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La igualdad y la pluralidad de género constituyen valores universales reconocidos por organismos
internacionales como las Naciones Unidas, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y el Consejo de
Europa. En un mundo caracterizado por la globalizacién, la interconexién cultural y la diversidad
humana, promover la igualdad y el respeto hacia la pluralidad de género no es Unicamente una
obligacidn ética, sino también un requisito para el progreso social y econémico sostenible.

A lo largo de la historia, los roles y expectativas de género han estado condicionados por factores
culturales, religiosos, politicos y econdmicos. Sin embargo, en las ultimas décadas, los avances en
derechos humanos, investigacién social y movimientos ciudadanos han impulsado un cambio
significativo en la forma de comprender el género y la igualdad.

En este contexto, la igualdad de género no significa homogeneizar a las personas, sino garantizar que
todas, independientemente de su identidad o expresion de género, gocen de las mismas oportunidades,
derechos y libertades. Por su parte, la pluralidad de género se refiere al reconocimiento y la valoracion

de la diversidad identitaria mas alld del binarismo tradicional de “hombre” y “mujer”.

1.1. Introduccion

La igualdad y la pluralidad de género son principios fundamentales que atraviesan el nucleo de las
sociedades democraticas y contemporaneas. No se limitan a un concepto legal o a un mandato politico,
sino que constituyen una dimension ética y cultural que afecta a la manera en que nos relacionamos,
construimos nuestras instituciones y definimos nuestras identidades.

En el transcurso de la historia, las estructuras sociales han tendido a establecer jerarquias y roles rigidos
basados en el sexo y el género, otorgando privilegios a determinados grupos mientras restringian las
posibilidades de otros. Estas limitaciones, a menudo normalizadas a través de costumbres, discursos y
normas juridicas, han generado desigualdades profundas y persistentes. Sin embargo, las ultimas
décadas han sido testigo de una transformacidn significativa, impulsada por movimientos sociales,
avances en los derechos humanos y una creciente comprension académica del género como una
construccion social, cultural y dindmica.

La igualdad de género no implica que todas las personas sean idénticas, sino que todas tengan el mismo
valor y las mismas oportunidades para desarrollar su potencial, libres de discriminacidn y violencia. Este
principio se complementa con la pluralidad de género, que reconoce la existencia de una amplia
diversidad de identidades y expresiones que no se ajustan a un modelo binario rigido. En este sentido,
la pluralidad no es Unicamente un reconocimiento pasivo, sino un compromiso activo con la inclusién,
el respeto y la valoracidn de la diversidad.
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En un contexto de promocidén de la igualdad y sensibilizacién hacia la realidad LGTBI, comprender los
principios bdasicos que sustentan la igualdad y la pluralidad de género es fundamental para disefiar
politicas publicas, entornos educativos y espacios laborales que sean realmente inclusivos. No se trata
solo de cumplir con la legislacién vigente, sino de generar un cambio cultural profundo que garantice
que la diversidad sea percibida como un recurso y no como una amenaza.

1.2. Objetivos del curso

1.2.1. Objetivos generales

Promover la comprensién, el respeto y la defensa de la igualdad de género y de los derechos de las
personas LGTBI, fomentando actitudes inclusivas, libres de discriminacién, y capacitando a los
participantes para actuar como agentes de cambio en sus entornos personales, profesionales y
comunitarios.

1.2.2. Objetivos especificos

Comprender los conceptos clave relacionados con igualdad de género, diversidad sexual,
identidad y expresion de género, y orientacion sexual.

Reconocer el marco normativo nacional e internacional que protege los derechos de las
personas LGTBI y garantiza la igualdad de género.

Analizar las principales formas de discriminacion y violencia basadas en género u orientacion
sexual, identificando sus causas, consecuencias y manifestaciones.

Desarrollar habilidades de sensibilizacion para fomentar entornos inclusivos en ambitos
laborales, educativos y sociales.

Cuestionar estereotipos y prejuicios que perpetian la discriminacién, promoviendo una vision
critica y constructiva.

Disefiar y aplicar estrategias de promocidn de la igualdad adaptadas a diferentes contextos y

realidades.

Impulsar el compromiso personal y colectivo en la defensa de los derechos humanos vy la
diversidad.



CURSO DE PROMOCION DE LA IGUALDAD Y SENSIBILIZACION LGTBIQ+ www.mformaciOnline.com

formacionline

La igualdad de género se entiende como el reconocimiento de los mismos derechos, oportunidades y
trato para todas las personas, sin importar su sexo, identidad de género u orientacidon sexual. La
diversidad de género, por su parte, reconoce la pluralidad de identidades, expresiones y experiencias
que trascienden la visién binaria tradicional.

Ambos conceptos son esenciales para construir sociedades mas justas, inclusivas y respetuosas de los
derechos humanos.

2.1. RECORRIDO HISTORICO Y PROTAGONISTAS DEL CAMINO HACIA LA
IGUALDAD

La historia de la igualdad no es lineal ni homogénea: estd marcada por avances, retrocesos y
transformaciones profundas que responden a contextos sociales, politicos, econémicos y culturales. A
lo largo de los siglos, numerosas personas y colectivos han desafiado normas injustas, cuestionado
sistemas de opresidn y abierto caminos hacia una sociedad mas equitativa.

Comprender este recorrido histérico es esencial para valorar los derechos conquistados y reconocer que
la igualdad no es un punto de llegada definitivo, sino un proceso en constante construccidon. Ademas,
visibilizar a las y los protagonistas de esta lucha permite rendir homenaje a quienes, con valentia y
perseverancia, han contribuido a transformar realidades y a inspirar a nuevas generaciones

2.1.1. Primeros antecedentes histdoricos

Igualdad en las primeras civilizaciones

En Egipto Antiguo, las mujeres podian poseer propiedades, participar en transacciones
comerciales e incluso ocupar cargos de poder, como el caso de la faraona Hatshepsut.

En algunas sociedades indigenas de América y Africa, la organizacién comunitaria otorgaba
relevancia a mujeres y a personas con identidades de género no binarias, integrandolas en la
toma de decisiones y la vida espiritual.

Pensamiento filosofico y primeras criticas a la desigualdad

En la Antigua Grecia, filésofos como Platdn llegaron a cuestionar, en obras como La Republica,
la exclusién de las mujeres de ciertas funciones, aunque estas ideas no tuvieron gran
repercusion practica en su tiempo.

Durante el Siglo de las Luces (XVII-XVIII), el auge del pensamiento ilustrado y de los derechos
naturales inspird los primeros documentos en favor de la igualdad, aunque inicialmente se
limitaron a varones blancos y propietarios.
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2.1.2. Movimientos sociales y luchas histdricas

Feminismo y derechos de las mujeres

Primera ola (siglo XIX — principios del XX): centrada en el derecho al voto, la educacién y la
propiedad. Destacan figuras como Mary Wollstonecraft en Inglaterra, Sojourner Truth en EE.
UU. o Clara Campoamor en Espania.

Segunda ola (afios 60 y 70): impulso la igualdad laboral, la libertad reproductiva y la critica a los
roles de género. Figuras como Simone de Beauvoir y Betty Friedan marcaron esta etapa.

Tercera y cuarta ola (finales del siglo XX y XXI): integran perspectivas interseccionales y luchan
contra la violencia de género y la discriminacién estructural.

Movimiento LGTBI

Disturbios de Stonewall (1969): punto de inflexion en la lucha por los derechos de las personas
LGTBI, liderado por activistas como Marsha P. Johnson y Sylvia Rivera.

Décadas de los 80 y 90: visibilizacién en respuesta a la crisis del VIH/SIDA y lucha contra la
discriminacién legal y social.

Siglo XXI: avances significativos en el reconocimiento del matrimonio igualitario, leyes de
identidad de género y politicas contra la discriminacién en numerosos paises.

2.1.3. Protagonistas clave

Internacionales

Nelson Mandela: referente global en la lucha contra la segregacion racial y la defensa de la
igualdad.

Rigoberta Menchu: defensora de los derechos de los pueblos indigenas y de las mujeres.
Harvey Milk: primer cargo publico abiertamente gay en EE. UU., simbolo de la visibilidad LGTBI.
En Espafiia

Federica Montseny: primera mujer ministra en Espana y Europa Occidental (1936), defensora
de los derechos sociales.

Pedro Zerolo: activista LGTBI y figura clave en la aprobacién del matrimonio igualitario.

Carla Antonelli: primera diputada trans en Espafia, referente en la defensa de los derechos
trans.
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2.1.4. Logros y avances legislativos

Derecho al voto femenino: logrado en diferentes paises en fechas diversas (Espafia en 1931,
Suiza en 1971, Arabia Saudi en 2015).

Matrimonio igualitario: legalizado en Espana en 2005, siendo uno de los primeros paises del
mundo.

Leyes de identidad de género: que permiten el reconocimiento legal del género sentido sin
requisitos médicos (Argentina, Espafia, Malta).

2.1.5. Retos pendientes

A pesar de los avances, persisten desafios como:
Brechas salariales y segregacion laboral por género.
Violencia machista y crimenes de odio contra personas LGTBI.
Falta de reconocimiento legal para identidades no binarias en muchos paises.
Desigual acceso a derechos y recursos para personas migrantes y pertenecientes a minorias.

El camino hacia la igualdad es el resultado de siglos de resistencia, debate y accion colectiva. Las figuras
histéricas que lo han recorrido no actuaron en soledad: su fuerza provino de movimientos amplios,
solidarios y persistentes. Conocer esta historia nos recuerda que los derechos pueden ser conquistados,
pero también pueden perderse si no se defienden activamente. Este recorrido no es una narracién
cerrada, sino un proceso vivo en el que cada persona puede convertirse en protagonista, aportando
desde su ambito al ideal de una sociedad mas justa, diversa e igualitaria.

2.2. PANORAMA CUANTITATIVO DE LA INEQUIDAD DE GENERO

2.2.1. La importancia de medir la inequidad

La medicién de la inequidad de género cumple varios propdsitos:
Visibilizar problemas estructurales que podrian permanecer ocultos.
Comparar realidades entre paises, regiones o sectores.
Evaluar el impacto de politicas y programas orientados a la igualdad.

Fomentar la rendicién de cuentas por parte de instituciones y gobiernos.

9
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Herramientas como el indice Global de Brecha de Género del Foro Econédmico Mundial, o el indice de
Igualdad de Género de la Unidn Europea, ofrecen una visién comparada de la situacién a nivel global y
regional, basdndose en dimensiones como educacién, salud, economia y participacidn politica.

2.2.2. Brecha en el ambito laboral

Las estadisticas laborales muestran una de las formas mas visibles de inequidad:

Brecha salarial: en promedio global, las mujeres perciben entre un 15 % y un 20 % menos que
los hombres por trabajos de igual valor.

Segregacion ocupacional: las mujeres estan sobrerrepresentadas en sectores de menor
remuneracién y con menor estabilidad contractual.

Techo de cristal: solo una minoria de cargos directivos y de alta responsabilidad estdn ocupados
por mujeres; las cifras para personas LGTBI en puestos de liderazgo son ain menores.

Empleo informal: en muchos paises, la mayoria de las trabajadoras informales carecen de
derechos laborales y proteccién social.

2.2.3. Educacidén y formacion

La educacién es un drea donde se han logrado avances, pero con matices importantes:

Acceso primario y secundario: en gran parte del mundo, las nifias alcanzan tasas similares o
superiores a las de los nifios.

Educacién terciaria: en muchos paises, las mujeres superan en nimero a los hombres en
estudios universitarios, pero esto no se traduce proporcionalmente en igualdad de

oportunidades laborales.

Brechas por area de estudio: las mujeres siguen infrarrepresentadas en campos STEM (ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas).

Desigualdad interseccional: nifias de zonas rurales, comunidades indigenas o familias con bajos
ingresos enfrentan barreras adicionales.

2.2.4. Participacion politica y toma de decisiones

La representacidn equilibrada en la politica y en la gestidon publica sigue siendo un reto:
A nivel mundial, las mujeres ocupan aproximadamente el 26 % de los escafios parlamentarios.

En el dmbito local, la presencia femenina es algo mayor, pero aun insuficiente para reflejar la
composicion de la sociedad.
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Las personas abiertamente LGTBI siguen enfrentando barreras para acceder a cargos electos o
de liderazgo institucional.

2.2.5. Salud y derechos reproductivos

Las diferencias también se manifiestan en indicadores de salud:

Mortalidad materna: en paises de ingresos bajos, las tasas siguen siendo significativamente
altas.

Acceso a servicios de salud sexual y reproductiva: limitado en muchos contextos,
especialmente para mujeres jovenes y personas trans.

Salud mental: los indices de depresidn y ansiedad son mas altos entre mujeres y personas LGTBI,
en gran parte debido a discriminacién y violencia.

2.2.6. Violencia de género y crimenes de odio

Los datos evidencian una realidad alarmante:

Aproximadamente 1 de cada 3 mujeres ha sufrido violencia fisica o sexual por parte de su pareja
o de terceros.

En varios paises, el nUmero de asesinatos de personas trans ha aumentado, reflejando una
violencia especifica contra identidades disidentes.

Muchas victimas no denuncian por miedo a represalias o por desconfianza en las instituciones.

2.2.7. Desafio en la recopilacién de datos

No todas las desigualdades pueden medirse con precisién debido a:
Falta de estadisticas desagregadas por género, identidad y orientacién sexual.

Invisibilizacion de ciertas poblaciones (personas no binarias, migrantes, trabajadores
informales).

Diferencias en metodologias de medicion entre paises.

El panorama cuantitativo confirma que, aunque se han reducido algunas brechas, lainequidad de género
sigue siendo una realidad persistente y multifacética. Los datos son esenciales para diagnosticar y
priorizar acciones, pero deben ir acompafados de voluntad politica, inversién en programas inclusivos
y un cambio cultural que erradique los estereotipos y prejuicios que sostienen las desigualdades.
Avanzar hacia una igualdad real implica no solo medir las brechas, sino transformar las estructuras que
las generan y reproducen.

11
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2.3. SECTORES LABORALES CON MAYOR BRECHA DE GENERO

La desigualdad de género en el ambito laboral es un fendmeno global que persiste a pesar de los avances
en politicas de igualdad y derechos laborales. Esta brecha se manifiesta no solo en las diferencias
salariales, sino también en el acceso a puestos de liderazgo, en las oportunidades de formacidn, en la
estabilidad contractual y en el reconocimiento profesional. Los sectores con mayor brecha de género
presentan caracteristicas comunes: division tradicional de roles, baja representacién femenina en areas
técnicas o de alta remuneracién, e infrarepresentacién masculina en ocupaciones asociadas al cuidado
y la educacidn. Analizar estos sectores es clave para comprender las raices estructurales de la
desigualdad y disefiar estrategias especificas para revertirla.

Entre los factores que explican esta brecha se encuentran la segregacién ocupacional horizontal, que
concentra a mujeres y hombres en diferentes tipos de empleos asociados a estereotipos de género; la
segregacion ocupacional vertical, que se traduce en barreras que dificultan el ascenso a posiciones de
poder y decisidn, conocido como “techo de cristal”; los estereotipos y sesgos culturales, que refuerzan
creencias sobre la “idoneidad” de determinados géneros para ciertos trabajos; la brecha de
corresponsabilidad, derivada de la carga desigual de tareas domésticas y de cuidado que limita Ia
disponibilidad para empleos con horarios extensos o viajes frecuentes; y la discriminacién directa o
indirecta, reflejada en practicas contractuales, salariales o de promocién que desfavorecen a un género.

Dentro de los sectores con mayor desigualdad de género destaca la tecnologia y las ciencias de la
informacidn, donde la representacidon femenina es baja en dreas como programacion, ciberseguridad y
desarrollo de software, con brechas salariales amplias y escasa presencia de mujeres en roles de
direccion técnica e innovacion. En construccién e ingenieria predomina el perfil masculino en todos los
niveles, especialmente en trabajos de campo y direccién de obra, lo que se relaciona con la percepcién
cultural de que son profesiones “duras” o asociadas a la fuerza, ademas de la dificultad de conciliacion
en entornos con largas jornadas y desplazamientos. En el ambito de las finanzas y la alta direccién
empresarial, las mujeres se concentran en puestos administrativos y no en cargos ejecutivos, con una
brecha salarial significativa en banca, inversiones y gestion de activos, y con un persistente techo de
cristal en la promocidn hacia la alta gerencia. En las ciencias, la tecnologia y las matematicas (STEM), a
pesar de que la presencia femenina en la educacién superior ha aumentado, su participacién sigue
siendo reducida, en gran parte por la falta de modelos y referentes visibles que incentiven la
permanenciay liderazgo de mujeres.

En el sector de la salud y el cuidado se observa un contraste muy marcado: la gran mayoria femenina en
enfermeria y cuidados frente a la mayoria masculina en especialidades médicas de mayor prestigio y
remuneracién, como cirugia o cardiologia, lo que genera desigualdades internas en el reconocimiento
profesional y en el acceso a la investigacion. En el dmbito educativo, aunque hay una alta presencia
femenina en la ensefianza infantil y primaria, esta disminuye en los niveles universitarios y en cargos de
rectorado o direccion académica.

Las consecuencias de esta brecha por sectores son multiples. Se produce una pérdida de talento, ya que
la exclusiéon de un género reduce la diversidad y la innovacién; se refuerzan estereotipos que consolidan
la idea de que ciertas profesiones “no son para todos”; se genera desigualdad econdmica, al concentrar
a las mujeres en empleos menos remunerados y con menor proyeccidon de carrera; y se limita la
participacién en la toma de decisiones, reduciendo la diversidad de perspectivas en sectores
estratégicos.
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Para reducir esta brecha es necesario implementar programas de mentoria y liderazgo para mujeres y
personas LGTBI en sectores masculinizados, junto con politicas de igualdad salarial que incluyan
auditorias periddicas. También es fundamental fomentar la conciliacién y corresponsabilidad a través
de horarios flexibles y permisos parentales igualitarios y accesibles, asi como visibilizar referentes
femeninos y diversos en medios y en la educacidn. La formacién en igualdad y no discriminacién para
personal directivo y de recursos humanos constituye otra estrategia esencial.

La brecha de género en determinados sectores no es fruto de la casualidad, sino el resultado de
construcciones culturales, histéricas y econdmicas que se perpetlan si no se abordan con politicas y
acciones concretas. Romper estas barreras implica actuar en varios niveles: educacidén, cultura,
legislacién y gestion empresarial. Garantizar que todas las personas tengan acceso a cualquier profesion,
con las mismas oportunidades y condiciones, es un paso imprescindible hacia una sociedad mas justa,
innovadora y competitiva.

El reconocimiento legal de la igualdad y los derechos de las personas LGTBI+ es resultado de décadas de
lucha social, avances normativos y cambios culturales. El derecho a no ser discriminado por orientaciéon
sexual, identidad o expresidén de género estd amparado por principios universales de derechos humanos
y por una creciente red de leyes nacionales e internacionales.

El marco legal no solo establece derechos, sino que también crea obligaciones para los Estados, las
empresas y las instituciones educativas y sanitarias, asegurando que la igualdad se traduzca en acciones
concretas y en la proteccion efectiva frente a cualquier forma de discriminacion o violencia.

3.1. FUNDAMENTOS INTERNACIONALES

3.1.1. Declaraciones y tratados universales

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948): establece el principio de no
discriminacién, que incluye la orientacidon sexual y la identidad de género dentro de la
proteccion contra cualquier trato desigual.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1966) y Pacto Internacional de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales (1966): garantizan la igualdad ante la ley y el acceso a
derechos sin distincion.

Principios de Yogyakarta (2006): documento de referencia que interpreta la legislacidn
internacional en materia de derechos humanos para aplicarla a la orientacidon sexual y la
identidad de género.
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Agenda 2030 — Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS): en especial el ODS 5 (igualdad de
género) y el ODS 10 (reduccidn de desigualdades).

3.2. MARCO LEGAL EUROPEO

La Unién Europea y el Consejo de Europa han adoptado directivas y recomendaciones para proteger los
derechos LGTBI+:

Directiva 2000/78/CE: prohibe la discriminacion laboral por orientacion sexual.

Carta de los Derechos Fundamentales de la UE: reconoce explicitamente la orientacidn sexual
como motivo de proteccién frente a la discriminacién.

Plan de lgualdad LGTBIQ 2020-2025: conjunto de medidas estratégicas para fomentar la
igualdad y la seguridad del colectivo.

3.3. MARCO LEGAL EN ESPANA

3.3.1. Normativa estatal

Ley 13/2005: modifica el Codigo Civil para permitir el matrimonio entre personas del mismo
sexo, incluyendo el derecho a la adopcién conjunta.

Ley 3/2007: regula el cambio registral de la mencidn relativa al sexo de las personas.

Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos LGTBI:

e Reconoce la autodeterminacion de género a partir de los 16 afios.
¢ Incluye medidas contra la discriminacién en educacién, empleo y sanidad.

e Prohibe las terapias de conversién.
3.3.2. Normativa Autondmica

La mayoria de las comunidades auténomas han desarrollado leyes especificas para garantizar derechos
LGTBI+, con medidas adicionales en materia de educacion inclusiva, sanciones administrativas contra
actos discriminatorios y atencidn integral a personas trans.
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3.4. AMBITOS DE APLICACION DEL MARCO LEGAL

Educacién:

e Inclusién de contenidos sobre diversidad sexual y de género en el curriculo.

e Protocolos contra el acoso escolar LGTBIfébico.

Empleo:

e Prohibicién de despidos o discriminacién por orientacion sexual o identidad de género.
e Programas de igualdad en empresas y organismos publicos.

Sanidad:

e Acceso a atencidn sanitaria libre de prejuicios.

e Servicios especificos para la salud integral de personas trans.

Seguridad y justicia:

e Tipificacion de delitos de odio por motivos de orientacion sexual o identidad de género.

e Asistencia juridica gratuita para victimas de discriminacion o violencia.

3.5. RETOS Y VACIOS LEGALES

A pesar de los avances, todavia existen desafios:
Falta de reconocimiento legal de identidades no binarias en documentos oficiales.
Disparidad en la aplicacion de leyes entre comunidades auténomas.

Persistencia de la discriminacién en ambitos no regulados o dificilmente fiscalizables, como
redes sociales o entornos familiares.

Necesidad de formacién obligatoria para personal judicial, policial y sanitario en materia de
diversidad.

El marco legal sobre igualdad y derechos del colectivo LGTBI+ ha evolucionado notablemente en las
ultimas décadas, situando a Espafia entre los paises con legislacion mas avanzada en esta materia. Sin
embargo, la ley por si sola no garantiza la igualdad real: es necesaria su aplicacion efectiva, el
seguimiento de su cumplimiento y la educacidn social para erradicar los prejuicios y estereotipos que
sostienen la discriminacién.
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La defensa de los derechos LGTBI+ es, por tanto, un compromiso colectivo que combina
voluntad politica, accidn institucional y participacién ciudadana, asegurando que la diversidad
sea un valor protegido y promovido en todos los ambitos de la sociedad.

Linea de Tiempo: Marco Legal sobre Igualdad y Derechos LGTBI+
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La equidad laboral es un principio fundamental que busca garantizar que todas las personas, sinimportar
su género, orientacion sexual, identidad de género, origen étnico, edad, discapacidad u otras
condiciones, tengan las mismas oportunidades para acceder, desarrollarse y progresar en el ambito
laboral.

En los ultimos afos, tanto el sector privado como la administracion publica han asumido un papel activo
en la implementacion de politicas de igualdad. Sin embargo, aun persisten brechas significativas en
materia salarial, acceso a cargos de responsabilidad, conciliacidn y proteccion frente a la discriminacion.

El objetivo de este mddulo es analizar el marco actual de la equidad laboral en ambos sectores,
identificar desafios y proponer lineas de accidn para lograr entornos de trabajo inclusivos y libres de
discriminacién.

4.1. MARCO LEGAL Y NORMATIVO

4.1.1. En el sector privado

Ley de lIgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (Espaiia, 2007): exige a las empresas con
mas de 50 trabajadores implementar planes de igualdad y medidas contra la discriminacidn.
16
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Normas de prevencion de riesgos laborales: incluyen la prevencidn de riesgos psicosociales,
como el acoso por razdén de género u orientacidn sexual.

Reglamentos de igualdad retributiva: obligan a realizar auditorias salariales para detectar y
corregir brechas de género.

4.1.2. En la administracion publica

Estatuto Bdasico del Empleado Publico: incorpora el principio de igualdad de trato vy
oportunidades.

Protocolos contra el acoso laboral y la discriminacidn: de aplicacidon en todos los organismos

publicos.

Medidas de accidn positiva: como reservas de plazas o criterios de paridad en tribunales de
seleccidn y cargos de responsabilidad.

4.2. RETOS Y PROBLEMATICAS ACTUALES

Brecha salarial de género: a pesar de la normativa, las mujeres y personas LGTBI+ contintan
enfrentando diferencias salariales respecto a sus compafieros cisgénero y heterosexuales.
Segregacion ocupacional: ciertos sectores, como ingenieria o tecnologia, siguen altamente
masculinizados, mientras que dreas como cuidados o educacidn presentan
sobrerrepresentacidon femenina.

Acceso desigual a cargos directivos: en muchas empresas y organismos, la presencia de mujeres

y personas LGTBI+ en puestos de alta direccion sigue siendo minoritaria.

Discriminacion y acoso: persiste el acoso por razén de género, orientacion sexual o identidad
de género, especialmente en entornos poco sensibilizados.

4.3. BUENAS PRACTICAS PARA PROMOVER LA EQUIDAD LABORAL

Planes de igualdad efectivos: con diagndsticos previos, objetivos claros y seguimiento
periddico.

Formacion obligatoria en diversidad e igualdad: para todo el personal, especialmente mandos
intermedios y directivos.
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Transparencia salarial: publicacion de rangos retributivos por puesto y nivel de responsabilidad.

Conciliacidn y corresponsabilidad: fomento de medidas como teletrabajo, horarios flexibles y
permisos igualitarios.

Protocolos contra la discriminacién y el acoso: con canales confidenciales de denuncia y

sanciones claras.

Mentoria y liderazgo inclusivo: creacién de programas de desarrollo profesional para mujeres
y personas LGTBI+.

4.4. DIFERENCIAS CLAVE ENTRE EL SECTOR PRIVADO Y LA ADMINISTRACION
PUBLICA

Aspecto Sector Privado Administracion Publica

. Mas flexible, pero sujeto a leyes de Regido por leyes especificas y
Marco normativo . . . .
igualdad y normativa laboral. reglamentos internos estrictos.
Aplicacion de Depende del compromiso de la empresa; Obligatoria y fiscalizada por
medidas varia entre organizaciones. organismos de control.

Basado en procesos internos y criterios || Concursos y oposiciones con criterios
Acceso a puestos

empresariales. de igualdad regulados.
. Puede ser limitada en salarios y Mavyor nivel de transparencia en
Transparencia . Qo
promociones. procesos y retribuciones.

Lograr una equidad real en el empleo requiere ir mas alla del cumplimiento legal y fomentar un cambio
cultural profundo. Tanto en el sector privado como en la administracién publica, la igualdad debe
integrarse como un valor estratégico que incremente la productividad, mejore el clima laboral y refuerce
la reputacidn institucional.

El compromiso con la diversidad y la inclusion, especialmente en relacién con el colectivo LGTBI+, no

solo es una obligacidn legal, sino también una inversidn social que contribuye a construir una sociedad
mas justa y cohesionada.
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Comparativa de brecha salarial y representacién femenina por sector
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4.5. EQUILIBRIO DE GENERO EN PUESTOS DE LIDERAZGO

El equilibrio de género en cargos de liderazgo implica una representacidn equitativa de mujeres y
hombres —y la inclusion de identidades no binarias y personas LGTBI+— en los niveles mas altos de
toma de decisiones dentro de organizaciones publicas y privadas. Este equilibrio no solo responde a
principios de justicia e igualdad, sino que también se traduce en beneficios tangibles para el

rendimiento, la innovacién y la reputacion de las instituciones.

La diversidad en la direccidn garantiza que las decisiones se tomen desde perspectivas mas amplias,
incorporando experiencias y sensibilidades diferentes. Sin embargo, a pesar de los avances legislativos

y del compromiso creciente de muchas empresas, persiste una brecha importante que requiere

atencion y accion coordinada.

4.5.1. Contexto y situacion actual

Panorama global

+ A nivel mundial, las mujeres ocupan aproximadamente el 33 % de los cargos de liderazgo, segin
datos de 2024.

+~ En muchos paises, la presencia de personas LGTBI+ en la direccidn es alin més reducida, debido
a la falta de politicas inclusivas y al temor a visibilizarse.

Espanay la Unién Europea

" En Espafa, las mujeres representan alrededor del 37 % de los puestos directivos, aunque su
presencia en los niveles mas altos (CEO o presidencias) es mucho menor.
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La Directiva Europea 2022/2381 establece que para 2026, al menos el 40 % de los puestos no
ejecutivos en consejos de administracién de empresas cotizadas deben ser ocupados por el
género menos representado.

4.5.2. Desafios para lograr el equilibrio de género

Sesgos inconscientes en procesos de seleccidon y promocion, que favorecen perfiles similares a
los ya presentes en el liderazgo.

Escasez de referentes visibles, lo que limita las aspiraciones de nuevas generaciones.

Falta de conciliacidn real y de politicas de corresponsabilidad, que impactan especialmente en
las mujeres.

Resistencia cultural en sectores tradicionalmente masculinizados.

Ausencia de datos sobre orientacion sexual e identidad de género en el liderazgo, que dificulta
evaluar el equilibrio real.

4.5.3. Estrategias para promover el equilibrio de género

Establecer objetivos claros y medibles de representacidn en los niveles de liderazgo.

Revisar los procesos de seleccion y promocion para eliminar sesgos y garantizar igualdad de
oportunidades.

Implementar programas de mentoria que conecten a lideres actuales con profesionales de
grupos subrepresentados.

Formacion en liderazgo inclusivo para todo el equipo directivo.

Politicas de conciliacion y flexibilidad laboral que permitan un acceso mas equitativo a la alta
direccioén.

Fomentar la visibilidad de lideres diversos, mostrando ejemplos de éxito en distintos sectores.

4.5.4. Impacto positivo del equilibrio de género

Mayor calidad en la toma de decisiones gracias a la diversidad de perspectivas.

Mejora de la innovacion al integrar enfoques distintos y creatividad colectiva.
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Aumento de la rentabilidad: segiin McKinsey, las empresas con mayor diversidad de género en
la alta direccion tienen hasta un 25 % mas de probabilidad de superar el rendimiento financiero
promedio.

Refuerzo de la imagen corporativa, atrayendo talento y clientes comprometidos con la
igualdad.

El equilibrio de género en cargos de liderazgo es un pilar fundamental para construir organizaciones mas
justas, innovadoras y competitivas. No se trata Unicamente de cumplir con cuotas o regulaciones, sino
de integrar la diversidad como un valor estratégico y cultural.

Para lograrlo, es imprescindible que las instituciones combinen politicas inclusivas, acciones formativas
y un cambio profundo en la mentalidad organizacional. Solo asi serd posible alcanzar un liderazgo
verdaderamente representativo, capaz de responder a los retos sociales y econdmicos del siglo XXI.

Porcentaje (%)

40

30

20

10

- _Representacién femenina en cargos de liderazgo (2024)

37%

Espana Unién Europea Promedio Mundial

4.6. CONTRIBUCION EMPRESARIAL A LOS ODS5Y 10

La Agenda 2030 reconoce que la igualdad de género y la reduccidon de las desigualdades son condiciones
esenciales para alcanzar un desarrollo sostenible. En este marco, los Objetivos de Desarrollo Sostenible
5 y 10 plantean metas concretas que desafian a las empresas a convertirse en actores clave en la
construccion de una sociedad mas justa, inclusiva y equitativa.
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El ODS 5 (Igualdad de Género) busca garantizar la plena participaciony liderazgo de las mujeres en todos
los dmbitos de la vida, eliminar la violencia de género y asegurar condiciones laborales y sociales que
promuevan la equidad. Por su parte, el ODS 10 (Reduccién de las Desigualdades) llama a eliminar las
barreras que impiden la inclusidon de grupos histéricamente discriminados, como las personas con
discapacidad, las comunidades migrantes o la poblaciédn LGTBIQ+, tanto dentro de las organizaciones
como en la sociedad en general.

En el dmbito empresarial, estos objetivos se materializan en politicas y practicas concretas que
trascienden la mera responsabilidad social corporativa para convertirse en una estrategia de
competitividad y sostenibilidad. Integrar la igualdad y la diversidad en la cultura corporativa significa
reconocer que los equipos inclusivos no solo garantizan justicia social, sino que también generan
innovacioén, creatividad y mejores resultados econémicos.

Una primera linea de accidn estd en la igualdad de oportunidades y la no discriminacidén en los procesos
de seleccién, promocién y retribucién. Esto implica adoptar sistemas de contratacién transparentes,
garantizar la equidad salarial entre mujeres y hombres, y eliminar cualquier sesgo de género, orientacion
sexual, edad o procedencia en la evaluacién de competencias.

Otra dimension fundamental es la participacién y el liderazgo. Las empresas tienen la responsabilidad
de asegurar que las mujeres y las personas de colectivos diversos puedan acceder a puestos de decision
en igualdad de condiciones. Para ello, resultan eficaces medidas como los programas de mentoria, la
creacion de planes de carrera inclusivos y la implementacién de cuotas o metas internas que favorezcan
una representacion equilibrada.

Ademas, el compromiso con los ODS 5 y 10 requiere atender la conciliacion y corresponsabilidad.
Politicas como la flexibilidad horaria, el teletrabajo, los permisos parentales igualitarios y la provisién de
servicios de cuidado contribuyen a que la carga de tareas domésticas y familiares no recaiga de manera
desigual sobre las mujeres, promoviendo una verdadera igualdad en el &mbito laboral.

Las empresas también pueden impulsar un impacto positivo mas alla de su estructura interna, actuando
como agentes de cambio social. Esto incluye campanas de sensibilizacion contra los estereotipos de
género, la visibilizacidn de referentes femeninos y LGTBIQ+ en posiciones de liderazgo, y la colaboracion
con asociaciones y entidades que promuevan la igualdad y los derechos humanos.

Finalmente, garantizar la coherencia y transparencia en este compromiso es esencial. La medicion de
resultados a través de indicadores claros (por ejemplo, porcentaje de mujeres en cargos directivos,
brecha salarial por género, diversidad en las plantillas) y la rendicién de cuentas en informes de
sostenibilidad permiten que los avances sean verificables y creibles, evitando practicas superficiales o
de pinkwashing.

En conclusion, los ODS 5 y 10 ofrecen a las empresas una hoja de ruta concreta para transformar la
igualdad y la diversidad en un motor de innovacidn, legitimidad social y sostenibilidad a largo plazo.
Contribuir a estos objetivos no es solo una cuestion de justicia y derechos humanos: es una inversion
estratégica que fortalece la competitividad y el valor de las organizaciones en un mercado global cada
vez mas consciente y exigente.
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La formacién inclusiva y la prevencidn de la discriminacién constituyen herramientas esenciales para
garantizar que los espacios educativos, laborales y comunitarios sean seguros y respetuosos para todas
las personas, independientemente de su orientacién sexual, identidad o expresidn de género.
El objetivo no se limita a transmitir informacién, sino a desarrollar competencias, actitudes y valores que
fomenten la empatia, el respeto y la convivencia.

En este sentido, la formacién inclusiva no solo beneficia a las personas LGTBIQ#+, sino que contribuye a
crear entornos mas justos para toda la sociedad, reduciendo conflictos y fortaleciendo la cohesién social.

5.1. FUNDAMENTOS DE LA FORMACION INCLUSIVA

Perspectiva de derechos humanos

e Todo proceso formativo debe partir del reconocimiento de la dignidad y la igualdad de todas
las personas, como establece la Declaracién Universal de Derechos Humanos y las
legislaciones nacionales.

Coeducacion

e Laensefanza debe fomentar la igualdad desde edades tempranas, eliminando estereotipos
de género y promoviendo el respeto por la diversidad.

Enfoque interseccional

e Reconocer que las discriminaciones pueden acumularse y reforzarse (por ejemplo, géneroy
orientacién sexual junto con etnia o discapacidad).

5.2. PREVENCION DE LA DISCRIMINACION LGTBIQ+

Sensibilizacion activa: Charlas, talleres y campafas que visibilicen la realidad LGTBIQ+ vy
desmonten prejuicios.

Protocolos contra el acoso: Procedimientos claros para prevenir y sancionar cualquier forma de
discriminacidn o violencia.
Espacios seguros: Creacion de entornos donde las personas puedan expresarse sin temor a

represalias o burlas.

Uso inclusivo del lenguaje: Evitar expresiones sexistas, homofobas o transfébicas, y promover
términos respetuosos.
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5.3. ESTRATEGIAS FORMATIVAS RECOMENDADAS

Aprendizaje vivencial: Actividades practicas y simulaciones que permitan ponerse en el lugar de
personas que sufren discriminacion.

Testimonios reales: Invitacion de personas LGTBIQ+ para compartir experiencias y retos.

Integracion transversal: Incluir contenidos sobre igualdad y diversidad en todas las asignaturas
y no solo en talleres aislados.

Evaluacién continua: Medir avances en conocimientos, actitudes y comportamientos del
alumnado o del personal.

5.4. BENEFICIOS DE LA FORMACION INCLUSIVA Y PREVENTIVA

Mejora del clima organizacional: Menos conflictos y mayor colaboracion.

Aumento del respeto y la empatia: Reduccién de actitudes discriminatorias.

Cumplimiento legal: Adaptacién a las normativas nacionales e internacionales en materia de
igualdad.

Atraccion y retencion de talento: Organizaciones inclusivas son mas atractivas para
profesionales cualificados.
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La formacioén inclusiva y la prevencion en igualdad y diversidad LGTBIQ+ son pilares para construir una
sociedad mas justa y cohesionada. Implementar programas sdlidos en este ambito no solo cumple con
principios éticos y legales, sino que impulsa el desarrollo personal y colectivo.
Avanzar en esta materia exige compromiso institucional, participacién de toda la comunidad y una
evaluacién constante de los resultados para garantizar un impacto real y duradero.

Fases clave de un programa de formacién inclusiva y preventiva LGTBIQ+

Evaluaciéon y mejora continua|

Prevencion y protocolos Prevencién y protocolos

Implementacién formativa Implementacién formativa

Disefio de contenidos inclusivos Disefio de contenidos inclusivos

Sensibilizacion Sensibilizaciéon

25
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El lenguaje es una herramienta poderosa que no solo describe la realidad, sino que también la moldea.
A través de las palabras transmitimos ideas, valores y percepciones; por ello, el uso de un lenguaje
inclusivo se convierte en un elemento clave para promover la igualdad y el respeto hacia todas las
personas, independientemente de su género, orientacién sexual, identidad de género, origen étnico o
condicidn social.
La comunicacién inclusiva no se limita al ambito oral o escrito: también abarca el lenguaje visual,
corporal y simbdlico, buscando que ningun grupo sea invisibilizado o discriminado.

6.1. PRINCIPIOS DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

Visibilizar a todas las personas

e Evitar expresiones que excluyan o den por sentada la supremacia de un género.
e Emplear férmulas que incluyan a mujeres, hombres y personas no binarias.
Evitar estereotipos y prejuicios

e Sustituir expresiones con connotaciones negativas o sesgadas.

e Promover términos neutros cuando el género no es relevante.

Adaptacion al contexto

e Ajustar el uso del lenguaje inclusivo segun el medio, el publico y el objetivo de la
comunicacion.

Claridad y naturalidad

e Garantizar que el mensaje siga siendo comprensible, fluido y coherente.

6.2. ESTRATEGIAS PARA UNA COMUNICACION INCLUSIVA

Desdoblamiento de género: Nombrar explicitamente en masculino y femenino cuando sea
necesario (“los alumnos y las alumnas”).

Uso de sustantivos colectivos o genéricos: Sustituir “los médicos” por “el personal sanitario”.

Lenguaje neutro: Optar por términos que no marquen género (“la persona responsable” en
lugar de “el encargado”).
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Pronombres y nombres elegidos: Respetar la identidad de género de cada persona utilizando
el pronombre y nombre con el que se identifica.

Imagenes inclusivas: Seleccionar fotografias, iconografia o ilustraciones que representen la
diversidad real de la sociedad.

6.3. COMUNICACION INCLUSIVA EN DIFERENTES AMBITOS

Educativo

e Materiales didacticos que incluyan referentes diversos.

e Ejemplosy casos que no perpetuen roles de género.

Laboral

e Documentos internos y externos redactados sin sesgos.

e Politicas de comunicacion corporativa con enfoque inclusivo.
Mediatico

e Evitar titulares y contenidos que refuercen estereotipos.

e Darvoz a personas LGTBIQ+, mujeres y minorias en los medios.

6.4. MANUAL DE TERMINOS SOBRE DIVERSIDAD SEXUAL Y DE GENERO PARA
UN LENGUAIJE INCLUSIVO

Orientacién sexual Definicién

Heterosexualidad Atraccién hacia personas del sexo/género opuesto.
Homosexualidad Atracciéon hacia personas del mismo sexo/género.
Lesbianismo Atraccién de mujeres hacia mujeres.
Gay Atracciéon de hombres hacia hombres.
Bisexualidad Atraccion hacia personas de mas de un sexo o género.
Pansexualidad Atraccién hacia personas sin importar sexo, género o identidad.
Asexualidad Ausencia total o parcial de atraccién sexual.
Demisexualidad Atraccién sexual solo con vinculo emocional profundo.
Polisexualidad Atraccion hacia varios géneros, pero no todos.
Queer Orientacién que desafia categorias tradicionales.
Sapiosexualidad Atraccién hacia la inteligencia.
Omnisexualidad Atraccién hacia todos los géneros, reconociendo diferencias.
Androsexualidad Atraccién hacia caracteristicas masculinas.
Ginesexualidad Atraccién hacia caracteristicas femeninas.
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Iden Definicion
Cisgénero Persona cuya identidad de género coincide con el sexo asignado al nacer.
Transgénero Persona cuya identidad de género no coincide con el sexo asignado al nacer.
Transexual Persona trans que ha realizado o desea realizar modificaciones corporales para adecuarse a su identidad de género.
No binario Persona que no se identifica exclusivamente como hombre o mujer.

Género fluido

Identidad que varfa entre diferentes géneros en distintos momentos.

Agénero Persona que no se identifica con ningGn género.
Bigénero Persona que se identifica con dos géneros, ya sea de forma simultdnea o alternada.
Demigénero Persona cuya conexién con un género es parcial o limitada.

Tercer género

Categoria reconocida en algunas culturas para quienes no encajan en el binomio hombre/mujer.

Intergénero Identidad que combina caracteristicas de dos o més géneros.

Two-Spirit Término de pueblos originarios de América para personas con un rol de género mixto o especial.
Genderqueer Identidad que desaffa y rompe las categorias de género convencionales.

Pangénero Persona que se identifica con todos o casi todos los géneros.

Andrégino Identidad que mezcla o combina caracteristicas masculinas y femeninas.

Tér

Igualdad de género

Defi

Equidad de género

Acciones y medidas para compensar desigualdades histéricas y estructurales entre géneros.

Diversidad sexual

Reconocimiento y respeto a la variedad de orientaciones sexuales e identidades de género.

Inclusién

Proceso de integrar y valorar a todas las personas, sin importar sus diferencias.

No discriminacién

Principio que prohibe cualquier trato desigual por razones personales o de grupo.

Accesibilidad

Condici6n de que los entornos, productos y servicios puedan ser utilizados por todas las personas.

Perspectiva de género

Enfoque que analiza cémo las politicas y acciones afectan de forma diferenciada a hombres y mujeres.

Interseccionalidad

Anélisis que considera cémo interactdan distintas formas de discriminacién (género, raza, clase, etc.).

Empoderamiento

Proceso por el cual las personas fortalecen sus capacidades y confianza para participar plenamente en la sociedad.

Techo de cristal

Barreras invisibles que dificultan el acceso de las mujeres a cargos de alta responsabilidad.

Segregacién laboral

Distribucién desigual de hombres y mujeres en sectores o roles laborales.

Brecha salarial

Diferencia promedio de ingresos entre hombres y mujeres.

Coeducacion

Modelo educativo que promueve la igualdad real entre sexos.

Micromachismo

Conductas sutiles que perpetdan estereotipos y desigualdades de género.
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6.5. BENEFICIOS DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

Promueve la igualdad y el respeto

Refuerza la credibilidad y responsabilidad social de la organizacién o individuo.
Favorece la cohesion social y la participacion de todos los grupos.

Previene conflictos y malentendidos derivados de expresiones discriminatorias.

El lenguaje y la comunicacion inclusiva son mas que una tendencia; representan un compromiso ético
con la igualdad y la dignidad de todas las personas. Su aplicacién coherente en la vida cotidiana y
profesional contribuye a construir sociedades mas justas, libres de discriminacidon y conscientes del
poder que tienen las palabras para transformar la realidad.
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La violencia de género y la LGTBIfobia son dos fendmenos que, aunque comparten raices en la
discriminacién y en la desigualdad estructural, se manifiestan de manera distinta y afectan a grupos
diversos. Ambas problemdticas estdn profundamente vinculadas a sistemas histdricos de poder que
privilegian determinadas identidades y castigan a quienes se apartan de ellas.

La violencia de género no se limita a la agresidn fisica; abarca también el maltrato psicoldgico, la
violencia sexual, la violencia econémica y cualquier otra forma de control o dominacidn ejercida sobre
una persona en razén de su género. En la mayoria de los casos, afecta de forma desproporcionada a las
mujeres y a las personas que desafian las normas tradicionales de género. Se alimenta de estereotipos
y creencias que justifican la subordinacion de un género frente a otro, perpetuando asi un ciclo de
desigualdad.

Por su parte, la LGTBIfobia se refiere a las actitudes de rechazo, hostilidad o violencia hacia personas
lesbianas, gais, bisexuales, trans, intersexuales y otras identidades y expresiones no normativas. Esta
hostilidad puede manifestarse en insultos, acoso escolar, exclusién social, discriminacién laboral,
negacién de derechos e incluso agresiones fisicas. Aunque pueda presentarse como un conjunto de
actos individuales, la LGTBIfobia esta sostenida por prejuicios culturales y por marcos legales que, en
algunos contextos, todavia restringen o niegan la igualdad de derechos.

Ambas formas de violencia no se producen de forma aislada. En muchas ocasiones, se entrecruzan,
generando situaciones de discriminacién multiple. Por ejemplo, una mujer trans puede ser victima de
violencia de género y, al mismo tiempo, sufrir violencia transfébica, lo que agrava su vulnerabilidad. Este
fendmeno es analizado desde la perspectiva de la interseccionalidad, que permite comprender cémo
se superponen diferentes ejes de discriminacion.

El abordaje de la violencia de género y de la LGTBIfobia requiere un enfoque integral que combine
prevencion, proteccidn y reparacion. Esto implica transformar las creencias sociales que las justifican,
garantizar el acceso a la justicia para las victimas, y promover entornos seguros e inclusivos en el ambito
educativo, laboral, comunitario y familiar. La sensibilizacién social es clave: desmontar los mitos que
normalizan estas violencias y visibilizar la diversidad como parte natural de la sociedad.

En definitiva, erradicar la violencia de género y la LGTBIfobia no es Unicamente una cuestion de derechos
humanos, sino también de justicia social y de convivencia democratica. Supone garantizar que todas las
personas puedan vivir libres de miedo, desarrollar su identidad plenamente y participar en la vida social
sin sufrir discriminacion o violencia por ser quienes son.
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Relacion entre violencia de género y LGTBIfobia

Discriminacion
multiple e LGTBIfobia

Violencia

de género interseccionalidad

Violencia de género y LGTBIfobia

Violencia de género

ejercido sob a persona po ro. Suele afectar mas a mujert sonas que desafian los rolf

LGTBIfobia

bianas, gais, bisexuales, trans, intersexuales y otras identidades diver: 5e manifiesta en insultos, exd|

Interseccion y discriminacion miiltiple

misma persona, generando situaciones mas complejas. Ejemplo: una mujer trans puede sufrir violencial

Prevencion y sensibilizacién son claves para erradicar estas violencias. Es necesario promover la igualdad, garantizar la justicia y fomentar entornos seguros.
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7.1. Estrategias institucionales para la igualdad

La construccién de una sociedad justa e inclusiva requiere de una intervencién activa por parte de los
poderes publicos. Las politicas publicas y la accidn institucional en materia de igualdad constituyen un
conjunto de medidas, programas y marcos legales orientados a garantizar que todas las personas, sin
distincidn de género, orientaciéon sexual, identidad de género o cualquier otra condicién, disfruten de
los mismos derechos y oportunidades.

Marco conceptual y principios rectores

Las estrategias gubernamentales parten del reconocimiento de la igualdad como principio
constitucional y como derecho humano fundamental. Esto implica no solo la prohibicién de la
discriminacién directa, sino también la adopcién de medidas proactivas que eliminen las barreras
estructurales que perpetuan desigualdades.

Los principios que guian estas politicas incluyen:

Transversalidad de género, incorporando la perspectiva de igualdad en todas las areas de la
accién publica.

Accion positiva, a través de medidas especificas para corregir desigualdades histdricas.

Participacion ciudadana, asegurando que las personas y colectivos implicados puedan
contribuir en la elaboracién y evaluacion de las politicas.

Ambitos de actuacion
La accidén institucional se desarrolla en diferentes frentes, entre los que destacan:

Educacidn y formacidn: programas coeducativos, capacitacion en igualdad y prevencién de la
discriminacién.

Empleo y desarrollo econédmico: incentivos para la igualdad salarial, planes de conciliacion y
corresponsabilidad, y promocién de mujeres y personas LGTBI+ en puestos de liderazgo.

Seguridad y justicia: legislacién especifica contra la violencia de género y la LGTBIfobia,
protocolos de actuacion policial y judicial especializados.

Salud y bienestar social: servicios de atencién inclusivos, protocolos sanitarios con perspectiva
de género y diversidad.

Comunicacidn y cultura: campafias de sensibilizacidon y promocion de referentes positivos.
Instrumentos y mecanismos
Para garantizar la eficacia de estas politicas, las instituciones publicas utilizan herramientas como:

Planes estratégicos a nivel nacional, regional y local, con objetivos medibles y plazos definidos.
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Observatorios y organismos especializados en igualdad, que recopilan datos y elaboran
informes para la toma de decisiones.

Formacidn interna para funcionarios y personal de la administraciéon, asegurando que la
igualdad sea un criterio transversal en la gestién publica.

Colaboracion interinstitucional entre ministerios, gobiernos locales, organizaciones
internacionales y sociedad civil.

Retos y perspectivas

Aungque los avances legislativos y programaticos han sido significativos en las Ultimas décadas,
persisten desafios importantes: la persistencia de brechas salariales, la infrarrepresentacion de las
mujeres y personas LGTBI+ en espacios de decisidn, y la necesidad de contrarrestar discursos de odio y
retrocesos en derechos adquiridos.

Las politicas de igualdad deben adaptarse a contextos cambiantes, incorporar las nuevas demandas
sociales y apoyarse en datos fiables que permitan evaluar su impacto real.

En definitiva, la accidn institucional y las politicas publicas en igualdad no solo buscan equilibrar las
condiciones de partida, sino transformar la estructura social para que la equidad sea una realidad
tangible. Esto requiere compromiso politico, recursos suficientes y la participacién activa de toda la
sociedad.

Flujo de las Politicas Publicas en Igualdad

Diagndstico y analisis
Recopilacion de datos, estudios y evaluacion de la situacién actual en igualdad.

Diseno de politicas
Definicién de objetivos, estrategias y medidas especificas.

Implementacion

Aplicaciéon de programas, campafas y acciones institucionales.

Monitoreo

Seguimiento continuo de la ejecuciéon y el cumplimiento.
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La construccion de una sociedad inclusiva, equitativa y respetuosa con la diversidad no ocurre de manera
espontanea; requiere de un trabajo constante y coordinado para modificar percepciones, actitudes y
comportamientos que han sido moldeados por décadas —o incluso siglos— de desigualdad y
discriminacién. Las acciones de concienciacién y transformacidn social surgen como una herramienta
clave en este proceso, ya que permiten que las personas no solo tomen conocimiento de determinadas
problemadticas, sino que también se involucren activamente en su solucion.

La concienciaciéon social implica mucho mas que informar: se trata de generar un cambio de mirada. Para
ello, es necesario cuestionar estereotipos, visibilizar realidades silenciadas y ofrecer narrativas
alternativas que fomenten la empatia y el respeto hacia todas las personas, independientemente de su
género, orientaciéon sexual, identidad de género, etnia, religion o situacidon socioecondmica. Este
proceso busca que la ciudadania pase de una actitud pasiva a una postura critica y comprometida, capaz
de reconocer las desigualdades y actuar en consecuencia.

Las acciones de sensibilizacién pueden adoptar diversas formas, desde campafias de comunicacién
masiva hasta intervenciones culturales y artisticas en espacios comunitarios. También incluyen la
educacion formal e informal, charlas, talleres y experiencias participativas que propicien el didlogo y el
intercambio de ideas. Una obra de teatro social, un cortometraje documental o una exposicién
fotografica pueden convertirse en poderosas herramientas de cambio cuando logran conectar
emocionalmente con el publico y motivarlo a reflexionar sobre sus propias creencias y conductas.

No obstante, para que estas iniciativas sean efectivas, es fundamental que se disefien con un enfoque
inclusivo y que representen la pluralidad de voces existentes en la sociedad. Un lenguaje accesible,
respetuoso y libre de discriminacidn es imprescindible para evitar que el mensaje se distorsione o
excluya a ciertos sectores. Asimismo, la credibilidad de las acciones depende de que estén basadas en
datos sodlidos y en la colaboracién con organizaciones y colectivos que conozcan de primera mano las
realidades que se quieren transformar.

La transformacion social no se limita a un cambio de mentalidad individual, sino que persigue modificar
las estructuras que generan desigualdad. Por ello, las acciones de concienciacion deben ir de la mano de
medidas politicas, reformas legislativas y practicas institucionales que refuercen los valores que se
promueven. Solo asi se logra que el impacto trascienda lo simbdlico y se convierta en un motor real de
justicia social.

En un contexto global donde la desinformacidn y los discursos de odio se expanden con rapidez, estas
estrategias cobran una relevancia aiin mayor. Las redes sociales, aunque representan un espacio donde
se difunden prejuicios, también ofrecen oportunidades para llegar a publicos amplios y diversificados
con mensajes positivos y constructivos. Aprovechar la creatividad, la innovacion tecnolégica y la
colaboracidn entre distintos sectores sociales es clave para construir narrativas que inspiren y movilicen.

En definitiva, las acciones de concienciacion y transformacién social son un puente entre la
sensibilizacidn y el cambio estructural. A través de ellas, se siembran las bases para una ciudadania
informada, empatica y activa, capaz de defender los derechos humanos y de contribuir a un modelo de
convivencia en el que la igualdad y la diversidad sean principios inquebrantables.
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Ciclo de Acciones para la Concienciacion y Transformacion Social

Sensibilizacion
Generar conciencia sobre la diversidad y las desigualdades existentes,

Reflexion critica
Cuestionar estereotipos y prejuicios para cambiar la mirada social.

Participacion activa
Involucrar a la ciudadania en acciones y proyectos inclusivos.

Transformacion estructural
Modificar politicas, leyes y practicas institucionales.

8.1. Protocolos de inclusidon LGTBIQ+ en la empresa

La implantacién de un protocolo LGTBI en la empresa constituye un paso fundamental hacia la
construccion de entornos laborales verdaderamente inclusivos, donde se garantice la igualdad de trato,
el respeto a la diversidad y la erradicacion de cualquier forma de discriminacién. Mas alla de ser una
obligacidn legal en muchos paises, se trata de una herramienta estratégica que fortalece la cultura
corporativa, favorece el bienestar de las personas trabajadoras y mejora la reputacion social y
competitiva de las organizaciones.

El marco legal respalda esta necesidad. Normativas internacionales, como los Principios de Conducta
para las Empresas de Naciones Unidas, recomiendan adoptar medidas activas contra la discriminacién
hacia personas LGTBI. En el contexto espafiol, la Ley 4/2023 de igualdad real y efectiva de las personas
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trans y de garantia de los derechos LGTBI establece que las empresas de mas de cincuenta personas
trabajadoras deben implementar medidas y planes especificos para garantizar un entorno seguro e
igualitario. De esta manera, el protocolo se convierte no solo en un compromiso ético, sino también en
una exigencia normativa que las empresas deben asumir con seriedad.

El disefio de un protocolo LGTBI tiene como finalidad prevenir y erradicar la discriminacion por
orientacién sexual, identidad o expresién de género, asegurar la igualdad de oportunidades en todos los
procesos laborales y proporcionar canales de denuncia accesibles, seguros y confidenciales para quienes
sufran o presencien situaciones de acoso o exclusién. No se trata Unicamente de sancionar
comportamientos discriminatorios, sino de promover una cultura corporativa basada en la inclusién y el
respeto.

Para que un protocolo sea efectivo, la empresa debe abordar un proceso de implantacién gradual. El
primer paso es realizar un diagnéstico del clima laboral, que permita conocer la percepcidn del personal
sobre la diversidad y detectar posibles riesgos de discriminacion. Posteriormente, se procede al disefio
del protocolo, donde se definen claramente los derechos y deberes de las personas trabajadoras, los
mecanismos de actuacion frente a situaciones de LGTBIfobia y las medidas de proteccion y apoyo a las
victimas.

La aprobacién del protocolo debe ir acompafiada de una difusion clara y accesible, garantizando que
todas las personas trabajadoras lo conozcan. Es esencial la formacidn y sensibilizacién en diversidad
sexual y de género, tanto de la plantilla en general como de los mandos intermedios y responsables de
recursos humanos, quienes tienen un papel clave en la aplicacion practica del mismo. Estas formaciones
deben incluir nociones sobre lenguaje inclusivo, desmontaje de estereotipos y herramientas para
identificar y frenar conductas discriminatorias.

Ademas de su estructura formal, un protocolo debe estar respaldado por politicas y practicas inclusivas
que refuercen su eficacia. El uso de lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas, la
visibilizacion institucional en fechas significativas como el 17 de mayo (Dia Internacional contra la
LGTBIfobia) o el 28 de junio (Dia del Orgullo), la homologacién de beneficios y permisos familiares sin
distincion de género u orientacion sexual, y la creacidén de espacios seguros de apoyo son ejemplos de
buenas practicas que complementan y dan vida al protocolo.

Los beneficios de la implantacion de un protocolo LGTBI son multiples. Desde la reduccidn de casos de
discriminacién y acoso laboral, hasta la mejora del clima de trabajo, el aumento del compromiso del
personal y el fortalecimiento del sentido de pertenencia. Asimismo, la diversidad se convierte en un
motor de innovacion y productividad, al integrar diferentes perspectivas y experiencias en los procesos
creativos y de toma de decisiones. A nivel externo, la empresa gana en reputacidn, proyectando una
imagen responsable y comprometida con los derechos humanos, lo que contribuye a atraer y retener
talento diverso.

En definitiva, el protocolo LGTBI no debe entenderse como un mero documento normativo, sino como
una estrategia integral que refleja el compromiso real de la empresa con la igualdad y la inclusién. Su
eficacia depende tanto de su correcta redaccién como de su implementacién practica, el seguimiento
constante y la participacion activa de todas las personas trabajadoras. Solo asi se lograra transformar
los espacios laborales en lugares seguros, respetuosos y enriquecedores, donde cada persona pueda
desarrollarse plenamente sin miedo a ser discriminada por ser quien es.
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