajar los 
sesgos inconscientes que nos afectan en nuestro día a día y que pue-
den suponer discriminaciones a ciertos colectivos. Existe un apartado 
destinado al colectivo LGBT. Metodológicamente incluye contenidos y 
elementos gráficos que muestran situaciones cotidianas del  trabajo.   

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
AXA
Axa Seguros Generales
Ficha técnica
Sector: Seguros    
Empleados/as: 2200  Posición en el ranking: 7ª

 					         

POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
El Council de Diversidad,  está formado por directivos/as de distintas 
áreas y miembros del Comité Ejecutivo de AXA. La estrategia de di-
versidad se lleva a cabo tanto a nivel global como en cada uno de los 
mercados en los que AXA está presente a través de un “Líder de la 
Diversidad“. 

En España, este “Líder de la Diversidad” encabeza el Council de la 
Diversidad, compuesto por miembros de diferentes áreas de la compa-
ñía, y dinamiza, cada año, la celebración del Día de la Diversidad y su-
pervisa el Plan de diversidad que se materializa a través del Champion 
de Diversidad y Embajadores de diversidad.

Encuesta Scope de  de clima laboral a empleados, con un apartado 
específico para evaluar y supervisar la dimensión de diversidad e in-
clusión. Se organizan los resultados por diversidad e inclusión, no por 
orientación sexual porque no se recogen datos.  Cada año, a través 
de la encuesta Scope, los colaboradores de AXA manifiestan cómo se 
sienten desde diferentes puntos de vista: las posibilidades de carrera, 
su visión sobre la estrategia de la compañía, su manager, etc.

CULTURA DE EMPRESA
Certificación TOP EMPLOYERS: Certificación que evalúa a través de 
una serie de factores el desarrollo de una cultura diversa e inclusiva, 
teniendo en cuenta  la inclusión del colectivo LGTB y su no discrimina-
ción.
 
COMUNICACIÓN EXTERNA
Sponsor del primer estudio internacional sobre el colectivo LGTB en 
el trabajo y realización y difusión de un vídeo de sensibilización  sobre 
lenguaje inclusivo. 
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EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
BT
Bt España Compañía de Servicios Globales de 
Telecomunicaciones
Ficha técnica
Sector: Telecomunicaciones  
Empleados/as: 1000  Posición en el ranking 8º

POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
Comité de diversidad e inclusión: Este comité reporta al CEO y tiene 
como misión supervisar las políticas de inclusión que afectan a los co-
lectivos minoritarios.

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
TELEFÓNICA
Ficha técnica
Sector: Telecomunicaciones   
Empleados/as: 3813   Posición en el ranking: 9º

					         
POLÍTICAS DE IGUALDAD ENTRE EMPLEADOS/AS
Creación del Consejo Global de la  Diversidad compuesto por embaja-
dores internos de la compañía, que formen parte del comité ejecutivo y 
se comprometan a fomentar la igualdad y la no-discriminación en gene-
ral, y la implementación de estas políticas en particular en la operación 
de la que forman parte. La misión del Consejo Global de Diversidad es 
impulsar  iniciativas en toda la compañía dirigidas a consolidar la diver-
sidad como palanca clave hacía la transformación digital, garantizar 
la multiculturalidad, la variedad de género y de perfiles y experiencias 
entre nuestros profesionales. 

EMIDIS 2016 BUENAS PRÁCTICAS EN DIVERSIDAD LGTB EN ESPAÑA
EMPIEZA CONSULTORA
Empieza Consultora fresh consulting
Ficha técnica
Sector: Consultoría      
Empleados/as : 230        EMIDIS  2016: - 

					       
CULTURA DE EMPRESA
Procedimiento Fresh-ciliación/Fresh-ibilidad  para facilitar la producti-
vidad en el trabajo asegurando el crecimiento personal  y respetando 
los intereses y necesidades de cada momento vital. Este procedimiento 
incluye el respeto a la diversidad, abarcando desde lo cultural o la edad 
hasta la sexualidad. Para ello, se siguen los siguientes pasos:
- Impulso desde la Dirección y compromiso
- Recopilación de prácticas ya existentes y puesta en valor.
-Conocimiento de las necesidades de todas las pers
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12. Apuntes de normativa europea y española
       para lo no discriminación e igualdad 
       de trato
La discriminación es fundamentalmente un concepto jurídico y se ha 
desarrollado  en un amplio sistema de protección tanto a nivel nacional 
como internacional que a continuación repasamos: 

A continuación hacemos un breve repaso al marco normativo eu-
ropeo:

Las políticas de igualdad de trato y no discriminación surgen a partir 
de los años 50, y es en los  90 cuando comienzan a tomar impulso en 
Europa. Sin embargo en España este desarrollo de políticas es aún 
más reciente.

En el contexto europeo podemos señalar la entrada en vigor del Tra-
tado de Ámsterdam en 1999 como el gran hito en la lucha contra 
la discriminación. 10 años después el Tratado de Lisboa afianza la 
dimensión social de la UE y establece nuevos referentes en las políti-
cas de igualdad de Trato y no discriminación a través de 2 elementos 
fundamentales: la Carta de Derechos Fundamentales y el Convenio 
Europeo para la protección de los Derechos Humanos y de las Liberta-
des Fundamentales. 

En la Carta de Derechos Fundamentales de la Unión Europea se incor-
pora el artículo 6 que otorga valor jurídico vinculante a las instituciones 
europeas. El reconocimiento constituye un gran avance en materia so-
cial  ya que el Título  II, artículo 21 está dedicada específicamente a 
la discriminación: 1. Se prohíbe toda discriminación y en particular la 
ejercida por 13 motivos entre los que incluye la orientación sexual.

En relación al Convenio Europeo de Derechos Humanos 
Este último Tratado tiene también impacto en el Tratado de Funcio-
namiento de la UE cuyo artículo 19 indica: “1.Sin perjuicios de las de-
más disposiciones de los Tratados y dentro de los límites de las com-

petencias atribuidas a la Unión por los mismos, el consejo , por 
unanimidad con arreglo a un procedimiento legislativo especial y 
previa aprobación del  Parlamento Europeo, podrá adoptar accio-
nes adecuadas para luchar contra la discriminación por motivos 
de sexo, de origen racial o étnico, religión o convicciones, disca-
pacidad, edad u orientación sexual”

En relación a la normativa comunitaria en materia de no discri-
minación, si nos detenemos especialmente en las directivas y 
decisiones, que son de obligado cumplimiento para los  Estados 
Miembro, destacamos: 

En relación a las Directivas de igualdad de Trato entre hombres y 
mujeres: 
•	 La directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y el Conse-

jo Europeo que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo 
Relativa a la aplicación del principio de Igualdad de Trato entre 
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a 
la formación y a la promoción profesionales y a las condiciones 
de trabajo.

•	 La directiva 2004/113/CE del Consejo del 13 de Diciembre de 
2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato en-
tre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su su-
ministro, consolidadas y refundidas en la Directiva 2006/54/CE 
del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de Julio de 2006.

En relación al origen racial o étnico, 
•	 La directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, 

relativa a la aplicación del principio de igualdad de trato de las 
personas independientemente de su origen racial o étnico, que 
aborda tal principio en diversos ámbitos.

En relación a la igualdad de Trato en el empleo, 
•	 la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 

2000, relativa al establecimiento de un marco general para la 
igualdad de trato en el empleo y la ocupación, que pretende 
luchar contra las discriminaciones basadas en la religión o 
convicciones, la discapacidad, la edad y la orientación sexual) 
se reformó el Estatuto de los trabajadores y también se 
estableció en el Artículo 36 la inversión de la carga de la 
prueba.
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Además de las directivas contamos con algunas estrategias, políti-
cas y programas que tratan de dar soporte a los Estados miembro 
y organizaciones sociales para desarrollar las acciones en materia 
de igualdad de Trato y no discriminación.

Señalamos las dos últimas estrategias que están actualmente vi-
gentes; Estrategia Europa sobre discapacidad 2010-2020: un com-
promiso renovado para una Europa sin barreras, y Europa 2020: 
una estrategia `para un crecimiento  inteligente, sostenible e 
integrador. 

En España:
En la Constitución Española: Respeto a la dignidad de la persona 
(art. 10 de la CE), El principio de no discriminación por cualquier 
circunstancia personal (art. 14 de la CE). El derecho a la intimidad 
personal y familiar (art. 18 de la CE).

Algunas reseñas al ESTATUTOS DE LAS/OS TRABAJADORES/
AS en este ámbito serían, 
•	 E.T. artículo 4  establece los derechos de los trabajadores 
•	 E.T. artículo 12.2.c  en la relación de trabajo, éstos tienen de-

recho «A no ser discriminados directa o indirectamente para 
el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado 
civil, edad dentro de los límites marcados por esta Ley, origen 
racial o étnico, condición social, religión o convicciones, ideas 
políticas, orientación sexual, afiliación o no a un sindicato, así 
como por razón de lengua, dentro del Estado español».

•	 E.T. artículo 12.2.e, también tienen derecho «Al respeto de su 
intimidad y a la consideración debida a su dignidad, comprendi-
da la protección frente al acoso por razón de origen racial o ét-
nico, religión o convicciones, discapacidad, edad u orientación 
sexual y frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo».

•	 E.T. artículo 17.1 Establece el principio de no discriminación en 
el empleo.

Ley de Procedimiento Laboral,  artículo 96 establece que «En 
aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora se 
deduzca la existencia de indicios fundados en discriminación por 
razón de sexo, origen racial o étnico, religión o convicciones, disca-
pacidad, edad u orientación sexual, corresponderá al demandado la 

aportación de una justificación objetiva y razonable, suficientemente 
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad» .

Sobre la trasposición en España de la Directiva UE 2000/78 para la 
igualdad de Trato.

La Directiva UE 2000/78 (de 27 de noviembre de 2000) relativa al 
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el 
trabajo y el empleo, que habla, junto a otros colectivos susceptibles 
de ser marginados o discriminados, de los gais, lesbianas, bisexua-
les y transexuales. Fue traspuesta al ordenamiento jurídico espa-
ñol a través de la LEY 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas 
fiscales, administrativas y del orden social y tomando como base 
jurídica el artículo 13 del Tratado de la Comunidad Europea y las dos 
directivas del año 2000 (la Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 
de junio de 2000, relativa a la aplicación del principio de igualdad de 
trato de las personas independientemente de su origen racial o étni-
co, que aborda tal principio en diversos ámbitos y en segundo lugar, 
la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, 
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de 
trato en el empleo y la ocupación, que pretende luchar contra las 
discriminaciones basadas en la religión o convicciones, la discapaci-
dad, la edad y la orientación sexual) se reformó el Estatuto de los 
trabajadores y también se estableció en el Artículo 36 la inver-
sión de la carga de la prueba.

No podemos negar que por parte de las organizaciones sociales  las 
expectativas  de la transposición eran más altas, por lo que el ante-
proyecto de Ley para la Igualdad de Trato y no discriminación que se 
presentó en 2011, incorporaba diferentes tipos de discriminación y 
ámbitos como el educativo, laboral, sanitario, vivienda, información 
y comunicación, espacios públicos y accesos a bienes y servicios. 
Si bien este proyecto no consiguió ser aprobado actualmente se es-
tán preparando nuevas propuestas.

Leyes LGTB
 
A la fecha de cierre de este informe, son 10 las comunidades autó-
nomas que cuentan con legislación en materia de igualdad y no dis-
criminación hacia personas LGTBI. Ellas son Andalucía, Baleares, 
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Canarias, Cataluña, Euskadi, Extremadura, Galicia, Madrid, Murcia y 
Navarra. Además, Aragón, Castilla-La Mancha y la Comunidad Valen-
ciana se encuentran en la actualidad trabajando para aprobar también 
leyes en esta materia. Sólo Asturias, Cantabria, Castilla y León y La 
Rioja no cuentan leyes específicas en materia LGTB, a pesar de que 
sí existe una demanda social al respecto. Tampoco existe legislación 
al respecto en las ciudades autónomas de Ceuta y Melilla. FELGTB 
reclama la necesidad de que a la protección que suponen esas leyes 
autonómicas se sume una legislación a nivel estatal que regule las 
competencias que no están trasferidas.  
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