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RESUMEN

Este trabajo se propone a analizar la situacion actual de las personas del colectivo
LGTBIQ+, tanto a nivel social como laboral. Se pretende ofrecer una vision panoramica
del marco juridico vigente en los diferentes niveles, que ha ido conformandose para hacer
frente a las formas de discriminacion que se dirigen hacia las personas con una
orientacion, condicion o identidad sexual, distinta a la heterosexual hegemoénica. Se hara
especial hincapié en el ambito laboral, donde estas discriminaciones se reproducen con
mayor frecuencia, estudiando las diferentes causas de discriminacidén que pueden sufrir a
lo largo de su vida social o laboral; tales como el acoso y los delitos de odio, finalizando
con el andlisis de algunas propuestas antidiscriminatorias para el colectivo LGTBIQ+ a

nivel laboral.

Palabras clave: orientacion sexual, trans, colectivo LGTBIQ+, discriminacion

laboral, derechos humanos, igualdad de trato.

ABSTRACT

This work aims to analyze the current situation of LGBTQ+ individuals, both on
a social and workplace level. The goal is to provide an overview of the existing legal
framework at various levels, which has been developed to address forms of discrimination
directed towards individuals with a sexual orientation, condition, or identity different
from the hegemonic heterosexual norm. Special emphasis will be placed on the
workplace, where these discriminations occur more frequently, studying the different
causes of discrimination they may experience throughout their social or professional
lives, such as harassment and hate crimes. It will conclude with an analysis of some

antidiscrimination proposals for the LGBTQ+ community in the workplace.

Keywords: sexual orientation, transgender, LGTBIQ+ community, employment

discrimination, human rights, equal treatment.



INTRODUCCION

En la busqueda constante por alcanzar una sociedad mas justa e inclusiva, resulta
imperativo analizar y reflexionar sobre las leyes vigentes que afectan al colectivo
LGTBIQ+. A lo largo de los afios, este colectivo ha luchado valientemente por la igualdad
de derechos y el reconocimiento de su identidad, enfrentando desafios legales y

discriminacion en diversos ambitos, incluido el laboral.

Las sentencias judiciales desempefian un papel crucial en la interpretacion y
aplicacion de las leyes que afectan al colectivo LGTBIQ+. A través de sus comentarios y
resoluciones, los tribunales no solo establecen precedentes legales, sino que también
reflejan la evolucion de las actitudes y la conciencia social hacia la diversidad de género
y orientacién sexual. Estos comentarios ofrecen una ventana a la complejidad de los
desafios legales que enfrenta el colectivo, asi como las oportunidades para proteger y

promover sus derechos.

En el ambito de la discriminacion laboral, el colectivo LGTBIQ+ ha sido victima
de practicas discriminatorias en numerosas ocasiones (sobre todo el colectivo transexual).
En Espafia, pais reconocido por sus avances legislativos en favor de la diversidad sexual
y de género, también se han registrado casos de discriminacion laboral basados en la
orientaciéon sexual o la identidad de género. Las sentencias relevantes que serdn
comentadas han destacado la importancia de abordar estas practicas, no solo para proteger
los derechos individuales de las personas LGTBIQ+, sino también para avanzar hacia un

entorno laboral inclusivo y respetuoso.

Es por ello por lo que, para contrarrestar la discriminacion laboral y promover la
igualdad en el lugar de trabajo, se requieren propuestas concretas que impulsen la
antidiscriminacion. Estas pueden incluir la implementacion de politicas y programas de
diversidad, la formacién de los recursos humanos en cuestiones de igualdad y
sensibilizacion, asi como el establecimiento de mecanismos efectivos para denunciar y
abordar casos de discriminacion. Ademas, es fundamental continuar impulsando cambios
legislativos que brinden una proteccion solida a los derechos del colectivo LGTBIQ+ en

el ambito laboral y en todos los aspectos de la vida cotidiana.



1. Objetivos

Quisiera aproximarme, con este primer trabajo de investigacion, a difundir a la
sociedad unos conocimientos que permitan mejor comprension y que las personas del
colectivo LGTBIQ+ tengan mayor visibilidad en cuanto al ambito laboral. Ademas, me
gustaria que este trabajo pudiese contribuir de algin modo o mejorar la lucha frente a la
discriminacion del colectivo LGTBIQ+ en cuanto a las normas que existen a nivel
mundial, estatal y autonémico a favor de la igualdad de oportunidades. Para poder realizar
los objetivos comentados anteriormente estudiaremos la realidad que existe en el ambito

laboral planteando los siguientes objetivos:
1. Contextualizar la orientacion sexual y la discriminacion laboral.
2. Conocer los tipos o variables de discriminacion que existen.
3. Analizaremos los casos reales de discriminacion por razon de orientacion
sexual.

4. Comentaremos las diferentes propuestas contra la discriminacion laboral del

colectivo LGTBIQ+.

2. Estado de la cuestion

La discriminacion laboral contra las personas del Colectivo LGTBI ha sido y es
un tema importante desde hace muchos afios. Aunque la situacion varia segliin el pais y
leyes especificas de cada uno, generalmente, el colectivo ha enfrentado muchos desafios

y barreras en el &mbito laboral.

Hasta 2022, muchas personas del colectivo han experimentado discriminacion en
la contratacion, promocion y condiciones de trabajo. Esto ha influido en casos de despido
injustificado, acoso laboral, falta de igualdad de oportunidades y negativa de beneficios
y protecciones bésicas en el lugar de trabajo. Ademas, las personas trans han enfrentado
y siguen enfrentando dificultades como la falta de reconocimiento legal de si identidad
de género y la discriminacion basada en su apariencia o expresion de género. Por eso, se
ha querido plasmar la nueva ley de 2023 que ampara los derechos de las personas trans
en Espafia. Asimismo, muchas de las empresas y organizaciones han implantado
iniciativas politicas y programas de no discriminacion y diversidad, promocionando

entornos de trabajo inclusivos.



En el ambito internacional, organismos como la OIT y la ONU han tomado
medidas para combatir la discriminacion laboral del colectivo LGTBI y garantizar la
igualdad de oportunidades. Aunque estos avances sean alentadores, todavia existen
desafios pendientes. La discriminacion laboral sigue siendo una realidad en muchos
lugares y las leyes y/o politicas de proteccion no siempre se implementan de manera

efectiva.

En resumen, hasta mis conocimientos adquiridos, la discriminacion laboral se ha
podido resolver en ciertos aspectos legales y en cuanto a la creacion de entornos laborales

mas inclusivos, pero sigue siendo un problema en muchas partes del mundo.

3. Metodologia
Para la realizacion de este trabajo ha sido de gran ayuda consultar la normativa,
algunos articulos o doctrinas cientificas y la jurisprudencia acerca de la investigacion

sobre el colectivo LGTBIQ+.

Quiero anadir que, Espafia, pocos afos atras, carecia de legislacion integral que
regulara la situacion de las personas transexuales del colectivo en el territorio, por eso se
ha considerado convenientemente el analisis de la Ley Estatal que se ha aprobado
recientemente en el Congreso de Diputados y, por ende, las normativas que existe en el
territorio y en la Comunidad Valenciana, asi como, normativa internacional. Es por ello
por lo que, gran parte que tiene este trabajo es estudiar la proteccion que tienen las

personas trans, tanto a nivel laboral y social, reconocido en el Derecho.

4. Justificacion

El interés que me ha suscitado realizar este proyecto comienza en cuanto al estudio
de las disposiciones legales de las personas del colectivo LGTBIQ+ y por conocer la
situacion en diferentes ambitos de su vida, tanto social como laboral. El tema es actual,
tiene gran importancia social, debido a que no deja de ser una vulneracion de derechos

fundamentales por el simple hecho de ser “diferente” a la mayoria de las personas.



BLOQUE I: MARCO TEORICO Y JURIDICO: LA LUCHA POR LOS
DERECHOS DEL COLECTIVO LGTBIQ+

La lucha por los derechos del colectivo LGTBQ+ ha sido y es una batalla historica
y global en busca de la igualdad, el respeto y la dignidad para todas las personas,
independientemente de su orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.
A lo largo del tiempo, esta lucha ha ido evolucionando y ha sido impulsada por el
activismo y la movilizacion de individuos y organizaciones que han alzado su voz contra

la discriminacién y el estigma.

Desde las primeras manifestaciones en las décadas pasadas hasta la actualidad?,
la comunidad LGTBQ+ ha enfrentado obstaculos legales, sociales y culturales en todo el
mundo. Las personas pertenecientes a este colectivo han sido histéricamente victimas de

persecucion, violencia y exclusion en diferentes contextos y sociedades.

En este contexto, es crucial analizar y comprender las definiciones y conceptos
relacionados con la orientacion sexual y el colectivo LGTBIQ+, ya que sin estos términos
no podemos comenzar y corremos el riesgo de no apreciar plenamente la importancia de

este tema.

Una orientacion sexual no tiene que ver con el sexo, ni con el género del individuo.
El sexo se considera biologia y el género se considera una construccion social y cultural
y no necesariamente esta vinculado con las caracteristicas biologicas de cada persona. Sin
embargo, la orientacion sexual puede referirse, nada mas ni nada menos que, hacia quién
sientes una atraccion emocional o romantica o quién te atrae. Asimismo, comenzamos
definiendo la orientacion sexual, segin los Principios de Yogyakarta (2007) como: “la
capacidad de cada persona de sentir una profunda atraccién emocional, afectiva y sexual,
por persona de un género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas de un género,

asi como a la capacidad de mantener relaciones intimas y sexuales con estas personas”.?

(p-6)

! Algunas de las manifestaciones mas importantes del colectivo LGTBIQ+ son: el Dia Internacional del
Orgullo LGTBIQ+, la lucha por la igualdad de derechos y reconocimiento social y la visibilizacion de las
personas y las familias diversas.

2 Principios de Yogyakarta (2007). Principios sobre la aplicacion de la legislacion internacional de derechos
humanos en relacion con la orientacion sexual e identidad de género. Recopilado en:
http://yogyakartaprinciples.org/principles-sp/about/



http://yogyakartaprinciples.org/principles-sp/about/

Ahora bien, como el tema trata respecto al colectivo LGTBIQ+, aqui se engloban
tanto las personas homosexuales, como transexuales, las personas agéneros, etc. Dicho
esto, la Organizacion Internacional de Trabajadores (2022), define las siglas LGTBIQ+,
como: “acronimo de personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, intersexuales y
queer. El signo mas representa a las personas con una orientacion sexual, una identidad
de género, una expresion de género y caracteristicas sexuales diversas que se identifican

a si mismas utilizando otros términos”3. (p.5)

A lo largo del tiempo, todas las personas del grupo del colectivo han alzado su
voz para reclamar la igualdad de trato y a la no discriminacion en todo tipo de ambitos de
la vida, incluido el laboral. Con el tiempo, la sociedad ha ido modernizéndose y asi,
también, credndose o sumdandose varias categorias (Homosexuales, Transexuales,

Bisexuales, Pansexuales, Lesbianas, etc.).

Aunque podemos afirmar que siempre ha existido desigualdad y discriminacion
hacia el Colectivo LGTBIQ+, - ;cual es el origen de dicha causa? - La desigualdad tiene
un origen social que es desarrollado a partir del poder y la dominacion, lo que da lugar a
la clasificacion de las personas en funcion de las variables comentadas anteriormente.
Estas variables fueron incorporadas a los textos legales dando lugar al concepto de
desigualdad formal. Las desigualdades basadas en el poder dominante del patriarcado
eran multiples: legales, econdmicas, y sociales, abarcando aspectos de la vida. Ademas,
las desigualdades basadas en el sexo han dado lugar a la construccion social de género;
las de color; racismo; edad, al edadismo; las de estatus o clase, segtn al nivel o posicion
que ocupan las personas en la pirdmide social y la Gltima variable y mas importante,
vinculada a la orientacion sexual e identidad de género a las LGTBIfobia. En palabras de
Maroto, S. (2006) el término anterior es: “la aversion hacia los gays y lesbianas y
distingue entre la homofobia cultural basada en creencia social que la heterosexualidad
es mejor; la institucional referida a la discriminacion directa o indirecta que las
instituciones ejercen sobre las personas homosexuales; la internalizada, sentida por
dichas personas y que afecta a su autoestima; la interpersonal, que alude al miedo u odio

hacia las personas homosexuales; y la personal basada en la creencia de que dichas

3 Organizaci6n Internacional de Trabajadores (2022). Inclusion de las personas lesbianas, gays, bisexuales,
transgénero, intersexuales y queer (LGTBIQ+) en el mundo.: Una guia de aprendizaje. Recopilado en:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---

gender/documents/publication/wems 84643 1.pdf



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_846431.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_846431.pdf

personas son inferiores, estan enfermas o son pecadoras.”. (Maroto, S. 2006, cit. por

Rosado Millan, M2, J 2021%).

Estd mayormente documentada la existencia de violencia y discriminacion por
orientacion sexual en todas las regiones del mundo. Las personas del Colectivo LGTBIQ+
son objeto de asesinatos, violencia sexual y de género, agredidas fisicamente, torturadas,
detenidas arbitrariamente y acusadas de conductas inmorales o consideradas desviadas a
lo largo del planeta, viendo que, ademas, niegan sus derechos fundamentales (reunion,
expresion e informacion) y sufren discriminacioén en cuanto al acceso a la educacion,

salud, e incluso, al empleo.

Un claro ejemplo que se puede destacar es el de un informe de prensa, de E!/
Mundo, escrito por Puga, N. (2020) de una menor de Galicia que se quit6 la vida tras
sufrir acoso por su orientacion sexual®. El articulo destaca el caso tragico de una menor
en Galicia que se suicido debido al acoso escolar que sufrid por su orientacion sexual
como persona bisexual. Los colectivos LGTBI han denunciado la discriminacion y el odio
que enfrento la joven, sefialando a quienes ignoraron las agresiones como "complices de
su asesinato". El suceso resalta la importancia de prevenir el acoso escolar y crear
entornos seguros para los jovenes del colectivo. Aunque no se han revelado detalles
oficiales, el caso pone en evidencia la necesidad de luchar por la igualdad y el apoyo a

las personas del colectivo LGTBIQ+.

Finalmente, en nuestra sociedad, sigue existiendo la discriminacién por
orientacion sexual e identidad de género y se manifiesta en todos los ambitos de las
relaciones sociales, e incluso, laborales. A la discriminacion especifica en este ambito
dedicaremos nuestro trabajo. Y es que, como veremos, pese a la existencia del progresivo
reconocimiento legal de los derechos del colectivo LGTBIQ+ la discriminacion sigue

existiendo.

4 Rosado Millan, M.?. (2021). LGTBIFOBIA: ;Cudl es el origen de la desigualdad y discriminacion por
orientacion sexual e identidad de género? Recopilado en: https://isdfundacion.org/editorial/feminismo-
punto-medio/ [en linea] (4 de agosto de 2023)

5 Puga, N. (5 de octubre de 2020). Una joven de 17 afios se quita la vida en Galicia tras sufrir acoso por su
orientacion sexual. El Mundo. Informacion recopilada en:
https://www.elmundo.es/espana/2020/10/05/5f7b44ba21efa0932c8b4628.html [en linea] (3 de agosto de
2023)



https://isdfundacion.org/editorial/feminismo-punto-medio/
https://isdfundacion.org/editorial/feminismo-punto-medio/
https://www.elmundo.es/espana/2020/10/05/5f7b44ba21efa0932c8b4628.html

1. Evolucion histérica de las reivindicaciones del Colectivo LGTBIQ+ a nivel
mundial

La evolucion histérica del colectivo LGTBIQ+ (Lesbianas, Gays, Transexuales,
Bisexuales, Intersexuales, Queer y plus) a nivel mundial ha sido un proceso complejo y
variado, marcado por luchas, avances y desafios en busca de la igualdad de derechos y la
aceptacion social. A lo largo del tiempo, este colectivo ha enfrentado discriminacion,
represion y violencia, pero también ha logrado importantes avances en la conquista de
derechos y la visibilizarian de su identidad y orientacidon sexual en diferentes partes del
mundo. La homosexualidad es algo que ha existido siempre® y que ni siquiera supone una
peculiaridad de las relaciones humanas. Obviamente, el trato hacia las personas del
colectivo no ha sido uniforme en todo el mundo, pero se puede afirmar que historicamente

ha venido marcada por la ignorancia.

Durante la Edad Media, el colectivo LGTBIQ enfrentd una marcada intolerancia
debido al crecimiento del cristianismo en Europa. La Iglesia Catolica promulgo6 leyes que
condenaban la homosexualidad y la consideraba un pecado grave. La Inquisicion
perseguia a personas acusadas de "actos contra la naturaleza", incluyendo relaciones
homosexuales. Las penas eran severas e incluian la muerte y la excomunién. La
discriminacion y violencia hacia personas con orientaciones sexuales no normativas eran
comunes. La rigidez moral y la intolerancia religiosa invisibilizaron y estigmatizaron a
las personas LGTBIQ. Esta represion durd siglos, dejando una profunda huella en su

lucha por igualdad y aceptacion en el futuro.

Durante el periodo moderno en Europa (siglos XV al XIX), se observaron cambios
en la percepcion y trato hacia las personas con orientaciones sexuales no normativas y
expresiones de género diversas. A pesar de algunos avances en la visibilidad y
reconocimiento del colectivo LGTBIQ, la represion y discriminacion persistieron,
influenciadas por la Iglesia y la moral cristiana. El Renacimiento trajo nuevas ideas sobre
la sexualidad y género, pero estuvieron limitadas a ciertos circulos. Los siglos XVI y
XVII vieron la continuacion de la persecucion de la homosexualidad, con severos castigos

por sodomia. Sin embargo, en algunas ciudades y culturas, se toleraba mas la diversidad

6 Se tiene conocimiento de que, en Mesopotamia, la antigua Grecia y Roma o Asia oriental, como China o
la India, se daban practicas sexuales, incluso de manera frecuente, entre personas del mismo sexo,
especialmente hombres. Un claro ejemplo, es “Gilgamesh”, de Babilonia, en el afio 4000 a.C, que tenia una
relacion erdtica con su compaiiero; otra, los “Manicuros” del Faraon, en 2300 a.C.



sexual y de género, brindando espacios de mayor libertad. El siglo XVIII trajo la
[lustracion y conceptos de igualdad y derechos individuales, aunque no se aplicaron
completamente al colectivo LGTBIQ. En Francia, durante la Revolucion Francesa, se
promulgé la "libertad, igualdad y fraternidad", pero se reintrodujo la penalizacion de la
sodomia en 1810. En la misma época, la homosexualidad se consideraba un trastorno o
enfermedad, y se cred el articulo 175 en el Codigo Penal Aleman, que penalizaba las
relaciones homosexuales masculinas. En 1886, el psiquiatra aleman Richard von Krafft
Ebing catalog6 la homosexualidad como una "inversion sexual" y la relacion6 con
factores hereditarios. En el siglo XIX, la mayoria de los psicdlogos veian la
homosexualidad como una enfermedad mental y se aplicaban tratamientos controvertidos

como electroshock y lobotomias, que no tenian éxito.

En el siglo XX, se luché para derogar el articulo 175 del Codigo Penal Aleman,
pero con la llegada del Nacismo, que buscaba la pureza de la raza é4rea, Hitler recurre al
articulo y lo vuelven a aprobar, decenas de personas del colectivo son detenidas y llevadas

a campos de concentracion.

Uno de los eventos mas notorios de rechazo hacia las personas del Colectivo
LGTBI+ ocurrié en la Alemania nazi durante la Segunda Guerra Mundial. El régimen
nazi persiguid y discriminé a dichas personas, considerandolas como una amenaza para
la pureza de la raza aria. Se estima que alrededor de 100.000 personas fueron arrestados
y acusadas de amor sexualidad durante la Alemania nazi y miles de ellas fueron enviadas

a campos de concentracion donde muchos murieron.

Este triste episodio de la historia es un recordatorio de la importancia de luchar
contra la discriminacion y el rechazo hacia las personas LGTBI+ y de trabajar por la

igualdad y el respeto a la diversidad sexual y de género.

Al finalizar la Segunda Guerra Mundial, en Europa y América un nuevo
movimiento, denominado Movimiento Homofilo, que fue moderado, abogaba por la
normalizacion y la integracion del colectivo LGTB+ en la sociedad, en lugar de una lucha
por la liberacion o una revolucion social. Dicho movimiento, tenia como objeto, eliminar
las leyes discriminatorias y la aceptacion social. Muchos de los activistas del movimiento
se centraron en trabajar dentro de los sistemas politicos y legales existentes para lograr el
cambio. En este sentido, el Movimiento Homofilo, defendia la igualdad de derechos en

areas como el empleo, educacion y el acceso a servicios publicos. Ademas, aument6 la

10



visibilidad de las personas del colectivo LGTBIQ+ en la sociedad, a través de la

representacion en los medios de comunicacion y la promocion de la cultura y las artes.

(Qué pasa con los otros grupos de personas del Colectivo? El verdadero detonante
comienza en Nueva York, en 1969. Este movimiento luch6 y promovi6 al Colectivo para
llegar a tener hoy en dia varios Derechos Fundamentales. El 28 de junio de 1969, en
"Stonewall Inn” (un bar gay de Nueva York). En la madrugada del 28 de junio, por
primera vez los usuarios se resistieron ante las autoridades, rehusando mostrar sus
documentos y reclamando su derecho a no ser etiquetados como criminales. Frente a este
nuevo escenario, la fuerza policial perdi6 el control y un oficial atacod y espos6 a una
mujer lesbiana, lo cual desencadend la reaccion entre los presentes, resultando en el
volcamiento de vehiculos de la policia y la destruccion del establecimiento. Al final, trece
personas fueron arrestadas y varias resultaron heridas. Tras ese disturbio, el "orgullo"
estaba por comenzar. La policia llegd a perder el control de la situaciéon y mas gente se
sumo a dichas protestas, la tension crecid y avivo la lucha por los derechos civiles del

Colectivo LGTB’.

En los dias posteriores, se llevaron a cabo protestas en toda la ciudad en respuesta
a los eventos de esa madrugada. Adicionalmente, como resultado de estos incidentes,
surgieron las primeras agrupaciones conocidas como Alianza de Activistas Gays y Frente
de Liberacion Gay. Gracias a estas organizaciones, en 1970 (al afo siguiente) se realizo
la primera marcha gay del mundo el 28 de junio en Nueva York y Los Angeles, en honor

a la protesta en el Stonewall Inn.

En cuanto a su enfoque en la homofobia, la OMS ha tenido una evolucién
significativa. Historicamente, al igual que muchas otras instituciones de la época, la OMS
consideraba la homosexualidad como una enfermedad mental y la incluyd en la
Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE) en 1948. Sin embargo, con el tiempo,
se produjo un cambio en la percepcion de la homosexualidad y en la comprension de los

derechos humanos.

En 1992, la OMS tom¢ un paso importante al eliminar la homosexualidad de la
CIE, reconociendo que no existe evidencia cientifica para considerarla una enfermedad.
Este cambio marcé un hito significativo en la lucha contra la discriminacién y

estigmatizacion de las personas homosexuales, y contribuy6 a la despatologizacion de la

" Cocciarini, N. (2014). 28 de junio de 1969: Disturbios de Stonewall.
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orientacion sexual. Desde entonces, la OMS ha continuado promoviendo la igualdad de
derechos y la no discriminacién con respecto a la orientacion sexual y la identidad de
género. Ha trabajado en colaboracion con organizaciones y gobiernos de todo el mundo
para promover politicas y programas que respeten la diversidad sexual y de género, y que
garanticen el acceso igualitario a servicios de salud para todas las personas,
independientemente de su orientacion sexual. En 2012, la Organizaciéon Mundial de la
Salud, puso en marcha un proyecto, denominado “Identidad de Género y Orientacion
sexual: promocion de los derechos, la diversidad y la igualdad en el mundo del trabajo”
(PRIDE), con el objetivo de realizar estudios sobre la discriminacion contra los
trabajadores del colectivo LGTBIQ+. El 18 de junio de 2018, la Organizacién Mundial
de la Salud, dejo de considerar a la transexualidad como una enfermedad mental. En la
lista, se sac6 a la «disforia de género» de la clasificacion de enfermedades psicoldgicas y
se paso al apartado de disfunciones sexuales. De esta manera, el continuo esfuerzo de
diversas instancias y naciones ha contribuido a la creacion de un ambiente mas inclusivo
y respetuoso para la comunidad LGTBI, dando lugar a que el mes de junio entero fuese
asignado como el mes de la dignidad (o Pride). Poco a poco, un numero cada vez mayor
de urbes y naciones, se incorporaron a esta batalla por la equidad de derechos y el
reconocimiento de la variedad en orientaciones sexuales, con Espafia sumandose también

esta causa.

En nuestro pais, tras el levantamiento castrense contra la II Republica se impuso
una represion metodica hacia cualquier forma de oposicion politica que no adoptara los
principios nacionalcatdlicos sostenidos por el recién establecido gobierno autoritario. El
franquismo promovi6 el concepto de la mujer subordinada al hombre, dependiente,
menospreciada y simplista'. En contraste, la figura masculina debia ser robusta, vigorosa
y cercana a la agresion vinculada a la omnipresente presencia del Ejército en la sociedad

de entonces.

Inicialmente no se aprecia una postura oficial de persecucion hacia la
homosexualidad, aunque si se llevaron a cabo ejecuciones "ejemplarizantes" de hombres,
también debido a su orientacidon sexual®. Aunque la homosexualidad no se convirti en
un delito, la reforma del Codigo Penal en 1944 incorporo6 diversos delitos relacionados

con actos sexuales, como la corrupcion de menores o actos sexuales con violencia, y el

8 Cabe decir sobre el asesinato del poeta Federico Garcia Lorca, ejecutado por “rojo y maricon”, segin su
propio verdugo.
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Codigo Penal militar de 1945 incluy6 un castigo por la comision de "actos indecorosos

por un militar con una persona del mismo sexo".

De esta manera, la doble moral que caracterizo a la Espafia del régimen franquista,
arraigada en el extremo moralismo del nacionalcatolicismo, obstruy6 la formacion de
espacios para la comunidad LGTBIQ+, al considerar que todo lo relacionado con la
diversidad sexual se inclinaba hacia la izquierda politica y, fundamentalmente, era
contraproducente para el nuevo orden. Asi, desde la perspectiva catdlica, la
homosexualidad se asociaba con propositos no procreativos y, por lo tanto, pecaminosos;
y desde la perspectiva militar, representaba una traicion a los valores de la virilidad y la

masculinidad, inicamente admitidos en la norma heterosexual.

Con este telon de fondo se produjeron dos grandes modificaciones normativas
trascendentales: la reforma de la Ley de vagos y maleantes® (1954) y la Ley sobre

peligrosidad y rehabilitacion social® (1970).

La revision de la primera ley citada incorpord en el texto original una menciéon
explicita a individuos homosexuales, impulsando su detencion en diferentes instituciones
que funcionaban como centros de detencion forzada. Alli, eran sometidos a condiciones
inhumanas de trabajo hasta la extenuacion, sufriendo diversas formas de castigo fisico y

privacion de comida.

Afios mas tarde, la situacion se modificd, pero a peor, mediante la ley sobre
Peligrosidad y Rehabilitacion, una ley para encarcelar de 3 a 5 afios a todas las personas
homosexuales y para internarlas en un psiquiatrico. Dicho lo anterior, La aplicacion de
esta ley podia conducir a la internaciébn en instituciones penitenciarias o en
establecimientos psiquiatricos de personas consideradas peligrosas, incluyendo a aquellas
con orientaciones sexuales no normativas. Sin embargo, es importante sefialar que la ley
no identificaba directamente la homosexualidad como un comportamiento punible o

peligroso.

En la fase final de la Dictadura, se optd por intentar modificar la orientacion sexual
de las personas homosexuales, para ello se establecieron areas especificas en algunas

prisiones destinadas a individuos homosexuales, y se crearon dos establecimientos

9 Ley de 15 de julio de 1954 por lo que se modifican los articulos 2° y 6° de la Ley de vagos y maleantes,
de 4 de agosto de 1933.
0 Ley 16/1970, de 4 de agosto, sobre peligrosidad y rehabilitacion social.
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penitenciarios: uno en Huelva, destinado a aquellos considerados "activos", y otro en
Badajoz, donde se enviaba a los catalogados como "pasivos". En estos lugares, se
procuraba alterar la orientacion sexual de los reclusos mediante terapias basadas en
aversion, que empleaban descargas eléctricas y que cesaban cuando se presentaban
estimulos heterosexuales. Paralelamente a esta abominable practica, también se llevaron
a cabo lobotomias con el mismo objetivo, sin que se haya documentado el resultado

obtenido.

Durante los afios 70, se formaron los primeros grupos de activismo gay en Espafia,
como el Front d'Alliberament Gai de Catalunya (FAGC) en 1971 y el Colectivo de
Liberacion Homosexual (COLH) en 1975. Estos grupos desafiaron abiertamente la
represion y buscaron promover la visibilidad y los derechos de las personas LGTBI. El
proceso de transicion politica hacia la democracia en Espafia a partir de la muerte de
Franco en 1975 permiti6é un mayor espacio para la expresion y la lucha por los derechos.
A pesar de las dificultades, los activistas comenzaron a organizar las primeras
manifestaciones del Orgullo en ciudades como Barcelona y Madrid en la década de 1970,
enfrentando la hostilidad y la violencia en muchos casos. Durante la manifestacion, se
podian observar pancartas con consignas como "Mi cuerpo es mio y decido sobre ¢1" o
"iAmnistia sexual!". En un detalle interesante y peculiar, en ese dia en particular, algunas
personas homosexuales prohibieron a las personas transexuales que se ubicaran en la
primera fila de la manifestacion, debido a la preocupacion de que esto pudiera restar
credibilidad al movimiento. Sin embargo, cuando la policia reprimi6o enérgicamente la
protesta, fueron las personas transexuales las que asumieron un papel destacado en la
defensa de los derechos de todos, tal como lo describe Dominguez A. (2019) en su

articulo.

En esta misma década, surge una evolucion normativa, la Constitucion Espafiola
de 1978 establecio el principio de igualdad y no discriminacion, sentando las bases para
futuras reformas en favor de los derechos LGTBI. Sin embargo, la despenalizacion de la
homosexualidad en 1979 no implico6 automaticamente la erradicacion de la

discriminacion y los prejuicios en la sociedad espafiola.

En la década de 1990, el movimiento LGTBI continué presionando por la
igualdad y la desestigmatizacion. En 1995, se eliminaron por completo las ultimas
restricciones legales a las relaciones homosexuales entre adultos, y se derog6 la Ley de

Peligrosidad y Rehabilitacion Social, que habia sido utilizada para perseguir a personas
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LGTBI. Sin embargo, aun persistian actitudes discriminatorias y estigmatizantes en la

sociedad.

Finalmente, entrando en los 2000, Espafa dio un paso histérico al legalizar las
uniones civiles entre parejas del mismo sexo, con la Ley 13/2005, otorgandoles algunos
derechos y reconocimientos legales. Estos avances sentaron las bases de lo que hoy en
dia existe. Asi, tras ese hecho historico, Espafia se convirtid en el tercer pais del mundo

en legalizar el matrimonio entre personas del mismo sexo'®.

Para concluir este breve repaso por la historia de la lucha del colectivo LGTBIQ
hay que sefialar que en la actualidad que seglin la Asociacion Internacional de Gays y
Lesbianas (ILGA), existe un total de 69 estados siguen considerando ilegales los actos de
homosexuales entre personas adultas del mismo sexo®. En este sentido, los continentes
con mayor discriminacién son Africa y Asia. Por ejemplo, Camerin es uno de los 69
paises que todavia criminaliza la homosexualidad, contempla penas de prision de seis
meses para quienes mantengan relaciones sexuales con otra persona de su mismo sexo. '3
El gobierno de este pais se sirve del articulo 347 del Codigo Penal camerunés para negar

los derechos fundamentales a personas del Colectivo LGTBI.*

2. Marco normativo que amparan al colectivo LGTBIQ+

En este punto se ofrecerd una descripcion de las fuentes que sustentan el marco
legal internacional de los Derechos Humanos, el Derecho Europeo, la legislacion a nivel
estatal y las disposiciones antidiscriminatorias establecidas por las Comunidades
Autonomas en respaldo de las personas pertenecientes al colectivo LGTIBQ+. La lucha
por los derechos y la igualdad de individuos que se identifican como lesbianas, gays,
bisexuales, transgénero, intersexuales y queer (LGTBIQ) ha culminado en la formulacion
y promulgacion de diversas regulaciones destinadas a asegurar una inclusion completa y

salvaguardar los intereses de este grupo. Estas medidas juridicas engloban una amplia

11 Pais Bajos fueron los pioneros, legalizando el matrimonio en 1998 y Bélgica en 2003.

12 Los paises del mundo en los que ser homosexual sigue siendo delito (2020). Publico.

13 Organizacion Human Right Watch (4 de noviembre de 2010). Camertn: las relaciones entre personas del
mismo sexo acarrean ataques y arrestos”.

14 Segtin la seccion 347 del CP camerunense, “quienquiera que tenga relaciones sexuales con una persona
del mismo sexo sera castigado con condenas de prision de seis meses a cinco afios y multados con 20.000
a200.000 francos CFA (aproximadamente de 35 a 350 dolares USA)”.
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gama de cuestiones que van desde el reconocimiento de la identidad de género hasta la
prevencion de la discriminacion y la violencia fundamentadas en la orientacion sexual y

en la condicidn de las personas transgénero.

2.1. Normativa internacional: ONU Y OIT

En el ambito de la proteccion de los derechos humanos y laborales, resulta
esencial analizar la normativa internacional que ha sido establecida por dos organismos
de gran relevancia: la Organizacioén de las Naciones Unidas (ONU) y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Estas instituciones desempefian un papel fundamental en
la promocion de la igualdad, la no discriminacion y la justicia social en todo el mundo. A
continuacion, se expondran los principales instrumentos adoptados por la ONU y la OIT

en relacion con la defensa de los derechos de las personas LGBTQ.

2.1.1. Organizacion de las Naciones Unidas (ONU): Principios de Yogyakarta y Los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

Antes de comenzar y analizar la materia, debemos de tener presente que la ONU
es la Organizacion de las Naciones Unidas que se fundo en 1945, tras la Segunda Guerra
Mundial, formada en su origen por 51 paises con el objetivo de velar por la paz mundial
y la seguridad internacional, asi como salvaguardar la proteccion de los Derechos
Humanos de los ciudadanos. Uno de los grandes logros de las Naciones Unidas es la
creacion de una normativa internacional de derechos humanos, ya que son normas
inherentes que pertenecen a todas las personas, independientemente de su orientacion
sexual o identidad de género. Todos tenemos derechos a disfrutar de los derechos civiles,
politicos, derechos de la vida, igualdad ante la ley y la libertad de expresion, asi como

derechos economicos, la seguridad social y la educacion sin ser discriminados.

Asimismo, en la ONU, en noviembre de 2006, reconocié los Principios de
Yogyakarta sobre la Aplicacion de la Legislacion Internacional de Derechos Humanos,
debido a que proporcionan una guia clara para la aplicacion de la legislacion internacional
en la lucha contra la discriminacion y la violencia por motivos de orientacion sexual e
identidad de género. La ONU utiliza estos principios como una herramienta importante

en la luca contra los derechos humanos y contra la discriminacion.
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Los Principios de Yogyakarta fueron adaptados en una reunion de especialistas en
legislacion internacional. Estos, elaboraron una carta sobre la aplicacion de derechos
humanos a las cuestiones de orientacion sexual e identidad de género. El documento fue
elaborado a peticion de Louise Arbour, es Alto Comisionado de las Naciones Unidas por
los Derechos Humanos. Estos principios no tienen rango de norma juridica. Tienen como
objeto garantizar que todos los individuos pueden hacer uso de todos los derechos que les
corresponden en cuanto a su orientacion sexual o identidad de género. Los principios
exponen en la introduccion “todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad
y derechos. Todos los derechos humanos son universales, complementarios, indivisibles
e interdependientes. La orientacion sexual y la identidad de género son esenciales para la
dignidad y la humanidad de toda persona y no deben ser motivo de discriminacion o

abuso”. (2007, p.6).

El texto marca los estdndares basicos para que asi las Naciones Unidas y los
Estados garanticen la proteccion de los DH de las personas del colectivo LGTBIQ+. Si
bien, tal y como comenta Marsal. C, (2006) "los principios de Yakarta carecen de caracter
juridico y no son en absoluto vinculantes para ningiin Estado, asi como tampoco para
organizacion internacional ni social alguna. Como ya hemos visto, no se trata de una
resolucion internacional, ni mucho menos de un tratado internacional. Ningtn Estado ha
discutido ni ratificado el texto han sido inicamente redactados por un autodeterminado
distinguido grupo de especialistas en derechos humanos constituido por si mismo, con la
sola finalidad de difundir una determinada interpretacion de la sexualidad, la de la

ideologia de género.” (p124).1°

Estos principios establecen estdndares basicos de cémo los gobiernos podrian
tratar a las personas cuyos derechos a menudo son negados, o aquellas, cuya dignidad
estd siendo violentada de forma frecuente. En la misma linea el Informe del Alto
Comisionado de la ONU para los Derechos Humanos, indica que los Estados deben
proporcionar a las personas trans un procedimiento administrativo de reconocimiento

oficial de la identidad de género “a través de una sencilla declaracion sin requisitos como

15 Marsal, C. (2006). Ideologia de género y derechos humanos: la transformacion ideologica del derecho.
Madrid: Ediciones Nueva Hispanidad.
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la certificacion o diagndstico médico, la cirugia o los tratamientos médicos, el divorcio o

la esterilizacion”.16

Tal y como describen los especialistas de es estos principios, “en el sistema
internacional se han observado grandes avances hacia la igualdad entre los géneros y las
protecciones contra la violencia en la sociedad, la comunidad y la familia. Ademas,
algunos de los principales mecanismos de derechos humanos de Naciones Unidas han
afirmado la obligacion estatal de garantizar la proteccion efectiva para todas las personas
frente a la discriminacion basada en la orientacion sexual o la identidad de género. Sin
embargo, la respuesta internacional a las violaciones de derechos humanos basadas en la

orientacion sexual y la identidad de género ha sido fragmentada e inconsistente.” (2007,
p.6).

Los principios de Yogyakarta estin compuestos por 29 principios entre los que se
pueden encontrar: derechos a la igualdad y a la no discriminacion, el derecho a la
Seguridad Social, derecho a la vida, derecho a formar una familia, derecho al disfrute
universal de los Derechos Humanos, etc. En cuanto a los 29 principios, destacan una

serie de ellos:

Principio 2 sobre los Derechos a la igualdad y no discriminacion establece que
todas las personas poseen el derecho innegable de acceder a la plenitud de los derechos
humanos, sin que exista discriminacioén alguna derivada de su orientacion sexual o su
identidad de género. La igualdad de trato ante la ley es un principio fundamental que
ampara a todas las personas, sin excepcion, garantizandoles la proteccion equitativa por
parte de las normativas legales, independientemente de la presencia de otras
circunstancias que puedan afectar el ejercicio de otros derechos humanos. Las leyes
deberan rechazar de forma categodrica cualquier forma de discriminacion basada en estos
aspectos y aseguraran la salvaguarda igualitaria y efectiva de todas las personas contra
toda forma de perjuicio de esta naturaleza. La discriminacion por motivos de orientacion
sexual o identidad de género engloba toda forma de diferenciacion, marginacion,
limitacion o preferencia basada en estos aspectos, que tenga como objetivo o
consecuencia menoscabar la igualdad juridica o la equitativa proteccion legal, asi como

el reconocimiento, el goce o la aplicacion de los derechos humanos y las libertades

16 International Commission of Jurists (ICJ). (2007). The Yogyakarta Principles: Principles on the
application of international human rights law in relation to sexual orientation and gender identity.
International Commission of Jurists (ICJ).
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fundamentales en términos paritarios. Esta forma de discriminacién suele agravarse y
vincularse con discriminaciones fundamentadas en otras bases, tales como género, raza,

edad, creencia religiosa, discapacidad, estado de salud y situaciéon econdémica.

Principio 3 indica que todo ser humano tiene derecho al reconocimiento de su
personalidad juridica. Las personas que tienen una diversidad de orientacion sexual o
identidad de género disfrutan de capacidad juridica en todos los aspectos de la vida. Este
postulado promueve el reconocimiento legal de la inclusion de las personas trans al trafico

juridico de los derechos y bienes fundamentales.

Principio 17 indica que cada individuo posee el legitimo derecho a experimentar
el maximo grado alcanzable de bienestar tanto fisico como psicoldgico, sin que se
produzcan exclusiones en base a su orientacion sexual y reproductiva emerge como un

componente esencial de este derecho, destacando su relevancia.

El principio 18 indica que ningin individuo serd compelido a someterse a
tratamientos, procedimientos o evaluaciones médicas o psicologicas, ni se vera forzado a
permanecer confinado en una institucion médica debido a su orientacion sexual o
identidad de género. Ademas, enfatiza que, a pesar de cualquier clasificacion que sugiera
lo contrario, la orientacion sexual y la identidad de género de un individuo no constituyen,
en si mismas, condiciones médicas y no deben ser objeto de tratamiento, cura o supresion.

Este Principio reafirma el enfoque de la despatologizacion de la identidad de género.

Finalmente, es crucial resaltar que esta Declaracion de Fundamentos no ostenta
un caracter vinculante en el &mbito del Derecho Internacional, no obstante, se le atribuye
la autoridad de una ley suave soft law, ya que se configura como una presentacion
especializada de la legislacion internacional sobre los derechos humanos, tal como se
aplica en la actualidad a cuestiones concernientes a la orientacion sexual, identidad de

género, expresion de género y caracteristicas sexuales.

Mas adelante, la Asamblea General de la ONU adapt6 en 2015 un Plan de Accion
para la Implementacién de la Agenda 2030, con el objeto directo de luchar por la calidad
de vida de las personas. Esta resolucion recoge 5 objetivos que se vinculan de forma

directa e indirecta a las personas del colectivo LGTBIQ+. Los cuales son:

Objetivo 3: “Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas
las edades”. La normalizacion del colectivo LGTBIQ+ en el &mbito laboral conlleva la

eliminacion de las discriminaciones hacia las personas del colectivo en todas las formas.
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Hecho que garantiza el desarrollo de una vida sana, el bienestar mental y fisico de
cualquier trabajador que aspira a acceder a un puesto laboral privado o publico.
Asegurando que la diversidad de orientacion sexual o identidad de género no sea un

impedimento en el momento de encontrar trabajo.

Objetivo 4: “Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y
promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos”. El fomento de
una educacion inclusiva y de calidad en temas de diversidad sexual desde temprana edad
esta estrechamente vinculado al ambito laboral y tiene un impacto positivo en la sociedad
en general. Esto se “traduce” en futuros ciudadanos mas modernos y tolerantes, que no
solo se adaptaran, sino que también, mejoraran la sociedad a la que pertenecen. Ademas
de, disminuir drasticamente en un corto plazo la aparicion de perfiles homofobicos y
transfobicos en la poblacion joven, y a largo plazo disminuira la presencia de este tipo de

perfiles en el ambito laboral.

Objetivo 8: “Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el
empleo y el trabajo decente para todos”. Promover la normalizacion en el empleo de
personas del colectivo es un impulso hacia la construccion de sociedades mas inclusivas
y tolerantes con aquellos grupos que son mas desfavorables. Esto lleva a un crecimiento
econdmico mas inclusivo y sostenible mediante la creacion de empleos y grupos de

trabajo conformados por personas con perfiles diversos.

Objetivo 10: “Reducir la desigualdad en los paises y entre ellos”. La eliminacion
de las desigualdades de las personas del colectivo LGTBI es crucial para reducir las
desigualdades y asegurar que todas las personas, sin importar su orientacion sexual o
identidad de género, tengan acceso a los mismos derechos y oportunidades, ya sean dentro

de un pais y otro.

Objetivo 11: “Lograr que los ciudadanos y los asentamientos humanos sean
inclusivos, seguros, resilientes y sostenibles”. La presencia de perfiles homofobicos y
transfobicos en las ciudades inevitablemente resulta un aumento de la inseguridad para
las personas del colectivo LGTBIQ+ en su vida diaria. Estos perfiles pueden llevar a
episodios de discriminacion directa e indirecta, incluso acoso sexual, debido a la

orientacion sexual o identidad de género de las personas.
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2.1.2. La Organizacion Internacional de Trabajadores (OIT): Convenios y
Recomendaciones sobre la igualdad de trato y oportunidad

La Organizacioén internacional de Trabajadores fue creada en 1919 como parte del
Tratado de Versalles que puso fin a la Primera Guerra Mundial. Con el paso del tiempo la
OIT reconoci6 que las personas del colectivo LGTBI a menudo enfrentan desigualdades
y barreras en el empleo, incluyendo asi, discriminacion en la contratacion, promocion o

remuneracion. Asi como, el acoso y la violencia en el lugar de trabajo.

Entre los Convenios derivados de la OIT conviene destacar el Convenio relativo
a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion (Convenio 111), adoptado en 1958,
donde se establece el principio de no discriminacidn en el trabajo, en concreto en el art.
1.1, establece: “A los efectos de este Convenio, el término «discriminacién» comprende:
a) cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinidén politica, ascendencia nacional u origen social, que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion; b)
cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion, que podra ser especificada
por el Miembro interesado, previa consulta con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros

organismos apropiados”.

También, exige que los paises, en virtud del articulo 2, apliquen “una politica
nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la practica
nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion,

con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este respecto”.

Otros de los Convenios que podriamos destacar son el 190 y la Recomendacion
206 de la OIT. El primero, establece medidas para prevenir y abordar la violencia y el
acoso'’ en el mundo del trabajo y el segundo, proporciona orientacion sobre cOmo

implementar las medidas establecidas. Ambos, proporcionan un marco comun para

17 En el Convenio 190 aparecen dos definiciones acerca de la violencia y acoso en el mundo de trabajo
(art.1.1), que hace referencia a: “a) un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas
de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o
economico, e incluye la violencia y el acoso por razon de género y b) la violencia y el acoso que van
dirigidos contra
las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un
sexo 0 género determinado, e incluye el acoso sexual”
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prevenir, remediar y abordar la violencia y el acoso. Incluye por primera vez en el
Convenio un reconocimiento especifico del derecho de toda persona a un mundo de
trabajo libre de violencia y establece la obligacion de respetar, promover y asegurar el
disfrute de este derecho (art.4.1). La recomendacion reconoce en el articulo 6 que todo
Estado “debera adoptar una legislacion y politicas que garanticen el derecho a la igualdad
y a la no discriminacion en el empleo y a la ocupacion, incluyendo a las trabajadoras, asi
como trabajadores y otras personas pertenecientes a uno o varios grupos vulnerables, o
grupos en situacion de vulnerabilidad que estan afectados de manera desproporcionada

por la violencia y el acoso en el mundo de trabajo”

Finalmente, queremos destacar una de las Recomendaciones importantes sobre el
VIH y el SIDA (num. 200) prevé que “deberian adoptarse medidas en el lugar de trabajo
o a través de ¢l para reducir la transmision del VIH y mitigar sus
repercusiones...promover la participacion y el empoderamiento de todos los trabajadores,
independientemente de su orientacion sexual y de que pertenezcan o no a un grupo

vulnerable™18,

2.2 Normativa europea. La proteccion de las personas LGTBIQ+ en la Unién
Europea

Para exponer y analizar el marco juridico de proteccion de las personas del
colectivo LGTBIQ+ en la region europea, resulta necesario hacer una distincion entre los
instrumentos y las normativas provenientes del Consejo de Europa y el Tribunal Europeo
de Derechos Humanos (TEDH), por un lado, y aquellas que emanan de la Unién Europea
y el Tribunal de justicia de la Union Europea (TJUE), por el otro. En ambos casos,
podemos constatar un desarrollo progresivo en la jurisprudencia en torno al derecho a no

sufrir discriminacion debido a la orientacidn, condicion o identidad sexual.

18 Informacion recopilada en la pagina web: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---ilo_aids/documents/normativeinstrument/wcms_142708.pdf
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2.2.1. Lalabor del Consejo de Europa: El Convenio Europeo de Derechos Humanos
y la Carta Social Europea y la jurisprudencia del TEDH

El Consejo de Europa es una entidad intergubernamental establecida en mayo de
1949 con el proposito de fomentar la democracia, los derechos humanos y el progreso
social. Para alcanzar sus metas, se adopto el Acuerdo para la Salvaguardia de los Derechos
Humanos y las Libertades Fundamentales, conocido como Convenio Europeo de
Derechos Humanos (CEDH), el 4 de noviembre de 1950. Este convenio es considerado
pionero en lo que respecta a los pactos de derechos humanos basados en la Declaracion
Universal de Derechos Humanos (DUDH) y obliga a sus miembros a asegurar los
derechos declarados no solo para sus ciudadanos, sino para todas las personas bajo su
jurisdiccion. Para garantizar el cumplimiento de este acuerdo, se establecio el Tribunal
Europeo de Derechos Humanos. Ademas, la igualdad sin discriminacion es un principio
fundamental en varios textos del Consejo de Europa, como la version de 1996 (revisada)
de la Carta Social Europea firmada en Estrasburgo, que incluye el derecho a la paridad
de oportunidades y trato en asuntos de empleo y ocupacion. Asimismo, resguarda contra
la marginacion por motivos de género. En la Carta, hay dos cldusulas relevantes en
relacion con la igualdad sin discriminacion y trato justo. Especificamente, el articulo 4
garantiza la implementacion efectiva del derecho a una retribucion justa. Las partes
concuerdan en: "reconocer el derecho de los trabajadores, sin importar su género, a igual
retribucion por igual tarea; evitar retenciones salariales salvo bajo condiciones y limites
establecidos por las normas nacionales o locales, o acordados en contratos colectivos o
dictimenes arbitrales". Otra disposicion relevante es el articulo 20, que enfatiza los
derechos a igualdad de oportunidades y trato en cuestiones laborales y profesionales, sin
prejuicios de género. Se compromete a asegurar la aplicacion efectiva del derecho a la
equidad en el empleo y la profesion, sin discriminacion por orientacion sexual. Las partes
acuerdan reconocer dicho derecho y adoptar medidas adecuadas para proteger o estimular
su interpretacion en los siguientes ambitos: "a) acceso al empleo, salvaguardia contra el
despido y reincorporacion profesional; b) orientacion y capacitacion profesional, reciclaje
y reajuste ocupacional; c¢) términos de empleo y labor, incluyendo la remuneracion; d)

desarrollo profesional, incluso promocion".

Tal como se expondrd en esta seccion, el Convenio Europeo de Derechos

Humanos (CEDH) no contiene una disposicion especifica que otorgue proteccion legal
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directa a las personas trans con relacion a su identidad de género. Sin embargo, el TEDH,
como la maxima autoridad encargada de interpretar y salvaguardar su implementacion,
ha extendido su alcance para abarcar a estas personas en virtud del articulo 8, que aborda
el derecho a la vida privada; el articulo 12, referente al derecho al matrimonio; y el
articulo 14, el cual establece el principio general de no discriminacion?®. Cabe destacar
que este ultimo articulo no menciona explicitamente la orientacion sexual o la identidad

de género como bases de una posible violacion.

La construccion jurisprudencial del marco de proteccion de los derechos de las
personas trans en Europa se origina en el Derecho contra la Discriminacion y emerge
como el fruto de un proceso que ha tomado en cuenta de manera flexible diversos
elementos del entorno social, como la percepcion publica, los progresos en la ciencia y la
tecnologia, la latitud de accion de los Estados miembros y las iniciativas militantes

presentadas a través de demandas individuales en los casos examinados por el tribunal.

Con el objetivo de comprender la evolucion gradual de los derechos de las
personas trans a través de la jurisprudencia del TEDH, se sugiere revisar de manera breve
las posturas del Tribunal antes y después del caso emblematico Goodwin vs. Reino Unido

(2002).

Antes de este hito juridico, la jurisprudencia europea no acogi6 las demandas de
las personas trans, particularmente aquellas relacionadas con el cambio de nombre,
incluso cuando las autoridades nacionales habian facilitado y financiado el proceso de
reasignacion de género?. Este enfoque limitaba directamente los derechos especificos de
las personas trans, incluyendo el derecho al matrimonio, a la paternidad o maternidad, la
pension, entre otros, y tenia consecuencias significativas en términos de identidad,
dignidad y autoestima de los individuos, asi como en sus oportunidades de desarrollo

personal.

19 CEDH: Articulo 8: derecho al respeto a la vida privada y familiar. 1. Toda persona tiene derecho al respeto
de su vida privada y familiar, de su domicilio y de su correspondencia. 2. No podra haber injerencia de la
autoridad publica en el ejercicio de este derecho, sino en tanto, en cuanto esta injerencia esté prevista por
la ley y constituya una medida que, en una sociedad democratica, sea necesaria para la seguridad nacional,
la seguridad publica, el bienestar economico del pais, la defensa del orden y la prevencion de las
infracciones penales, la proteccion de la salud o de la moral, o la proteccion de los derechos y las libertades
de los demas; Articulo 12: Derecho a contraer matrimonio. A partir de la edad nubil, el hombre y la mujer
tienen derecho a casarse y a fundar una familia segun las leyes nacionales que rigen en el ejercicio de este
derecho; Articulo 14. Prohibicion de discriminacion. El goce de los derechos y libertades reconocidos en el
presente, convenio de ser asegurado, sin distincion alguna, especialmente por razones de sexo.

2 de Pison Cavero, J. M. M. (2022). La identidad de género en el Tribunal Europeo de Derechos
Humanos. Anuario de filosofia del derecho, (38), p 117.
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Existen diversas sentencias anteriores al caso Goodwin que abordaron estas
demandas relacionadas con aspectos de identidad, situacion u orientacion sexual. Las mas
destacadas incluyen las resoluciones del caso Rees vs. Reino Unido, emitida el 17 de
octubre de 1986; la del caso Cossey vs. Reino Unido, dictada el 27 de septiembre de 1990.
Asimismo, es relevante mencionar el caso B. vs. Francia, cuya decision data del 25 de
marzo de 1992, y el caso X, Y y Z vs. Reino Unido, cuya sentencia se pronunci6 el 22 de

abril de 19972,

Las sentencias en los casos Rees y Cossey vs. Reino Unido?? son las que
establecen el primer precedente jurisprudencial del TEDH en relacion con el tema de la
identidad de género. En ambas situaciones, los demandantes eran individuos transgénero
que, tras someterse a un proceso de modificacion de género, buscaban el cambio legal de
su nombre y género en los registros y documentos oficiales para poder casarse.
Argumentaron que la denegacion por parte de las autoridades britdnicas constituia una

violacion de su esfera privada y, por ende, de los articulos 8 y 12 del CEDH.

En estos casos, el TEDH no concluye que la negativa a modificar el nombre y
género en los registros represente una infraccion del articulo 8 del CEDH, ya que esto
implicaria imponer un sistema diferente al vigente en el Reino Unido para la

determinacion y registro del estado civil. El margen de apreciacion de los Estados

2L Sobre estos casos escritos se pueden consultar en: Merino Sancho, V. (2018). Una revisiéon de la
jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos sobre la intimidad sexual y la autonomia
individual. Una revision de la jurisprudencia del tribunal europeo de derechos humanos sobre la intimidad
sexual y la autonomia individual, p. 340; Sanz-Caballero, S. (2013). Tribunal Europeo de Derechos
Humanos y Su Respuesta al Reto de la Transexualidad: Historia de un Cambio de Criterio, El. American
University International Law Review, vol. 29, num. 4, 2014, pp. 839-868; Montoya, F. M. R. R. Los
derechos de las personas LGTB en la jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos. Revista
general de derecho constitucional, (17), 2013, pp.1-39; Manzano Barragan, 1. (2012). La jurisprudencia del
Tribunal Europeo de Derechos Humanos sobre orientacion sexual e identidad de género. La jurisprudencia
del Tribunal Europeo de Derechos Humanos sobre orientacion sexual e identidad de género, pp. 49-78.

22 En el caso Rees, el demandante era un varén trans que se sometid a tratamiento médico hormonal y
quirargico para su adaptacion fisica, sufragado por el Servicio Nacional de Sanidad. El mismo se presentd
ante el jefe del Registro del estado civil solicitando que se modificase la mencion del sexo en su partida de
nacimiento, para lo cual presento, entre otros documentos, un informe médico sobre la definicién de los
criterios del sexo, argumentado que el sexo psicologico del interesado era decisivo en su identidad sexual.
Su objetivo era rectificar sexo a masculino para contraer matrimonio.

En el caso Cossey, la demandante es una mujer transexual que se sometio a un tratamiento de reasignacion
de sexo y que pretendio formalizar la relacion con su pareja contrayendo matrimonio. El funcionario del
Registro General informé que, pese a todo, el matrimonio seria nulo, puesto que la legislacion britanica
requeria que dicha institucion fuese realizada por un hombre y una mujer. Se le denegd un certificado de
nacimiento en el que constara que era de sexo femenino dado que se le registrd en su dia como hombre. La
Sra. Cossey entendio que esta situacion vulneraba su vida privada y su derecho a la identidad personal y
alteraba también su estabilidad psiquica y emocional (STEDH 10843/84, de 27 de septiembre de 1990).
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respalda la autoridad de las instancias nacionales para establecer el modelo de
documentacion que refleje y atestigiie la situacion civil actual. En este contexto, la
opinidn mayoritaria sostiene que las autoridades gubernamentales britanicas, al ejercer su
margen de apreciacion, tienen un derecho legitimo a considerar la situacion particular de
su pais al determinar qué medidas adoptar. Por lo tanto, dado que el funcionario del
registro civil actué conforme a la legislacion vigente y no se puede imponer un cambio
de modelo al gobierno britdnico, no se considera que se haya infringido el articulo 8.
Ademas, se argumenta que este articulo tampoco establece la obligacion de salvaguardar

los intereses de las personas transgénero.

Ademas, el tribunal sefial6 que la variabilidad en las normativas entre los Estados
miembros del Consejo de Europa es lo que fundamenta el margen de apreciacion de los
Estados al abordar estas cuestiones. Se sostiene que, en consonancia con la resolucion
adoptada por la Asamblea Parlamentaria el 12 de septiembre de 1989, continuan
existiendo notables discrepancias en la regulacion de los derechos de las personas trans,
especialmente en lo que respecta a su derecho a la identidad de género. En consecuencia,
esta esfera sigue siendo un terreno en el cual los Estados signatarios tienen un amplio

margen de libertad debido a sus diferencias sustanciales.

Por otro lado, algunos expertos opinan que esta fase interpretativa del TEDH se
encuentra influenciada por un enfoque biologicista de la identidad. Esto significa que
mantiene una perspectiva predominantemente médica en relacion con la identidad sexual
en general y el sexo en particular. Por lo tanto, la deliberacion sobre el reconocimiento y
las consecuencias legales del cambio de identidad queda condicionada por esta

interpretacion médica?3,

Este enfoque se hace evidente en la opinion expresada por el juez Martens, quien
describe a las personas trans y sus experiencias como "ese reducido y triste conjunto de
individuos afectados por la conviccion de pertenecer al género contrario, una sensacion
que resulta ser a la vez incurable e ineludible"?*. Esto implica que se estaria forjando una
identidad inusual mediante la interaccion entre el discurso médico y el judicial con el

proposito de limitar sus capacidades legales.

2 Merino Sancho, V. Una revisién de la jurisprudencia del tribunal europeo de derechos humanos sobre la
intimidad sexual y la autonomia individual”, en Derecho y Libertades, nim. 38, 2018, p.340.

24 Véase https://hudoc.echr.coe.int/spa#{%22itemid%22:[%22001-164830%22]}, punto 2.2 del voto
particular disidente del Juez Sefior Martinez.
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Como se menciond previamente, los casos Goodwin e I. vs. Reino Unido?® (ambos
con fallos emitidos el 11 de julio de 2002, basados en el mismo argumento y con igual
resolucidn), marcan un relevante cambio doctrinal en la jurisprudencia del TEDH. Ambas
disputas involucran a una mujer trans que, después de someterse a una reasignacion de
sexo financiada por el Servicio Nacional de Salud y respaldada por fondos publicos, se
enfrenta a la falta de reconocimiento legal por parte de las autoridades en relacion con las
consecuencias juridicas de dicho proceso. Por primera vez, el TEDH toma en
consideracion la contradiccion que implica que un mismo Estado financie y apoye los
tratamientos de reasignacion de sexo, los cuales tienen como objetivo lograr la
concordancia entre el sexo asignado y el sentido, y al mismo tiempo obstruya el

reconocimiento completo de la identidad de la persona en la documentacion oficial.

En estas situaciones, el TEDH reconoce que, mediante esta discrepancia, los
Estados transgreden el articulo 8 del CEDH, dando lugar a una seria violacion de la esfera
intima, ya que la discordancia entre la realidad social y el marco legal coloca a las
personas trans en una posicion andmala que genera sensaciones de fragilidad,
degradacion y angustia. En consecuencia, el Estado ya no puede hacer uso del argumento
del margen de apreciacion en este contexto. En esta Optica, el concepto de vida privada
segun el articulo 8 del CEDH engloba las facetas ligadas a la identidad de género, y en

este espectro se incluye la transexualidad.

Anadiendo a esta postura, el TEDH recalca que el fundamento esencial del CEDH
radica en la dignidad y la libertad de las personas, y en especial, la nocion de autonomia

individual es el pilar fundamental del concepto de vida privada. Esto implica que el

% En el caso Goodwin, la demandante era una persona transexual que, pese a vivir en sociedad como mujer,
continuaba siendo considerada como hombre a efectos legales. Esto se debia a que los certificados de
nacimiento en el Reino Unido estaban basados tinicamente en criterios biologicos y no podian ser
modificados tras la operacion de reasignacion de sexo. La demandante aleg6 ante el Tribunal que la falta
de reconocimiento legal de su nueva identidad de género le habia supuesto graves inconvenientes en
ambitos como su entorno laboral, la cotizacion a la seguridad social y el cobro de pensiones. Ademas,
puesto que el matrimonio entre personas del mismo sexo no estaba permitido en el Reino Unido, habia
conllevado igualmente la imposibilidad de contraer matrimonio con una persona del sexo opuesto al de su
nueva identidad sexual (STEDH 38957/95, de 11 de julio de 2002).

En el caso I, La demandante es una mujer transexual que realizaba trabajos de enfermera dental para el
ejército. Empezo a tener problemas laborales cuando le pidieron en sucesivos trabajos su certificado de
nacimiento, en el que aparecia que era varon. Igualmente, los problemas aparecieron cuando decidid
solicitar una pension ocasionada por una enfermedad, donde también le solicitaron el mismo certificado.
En suma, la demandante se queja de la falta de reconocimiento juridico de su nueva identidad sexual y de

sus consecuencias para la obtencion de empleo, para el acceso a una pension y para contraer matrimonio
(STEDH 25680/94, de 11 de julio de 2002)

27



ambito personal de cada persona esta resguardado, incorporando el derecho de cada uno
a definir los aspectos de su identidad como ser humano. De esta manera, el tribunal
refuerza el derecho de las personas trans al progreso personal y a la integridad tanto fisica

como moral.

Este respeto a la esfera intima conlleva tanto compromisos de abstencion como
de accion para los Estados. Los deberes de no interferencia, por un lado, y las
responsabilidades activas, mas tipicas del Estado de Derecho, por otro. La novedad radica
en que el TEDH se adentra en definir y especificar las obligaciones afirmativas de los
Estados, limitando asi la discreciéon de las instancias nacionales. Esto, precisamente,
refuerza la responsabilidad de los Estados en reconocer legalmente los cambios en la
identidad de género de las personas trans. Es aqui donde comienza a vislumbrarse el
cambio paradigmatico en la proteccion juridica de las personas trans: de lo privado a lo

publico.

Asimismo, el Tribunal inaugura la senda hacia la despatologizaciéon de la
identidad de género, argumentando que las deliberaciones en la comunidad médica no
habian logrado consensuar si la transexualidad debia ser considerada o no una
enfermedad. A su vez, argumenta que se estaba produciendo un cambio significativo en

la percepcion social europea acerca de la transexualidad?®.

Esta reinterpretacion innovadora se ve complementada por las consideraciones de
los casos posteriores a Goodwin. A modo de ilustracion, el caso Van Kiick vs. Germany?’
retoma esta doctrina, marcando un hito en la consolidacion y expansion de estas
responsabilidades al debatir la posibilidad de un derecho de autodeterminacion. Con esta
instancia, el TEDH da un paso significativo en la fundamentacién de un derecho a la

autodeterminacion de género, ya que trasciende la mencion de la autonomia personal

% Martinez de Pison Cavero, J, Ob. Cit. p. 122

27 Se trata de una reclamacion contra la aseguradora que no financia los gastos del tratamiento de
reasignacion del sexo a pesar de que el sistema publico de salud de Alemania financiaba las operaciones
pertinentes. En su peticion, la demandante presentd los informes psiquidtricos que avalaban su
transexualidad y la necesidad de realizar los tratamientos médicos y quirtrgicos de cambio de sexo. La
compafia de seguros tomé la decision desfavorable al pago de los gastos en base a otros informes
psiquiatricos que no recomendaban dichos tratamientos. El Tribunal Regional de Berlin, ante el cual
reclamo6 la demandante, dio la razon a la empresa aseguradora justificando su decision en unos informes
psiquiatricos que afirmaban que la transexualidad era una enfermedad mental, que las operaciones de
reasignacion del sexo eran uno de los tratamientos de esta enfermedad y que, en el caso estudiado, no era
necesario para curar la transexualidad del solicitante (STEDH 35968/97, de 12 de septiembre de 2003).
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como un componente del derecho a la vida privada y lo concreta en la nocion antes

mencionada de autodeterminacion sexual.

Aunque en la redaccion de la sentencia del caso Van Kiick atin no se logra precisar
el alcance y contenido exacto de este derecho, el TEDH sustenta de esta manera la
obligacion afirmativa de los Estados de asumir los costos de los tratamientos de
reasignacion de sexo. Aunque este aporte a la configuracion de los derechos de las
personas trans no ofrece una definicion inequivoca de autonomia, si presenta una

delineacion de las obligaciones frente a terceros, incluidos los actores privados?.

Definitivamente, el TEDH empieza a concretar una posible interpretacion de la
autodeterminacion al plantear que cada individuo tiene la libertad de elegir si inicia un
procedimiento para cambiar su identidad. Ademas, establece que es responsabilidad de
los Estados asegurar que este proceso se desarrolle sin interferencias de intereses

econodmicos o privados.

De igual modo, la sentencia del caso Hamaéldinen vs. Finlandia, dictada el 16 de
julio de 2014, se revela como un pilar fundamental en la configuracion definitiva de los
compromisos estatales y en la definicion de sus obligaciones positivas. En esta instancia,
al igual que en casos similares, el TEDH sostiene que las obligaciones positivas derivadas
del concepto de "respeto” a la vida privada no estan completamente claras. No obstante,
destaca una serie de elementos relevantes para evaluar el alcance de las obligaciones
positivas de los Estados. Por ejemplo, subraya la importancia de los intereses
involucrados, asi como otros aspectos vinculados a los valores fundamentales o esenciales
de la vida privada. También toma en cuenta el impacto que tiene en la persona afectada
un conflicto entre la realidad social y el marco legal, asi como la coherencia entre la

practica administrativa y la juridica, entre otros?°.

En sintesis, a partir de las sentencias de los casos Goodwin e I. vs. Reino Unido,
el TEDH ha ido perfeccionando y delineando su postura en relacion con la identidad de
género. No solo ha otorgado contenido al derecho a la vida privada y al reconocimiento
de la identidad de género de las personas trans, sino que también ha precisado el alcance
de la discrecion de los Estados y la extension de sus obligaciones tanto negativas como

positivas en lo concerniente a la intimidad, la libertad y la dignidad de los individuos, tal

28 Merino Sancho, V. Ob. Cit., p. 347.
2 Martinez de Pisén Cavero, J. Ob. Cit., p. 129.
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como se evidencio en las sentencias Van Kriick vs. Alemania y Hamél&inen vs. Finlandia.
Se podria afirmar que ha delineado la esencia del derecho al reconocimiento de la
identidad de género de las personas trans y ha establecido una norma préctica de

interpretacion y accion®C.

Desde la perspectiva del TEDH, se han identificado varios cambios doctrinales
que pueden categorizarse en tres aspectos clave: a) el reconocimiento de que no existe
una conexion necesaria y vinculante entre el sexo bioldgico y el género sentido; b) la
validacion de diversas expresiones de identidades de género en su manifestacion real,
permitiendo la correccion de datos en registros sin requerir intervenciones quirdrgicas de
reasignacion de sexo; y ¢) la proteccion de la autonomia de decision y la personalidad

juridica como principios directrices de la accion estatal.

Esta evolucion jurisprudencial ha impulsado la creacion de informes y la adopcion
de resoluciones por parte de otros organismos del Consejo de Europa, que han destacado,
denunciado y caracterizado la situacion de vulnerabilidad especifica que enfrenta la
comunidad trans en Europa. Asimismo, se han formulado recomendaciones a los Estados
miembros para que modifiquen sus leyes con el propdsito de asegurar un reconocimiento

legal completo de las personas trans y la implementacion de politicas sociales especificas

En este contexto, el informe emitido por el Comisionado de Derechos Humanos
del Consejo de Europa en julio de 2009 argumenta que, a lo largo de un periodo
considerable, se ha pasado por alto y desatendido la situacion de los derechos humanos
de los individuos trans, a pesar de que los desafios que enfrentan son significativos y a
menudo especificos de este segmento particular de la poblacion. Las personas con
identidad de género diversa enfrentan una marcada discriminacion, intolerancia y
violencia directa. Sus derechos humanos fundamentales son vulnerados, incluyendo su

derecho a la vida, a la integridad fisica y a la salud®Z.

En cuanto al reconocimiento juridico de la identidad de género elegida, el informe
presenta un analisis detallado de los paises europeos junto con sus respectivos criterios
para el cambio de género. Se identifican tres grupos de naciones: a) aquellas que carecen

de disposiciones para el reconocimiento oficial, lo cual contraviene claramente la

30 Idem, p. 133.

31 Hammarberg, T. Derechos Humanos e Identidad de Género”, Consejo de Europa, 2009, p.4. Véase:
https://rm.coe.int/derechos-humanos-e-identidad-de-genero-issue-paper-de-thomas-
hammarber/16806da528 (ultima consulta: 10 de julio de 2023)
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jurisprudencia establecida por el TEDH; b) las que condicionan el reconocimiento legal
a la demostracién de un proceso de reasignacion de género recomendado médicamente
(la mayoria de los paises europeos); y c) aquellas en las que no se exige someterse a
tratamientos hormonales o cirugias de ningun tipo para obtener el reconocimiento oficial

de la identidad de género preferida®.

Otro aspecto resaltante de este informe es su sefalamiento de las normas
internacionales de derechos humanos que deben ser aplicadas para salvaguardar los
derechos de las personas trans, ademas de proporcionar ejemplos de practicas ejemplares

para los Estados miembros del Consejo de Europa33.

Otras entidades dentro del Consejo de Europa han emitido resoluciones o
recomendaciones con relacion a la tematica de la orientacion sexual o identidad de
género, como lo son el Comité de Ministros del Consejo de Europa y la Asamblea
Parlamentaria. El Comité de Ministros emitié una recomendacion dirigida a los Estados
miembros, enfocada en la adopcion de medidas para combatir la discriminacion basada
en la orientacion sexual o la identidad de género (CM/Rec 2010). Por otro lado, la
Asamblea Parlamentaria emitié una resoluciéon en la que abord6 la problematica de la

discriminacion que enfrentan las personas transgénero en Europa (Res. 2048-2015).

En dicha resolucion, la Asamblea Parlamentaria identificd avances en algunos
paises europeos en lo que respecta al reconocimiento legal del género, y a partir de estos
avances elabor6 una serie de recomendaciones y medidas destinadas a los Estados
miembros. Estas recomendaciones se centran en aspectos como la legislacion que prohibe
la discriminacion, la aplicacion de las normas del derecho internacional de los derechos
humanos, incluyendo la jurisprudencia del TEDH. En lo referente al reconocimiento legal
del género, la Asamblea propone la implementacion de "procedimientos rapidos,
transparentes y accesibles, basados en el principio de autodeterminacion", la eliminacion
de requisitos de esterilizacion u otros tratamientos médicos obligatorios, asi como la
inclusion de una "tercera opcion de género" en los documentos oficiales. También insta a
asegurar que los tratamientos de reasignacion de género y la atencion médica estén

disponibles para las personas trans y sean cubiertos por los sistemas publicos de salud3*.

% Idem., p.9.

% Idem., p. 5.

34 Res 2048/2015. Discriminacién contra las personas transgénero en Europa, Asamblea Parlamentaria del
Consejo de Europa. Véase: https://assembly.coe.int/nw/xml/xref/xref-xml2html-en.asp?fileid=21736
(altima consulta: 1 de julio de 2023)

31


https://assembly.coe.int/nw/xml/xref/xref-xml2html-en.asp?fileid=21736

En resumen, el Consejo de Europa y la Carta Social Europea han desempefiado
un papel significativo en el proceso de promocion de los derechos de las personas con
orientacion o condicion sexual diversa y en la consolidacion de sistemas de proteccion en
los paises firmantes del Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH). La
jurisprudencia generada por el Tribunal Europeo de Derechos Humanos se convirtio, a
partir de la década de 1980, en una fuente de proteccion para los derechos de las personas
trans, influenciando con el tiempo a otros organismos supranacionales con funciones
jurisdiccionales, en particular al Tribunal de Justicia de la Union Europea, y a instancias
no jurisdiccionales como el Comité de Derechos Humanos del sistema de las Naciones
Unidas. Estas instancias han abordado cada vez mas cuestiones relacionadas con la
discriminacién por orientacion sexual o identidad de género, sobre las cuales

profundizaremos en el siguiente punto.

2.2.2. Laproteccion de las personas LGTBIQ+ en la Unidon Europea: el Tratado de Lisboa,
la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea, la Directiva 2000/78/CE de
discriminacién por orientacion sexual, las resoluciones del Parlamento Europeo y la

jurisprudencia TJUE.

Dentro del contexto de la Union Europea, es posible identificar unos enfoques
distintos relacionados con la proteccion legal de las personas trans. Por un lado, esta la
jurisprudencia generada por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE), la cual
aborda la interpretacion del articulo 21 de la Carta de Derechos Fundamentales de la
Union Europea y el Tratado de Lisboa. Por otro lado, se encuentra el conjunto de
decisiones y directivas promulgadas por el Parlamento y el Consejo de la Uniéon Europea.
Ademas, ejercen un papel significativo de promocion los informes y recomendaciones
emitidos por organismos consultivos y de asesoramiento, como la Agencia de Derechos

Fundamentales de la Union Europea.

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea protege los
derechos de las personas del colectivo LGTBIQ+ al establecer que la lucha contra la
discriminacion, incluida la basada en la orientacion sexual, es un valor fundamental de la
Union Europea. El articulo 21.1 de la Carta prohibe toda discriminacion, incluyendo la
motivada por sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas,
lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia
a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Esta disposicion establece una prohibicién general de la discriminacion y abarca un
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listado més amplio de condiciones que el articulo 13 del Tratado de Amsterdam. Mientras
que este ultimo solo proporciona la base legal para que las instituciones de la UE adopten
medidas contra la discriminacion, la clausula antidiscriminatoria de la Carta de los
Derechos Fundamentales va mas all, ofreciendo una proteccion mas amplia y abarcadora

de los derechos de las minorias sexuales.

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea fue incorporada al
proyecto de Constitucion Europea, lo que otorgaria obligatoriedad juridica al catalogo de
derechos humanos de la UE, incluida la prohibicion de la discriminacion basada en la
orientacion sexual. Sin embargo, el fracaso en la ratificacion del Tratado constitucional
impidio que estos avances en la proteccion de libertades y derechos fundamentales se
materializaran. A pesar de ello, muchos de estos avances en materia de derechos
fundamentales se incluyeron en el Tratado de Lisboa, adoptado en diciembre de 2007 y
actualmente en proceso de ratificacion. Esto significa que se ha mantenido el compromiso
de proteger los derechos basicos, incluyendo la lucha contra la discriminacién por
motivos de orientacion sexual, a pesar del revés sufrido con la no aprobacion de la

Constitucion Europea.

Los avances en materia de derechos fundamentales, aunque no se incorporaron
plenamente en el Tratado de Lisboa, adoptado en diciembre de 2007 y en proceso de
ratificacion, fueron en gran medida recogidos. Aunque la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union no se incluyé directamente en el articulado del Tratado, el
articulo 6 del Tratado de la Union Europea (TUE) fue modificado por el Tratado de Lisboa
para hacer referencia a la Carta y equiparar su valor juridico al del Derecho primario de
la UE. Esto significa que una vez que la revision de los tratados entre en vigor, la Carta

sera vinculante para los Estados miembros.

El Tratado de Lisboa también introduce importantes desarrollos en relacion con
el principio de igualdad de trato, que ya habian sido contemplados en la Constitucion
Europea. En primer lugar, el nuevo articulo 10 del Tratado de Funcionamiento de la Union
Europea establece que la UE tratara de combatir toda discriminacion por razoén de sexo,
raza u origen étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacioén sexual en
todas sus politicas y acciones. En segundo lugar, el articulo 19.1 del Tratado de
Funcionamiento de la UE mejora el papel legislativo del Parlamento Europeo en la
adopcion de medidas contra la discriminacion. Aunque las acciones para combatir la

discriminacion seguiran requiriendo unanimidad en el Consejo, el Parlamento Europeo
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ya no tiene un papel meramente consultivo en esta materia. Ahora, las actuaciones contra
la discriminacidon precisaran de la conformidad del Parlamento, lo que representa un
avance significativo en la lucha contra toda forma de discriminacion a nivel europeo y un
paso adelante hacia el respeto del principio de igualdad de trato, independientemente de

la orientacidon sexual de cada individuo.

Por otro lado, la jurisprudencia del Tribunal de Justicia Europeo ha sido
fundamental para establecer precedentes legales y clarificar el alcance de los derechos de
las personas LGBTI en el contexto de la Union Europea. Mediante sentencias
significativas, el Tribunal ha reafirmado el principio de igualdad y no discriminacion,
asegurando que las personas LGBTI gocen de los mismos derechos y protecciones que
cualquier otro ciudadano de la Unidn. A continuacion, comentaré algunas sentencias que

he considerado importante de forma cronoldgica:

La primera de estas sentencias es la del caso P. contra S. y Cornwall County
Council, emitida por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea en 19963, marcé un hito
significativo en la proteccion de los derechos de las personas transexuales dentro del
ambito laboral. El caso involucraba a una empleada de un centro docente que habia sido
despedida tras anunciar su intencion de someterse a una operacion de reasignacion de
sexo de hombre a mujer. Al considerarse victima de discriminacién por razén de sexo,
present6 un recurso judicial para impugnar el despido y buscar amparo bajo la Directiva

76/207/CEE sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres en el &mbito laboral.

En el proceso, se plante6 la duda sobre si el despido de una persona transexual
debido a un cambio de sexo constituia una infraccion de la Directiva y si esta norma
prohibia tratar a un empleado en funcion de su transexualidad. El Gobierno del Reino
Unido argument6 que el despido no constituia una discriminacién por razoén de sexo,
sosteniendo que la empleada habria sido despedida de igual manera si hubiera sido una

mujer que se sometio a una operacion para convertirse en hombre.

Sin embargo, el Tribunal de Justicia adoptdé un enfoque diferente y crucial.
Determin6 que la Directiva debia aplicarse también a las discriminaciones derivadas del
cambio de sexo del trabajador, ya que estas discriminaciones se basan fundamentalmente,
si no exclusivamente, en el sexo de la persona. Por lo tanto, la sentencia establecio que el

despido de una persona por someterse a una operacion de reasignacion de sexo constituia

35 Jid: https://eur-lex.europa.cu/legal-content/ES/TX T/PDF/?uri=CELEX:61994CJ0013&from=FR
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un trato desfavorable frente a las personas del sexo al que se consideraba que pertenecia

antes de la operacion, lo cual contravenia las disposiciones de la Directiva.

Esta histdrica sentencia sentd un precedente importante al reconocer la proteccion
de los derechos de las personas transexuales frente a la discriminacion en el dmbito
laboral bajo la legislacion de la Unidon Europea. Desde entonces, tanto el Parlamento
Europeo como el Tribunal de Justicia Europeo han continuado abogando por la igualdad
de trato y la no discriminacion en el contexto de la transexualidad y han emitido mas
decisiones que han contribuido a garantizar los derechos de las personas transexuales en

toda la Union Europea.

Tras la amplia interpretacion que llevo a cabo el Tribunal de Justicia en el caso P.
contra S. y Cornwall County Council, al determinar que la prohibicioén de discriminacion
por razon de sexo abarcaba las discriminaciones derivadas del cambio de sexo, el tribunal
adopto una interpretacion mas restrictiva de dicha prohibicion en un caso relacionado con
discriminacion por motivo de orientacion sexual. En efecto, en su sentencia sobre el caso
Lisa Jacqueline Grant contra South-West Trains, emitida en febrero de 19982, el Tribunal
dictaminé que una discriminacion basada en la orientacion sexual no estaba dentro del

ambito de aplicacion del Derecho comunitario.

Este caso se origind cuando Lisa Jacqueline Grant presentd un recurso judicial
contra South-West Trains debido a la negativa de la compaifiia a concederle reducciones
en el precio del transporte para su compaiiera. Estas reducciones estaban previstas en el
contrato de trabajo para el empleado, su conyuge y personas a su cargo, considerando el
término "conyuge" como una persona del sexo opuesto con la que se convive
maritalmente. La demandante solicitd que las ventajas en materia de transporte también
fueran extendidas a su compatfiera, pero la empresa se lo neg6, argumentando que, en el
caso de personas no casadas, dichas reducciones solo podian ser otorgadas a un

compafiero del sexo opuesto.

Ante esta situacion, el juez nacional planted al Tribunal de Justicia una serie de
cuestiones prejudiciales para determinar si la negativa a conceder las ventajas, basada en
la orientacion sexual de la empleada, constituia una discriminacion por razéon de sexo
segun el articulo 141 TCE y la Directiva 75/117/CEE sobre igualdad de retribucion entre

trabajadores masculinos y femeninos.

36 1id: https://eur-lex.curopa.cu/legal-content/ES/TX T/PDF/?uri=CELEX:61996CJ0249 SUM&from=FR
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El Tribunal de Justicia, en su sentencia, consider6 que el requisito de que el
trabajador debia vivir de manera estable con una persona del sexo opuesto para poder
disfrutar de las reducciones en el precio del transporte no constituia una discriminacion
basada en el sexo, ya que se aplicaba de igual manera a empleados de ambos sexos.
Ademés, los jueces de Luxemburgo observaron que, en el estado actual del Derecho en
la Comunidad, las relaciones estables entre dos personas del mismo sexo no eran
equiparadas a las relaciones entre personas casadas o relaciones estables sin vinculo
matrimonial entre personas de distinto sexo. Por lo tanto, el Tribunal concluyé que el
Derecho comunitario no obligaba a un empresario a equiparar la situacion de una persona
que tuviera una relacion estable con un companero del mismo sexo a la de una persona

casada o en una relacion con un compaiiero del sexo opuesto.

En abril de 2008, el Tribunal de Justicia de la Unidon Europea (TJUE) emitié una
sentencia relevante en el caso "Tadao Maruko contra Versorgungsanstalt der deutschen
Biihnen"¥. Este caso marc6 un punto de inflexién en la jurisprudencia del TJUE en
relacion con los derechos de las parejas del mismo sexo. Tadao Maruko, un ciudadano
aleman, se habia constituido en pareja estable con un empleado afiliado al
Versorgungsanstalt der deutschen Biihnen (VddB), una entidad que gestionaba los

seguros de vejez y supervivencia para el personal artistico de teatros alemanes.

Después de la muerte de su compafiero en 2005, Maruko solicité una pension de
viudedad al VddB, que le fue denegada debido a que la entidad solo contemplaba dicha
prestacion para las parejas casadas y no para las parejas de hecho. Cabe mencionar que
en Alemania ya existia una ley sobre parejas estables inscritas que permitia la constitucion
de parejas de hecho entre personas del mismo sexo, pero el régimen especifico del VddB

estaba fuera del régimen general de la Seguridad Social alemana.

El juez aleman encargado de resolver el caso recurri6 al TJUE para determinar si
la negativa a otorgar la pension de viudedad a un miembro de una pareja estable inscrita
constituia una discriminacidn por razén de orientacion sexual, prohibida por la Directiva
2000/78/CE. Tanto Maruko como la Comision Europea argumentaron que la denegacion
de la prestacion de supervivencia a parejas del mismo sexo suponia una discriminacioén
indirecta bajo la Directiva, ya que en Alemania las personas del mismo sexo no podian

casarse y, por lo tanto, no podian recibir dicha prestacion.

37 Vid: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TX T/?uri=CELEX:62006CJ0267
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El TJUE senalé que Alemania habia adaptado su legislacion para permitir a las
parejas del mismo sexo vivir como una unidon equiparable al matrimonio en lo que
respecta a las pensiones de viudedad. Por lo tanto, si el tribunal aleméan determinaba que
los conyuges supervivientes y los miembros de parejas estables inscritas estaban en una
situacion comparable respecto a la prestacion de viudedad, un régimen como el del VddB
implicaba una discriminacién directa por orientacion sexual al no reconocer la pension

de viudedad al miembro superviviente de una pareja homosexual.

Si bien esta sentencia aparentemente representd un avance en la proteccion de los
derechos de las minorias sexuales en la UE, su alcance era limitado, ya que solo se
aplicaba en aquellos paises donde las parejas de hecho eran equiparables al matrimonio.
Esto podria llevar a una situacion desigual en el reconocimiento de derechos para las
parejas del mismo sexo en diferentes Estados miembros, dependiendo de sus legislaciones
nacionales sobre uniones homosexuales. En consecuencia, la interpretacion del TJUE en
este caso podria generar una "Europa de dos velocidades" en cuanto al reconocimiento de

derechos de gays y lesbianas dentro de la Union.

Afos después, la sentencia del caso Léger® se centra en un litigio entre un
ciudadano de Francia y un médico del Etablissement francais du sang - una organizacion
francesa de donacion de sangre - en Metz. El conflicto se origin6 el 29 de abril de 2009
cuando el doctor rechaz6 la donacion de sangre del paciente, Geoffrey Léger, debido a
que este habia mantenido relaciones sexuales con otro hombre. Segtin el Derecho francés,
los hombres que han tenido tales relaciones sexuales estdn permanentemente excluidos

de la donacion de sangre.

La parte recurrente argumenta que el anexo de la orden ministerial francesa, que
prevé esta contraindicacion permanente, entra en conflicto con lo establecido en la
Directiva 2004/33 de la Union Europea. Por lo tanto, recurre la decision y alega que el
Derecho francés también vulnera los articulos 3, 8 y 14 del Convenio Europeo para la
Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales, asi como el
principio de igualdad. Ante estas circunstancias y argumentos similares presentados ante
el Tribunal administrativo de Estrasburgo (Francia), este decide elevar al Tribunal de
Justicia de la Union Europea una cuestion prejudicial, basandose en el articulo 267 del

Tratado de Funcionamiento de la Union Europea —TFUE—, mediante Resolucion de 1 de

38 Jid: https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?docid=164021&doclang=es
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octubre de 2013, la cual fue recibida en el Tribunal de Justicia el 8 de octubre de 2013.
La cuestion prejudicial solicitada al Alto Tribunal Europeo busca determinar si el punto
2.1 del anexo III de la Directiva 2004/33 debe interpretarse en el sentido de que el criterio
de exclusion permanente de la donacion de sangre, en relacion con el comportamiento
sexual que conlleva un alto riesgo de contraer enfermedades infecciosas graves
transmisibles por la sangre, se opone a que un Estado miembro establezca una
contraindicacion permanente para la donacion de sangre en el caso de los hombres que
han tenido relaciones sexuales con otros hombres. El Tribunal de Justicia de la Unién
Europea toma en cuenta los motivos epidemiologicos especificos de Francia, respaldados
por afirmaciones de la Comision Europea y el Instituto de Vigilancia Sanitaria francés,
que indican que la mayoria de las contaminaciones por el VIH en Francia entre 2003 y
2008 se debieron a relaciones sexuales, afectando al 48% de las nuevas contaminaciones
en hombres que tienen relaciones sexuales con otros hombres. Sin embargo, no se

proporciona informacion sobre el 52% restante.

Ademas, un informe del Centro Europeo para la Prevencion y el Control de las
Enfermedades en 2012 confirma que Francia tiene la mayor prevalencia del VIH en el
grupo de hombres que han tenido relaciones sexuales con otros hombres dentro de la
Unioén Europea. En consecuencia, el Tribunal de Justicia de la Unidon Europea acepta la
peticion de decision prejudicial planteada por el Juzgado francés y procede a resolver la
cuestion planteada por este caso, considerando los aspectos epidemioldgicos particulares

de Francia.

La Comision Europea adopto el 25 de noviembre de 1999 un paquete de medidas
contra la discriminacion en base al nuevo articulo 13 TCE. Este conjunto de medidas
incluia una propuesta de Directiva a favor de la igualdad de trato en materia de empleo y
trabajo; una propuesta de Directiva sobre el principio de igualdad de trato
independientemente del origen racial y étnico tanto dentro como fuera del mercado
laboral; y, finalmente, una propuesta de Decision relativa al establecimiento de un
programa de accién comunitario para la lucha contra la discriminacion. A continuacion,
nos centraremos en el contenido del primero de estos actos legislativos, aprobado por el
Consejo en noviembre de 2000, con el objetivo de establecer un marco legal para combatir
la discriminacién por motivos de religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual en el &mbito laboral y en el acceso a la formacioén profesional. Esta

Directiva es parte de un conjunto de medidas legislativas y politicas de la UE que buscan

38



garantizar la igualdad de trato y oportunidades para todas las personas,

independientemente de sus caracteristicas personales®

La Directiva 2000/78/CE es un instrumento fundamental para la proteccion de los
derechos fundamentales y la promocion de la igualdad en el &mbito laboral. Establece
que todos los Estados miembros deben garantizar que se apliquen los principios de
igualdad de trato y no discriminacion en el empleo y la ocupacion. La directiva prohibe
la discriminacioén directa e indirecta por motivos de religién o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, y establece que no se debe tolerar ningun trato desigual basado
en estas caracteristicas. En cuanto a la orientacion sexual, la Directiva es especialmente
relevante para el colectivo LGTBIQ+. A través de esta normativa, se reconoce la
importancia de proteger a las personas contra la discriminacion por su orientacion sexual
en el ambito laboral. Esto implica que ninguna persona puede ser tratada de manera
desigual debido a su orientacion sexual, ni en el acceso al empleo, ni en las condiciones

laborales, ni en la promocion y formacion profesional.

La Directiva prohibe las discriminaciones salariales y los despidos basados en la
orientacion sexual de los trabajadores, asi como el acoso que puedan sufrir las personas
homosexuales en el entorno laboral. Sin embargo, en cuanto a los derechos de las parejas
del mismo sexo en el ambito laboral, la Directiva establece que las uniones estables del
mismo sexo deben recibir el mismo trato que las parejas no casadas de sexo opuesto.
Aunque la norma no afecta a las ventajas derivadas del matrimonio, el trato diferencial
entre uniones homosexuales y parejas casadas basado inicamente en la orientacion sexual
violaria el principio de igualdad de trato. También, establece la obligacion de los Estados
miembros de promover la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad
en el empleo, y exige que se adopten medidas razonables de adaptacion para garantizar
que las personas con discapacidad puedan acceder al empleo y desarrollar su carrera
profesional en igualdad de condiciones con otras personas. Introduce la obligacion de que
los Estados miembros establezcan organismos nacionales para la promocion, proteccion

y seguimiento de la igualdad de trato y no discriminacion en el ambito laboral. Estos

3% Cabe mencionar otras directivas que han ido surgiendo tras la Directiva del Consejo comentada
anteriormente, relativa al establecimiento general para la igualdad de trato en el trabajo. Asimismo, al poco
tiempo se cre6 la Directiva 2004/38/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa al derecho de los
ciudadanos de la union y de los miembros de su familia, a circular y residir libremente en el territorio de
los estados miembros y la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad, de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion.
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organismos, conocidos como organismos de igualdad, tienen un papel fundamental en la
lucha contra la discriminacion y en la promocion de politicas y practicas inclusivas en el
empleo. Ademas, la Directiva prevé la posibilidad de que los Estados miembros
establezcan medidas de accion positiva para promover la igualdad de oportunidades en el
empleo para grupos que puedan enfrentar discriminacion o desventajas estructurales.
Estas medidas pueden incluir politicas de cuotas o de promocion de la diversidad en los

lugares de trabajo.

En conclusion, la Directiva 2000/78/CE es un paso importante en la lucha contra
la discriminacion en el ambito laboral y en la promocion de la igualdad de trato y
oportunidades para todas las personas. A través de esta normativa, la Unién Europea
reafirma su compromiso con los derechos fundamentales y con la creacion de sociedades
mas justas e inclusivas. Sin embargo, es fundamental seguir trabajando para garantizar
una plena aplicacion de la Directiva en todos los Estados miembros y para promover una

cultura de igualdad y respeto en el &mbito laboral y en toda la sociedad.

Las resoluciones del Parlamento Europeo sobre la homofobia representan el
compromiso de la institucion con la defensa de los derechos humanos y la igualdad para
todas las personas dentro de la Unidn. A través de estas resoluciones, se ha condenado
enérgicamente cualquier forma de discriminacion y violencia contra las personas LGBTI,
y se ha instado a los Estados miembros a implementar politicas y medidas concretas para
garantizar su proteccion y plena inclusion en la sociedad. A continuacion, comentaré tres

que he considerado importantes:

En primer lugar, la Resolucion 28/1994 del Parlamento Europeo, impulso el
reconocimiento institucional de la convivencia afectiva homosexual. Dicha resolucion
tuvo una repercusion en los paises de la Unién Europea, marcando un punto de inflexion
en el tratamiento del problema y surgiendo legislativas dirigidas a conceder un estatuto
juridico a las uniones homosexuales. De igual manera, surge una serie de Registros de
Uniones de hecho o Uniones Civiles, dirigidos a facilitar una cierta formalidad y
publicidad a este tipo de uniones. Asimismo, la resolucion del Parlamento Europeo sobre
igualdad de derechos de los homosexuales y de las lesbianas en la Union Europea fue
aprobada el 8 de febrero de 19944, Inicialmente se planteé requerir de la Comision la

creacion de una "Directiva" en este asunto, en lugar de una simple "Directriz". La

40 Se trata de la resolucion A3-0028/94.
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Directiva conlleva la necesidad de armonizar la legislacion en los paises miembros de la
Union Europea, mientras que la Directriz, que finalmente fue solicitada, no es vinculante
en términos de cumplimiento. Al final, se hace una sugerencia a los estados miembros
solicitando, entre otros aspectos, la adopcion de las siguientes medidas: eliminacion de
todas las disposiciones legales que sancionan y marginan las relaciones intimas entre
personas del mismo género. Otra, poner fin a la persecucion de la homosexualidad como
una infraccion al orden publico o a las costumbres aceptadas. También, supresion de las
leyes que permiten el almacenamiento electronico de informacion sobre la orientacion
sexual de una persona sin su consentimiento. Finalmente, abolicién de cualquier forma

de discriminacion en el ambito laboral, penal, civil, contractual y comercial.

Quizéas lo més significativo radica en la peticion de que la futura Directriz a
elaborar ponga fin "a la prohibicion de contraer matrimonio o de acceder a sistemas
legales analogos a los de las parejas homosexuales"; asegurando para tales uniones "todos
los derechos y beneficios matrimoniales". También se demanda la eliminacion, en las
legislaciones nacionales, de "cualquier restriccion a los derechos de lesbianas y

homosexuales para ser padres y adoptar o criar a nifios".

Llama la atencion el alto nimero de ausencias en la sesion de votacion
parlamentaria y la cantidad de votos en contra y abstenciones en comparacion con los
votos a favor de la resolucion. Es posible suponer que estas actitudes estuvieron
motivadas por la firmeza con la que se planteaba la equiparacion de efectos entre las
uniones homosexuales y el matrimonio. El hecho es que, mientras otros aspectos de la
resolucion fueron aceptados sin dificultad por los diferentes grupos parlamentarios
europeos, el intento de igualar las uniones homosexuales al matrimonio gener6 desde el
inicio una so6lida oposicion en los diversos gobiernos de la Unidén Europea, una resistencia

que perdura hasta la fecha.

Otra de las resoluciones mas importantes es la Resolucion del PE, de 18 de enero
de 2006, sobre la homofobia en Europa*'. El Parlamento Europeo expresa su rechazo a
toda discriminacion basada en la orientacion sexual. Pide a los Estados miembros que
protejan a la comunidad LGBT contra la violencia y el lenguaje de odio, garantizando
igualdad y respeto a parejas del mismo sexo. Insta a condenar firmemente el lenguaje de

odio y la incitacién a la violencia, protegiendo efectivamente la libertad de manifestacion.

41 Qe trata de la resolucion RC-B6-025/2006.
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Pide a la Comision que prohiba en todos los sectores la discriminacion basada en la
orientacion sexual y complemente las normas contra la discriminacioén. Exhorta a la lucha
contra la homofobia mediante campanas educativas y medios administrativos, judiciales
y legislativos. Solicita que la Comision supervise y trate de igual manera todas las formas
de discriminacién mencionadas en el articulo 13 del Tratado. Pide a la Comision que
garantice que los Estados miembros transpongan y apliquen correctamente la Directiva
2000/78/CE y presente una propuesta de Directiva para proteger contra la discriminacion.
Sugiere examinar la posibilidad de aplicar sanciones penales por violaciéon de las
Directivas. Insta a los Estados miembros a tomar medidas legislativas para eliminar la
discriminacion de parejas del mismo sexo en distintos dmbitos. Celebra medidas para
mejorar la situacion de la comunidad LGBT y propone un seminario para intercambio de
practicas. Solicita que la Comision presente propuestas para garantizar la libertad de
circulacion independientemente de la orientacion sexual. Pide que se reconozca a los
homosexuales como victimas del régimen nazi. Encarga al presidente transmitir la

resolucion a la Comision y a los Gobiernos de los Estados miembros y otros paises.

Ademéas, la Resolucion del Parlamento Europeo del 14 de febrero de 2019,
referente al futuro de la lista de acciones sobre las personas LGBTI (2019-2024); la
Resolucion del 18 de diciembre de 2019, relativa a la discriminacion publica y la
promulgacion de discurso odioso en contra de las personas LGBTI, incluso involucrando
la nocion de areas sin presencia LGBTI; la Resolucion del 17 de septiembre de 2020, en
relacion a la propuesta de Decision del Consejo referida a la observacion de un evidente
riesgo de grave quebranto del Estado de Derecho por parte de la Republica de Polonia; la
Resolucion emitida el 12 de septiembre de 2018, con respecto a una propuesta en la cual
se solicita al Consejo que, en concordancia con el articulo 7, apartado 1, del Tratado de
la Union Europea (TUE), identifique la existencia de un evidente riesgo de grave
incumplimiento por parte de Hungria, en lo que concierne a los principios en los que se

cimienta la union.

En complemento, la Agencia de Derechos Fundamentales de la Unién Europea ha
impulsado el analisis de los derechos de las personas trans a través de diversos estudios
especificos. Algunos de estos informes incluyen el andlisis de la situacion de los derechos
fundamentales de las personas intersexuales en la UE (2015); el estudio centrado en las
personas lesbianas, gays, bisexuales y transgénero en la UE (2016); el informe sobre la

coyuntura migratoria actual en la UE: solicitantes de asilo que son lesbianas, gays,
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bisexuales, transgénero e intersexuales (2017); y la encuesta sobre las personas LGBT en

la UE (2019).

Basandose en todos los documentos mencionados como base, en 2020, la
Comision present6 la primera "Estrategia para la igualdad de las personas lesbianas, gays,
bisexuales, transexuales, no binarias, intersexuales y queer (LGBTIQ) de la UE (2020-
2025)"42, argumentando que a pesar de los avances en la UE hacia la igualdad de las
personas LGBTI, aun persiste la discriminacion en su contra. La estrategia aborda las
desigualdades y los desafios que enfrentan las personas LGBTI, y establece una serie de
medidas concretas, particularmente en términos legales y de financiamiento, para los
préximos cinco anos. Propone la expansion de la lista de delitos en la UE para incluir los
crimenes de odio, especialmente la incitacion al odio y los crimenes de odio basados en
la orientacion sexual e identidad de género, y garantiza que las inquietudes de las personas

LGBTI sean adecuadamente consideradas en la formulacion de politicas de la UE.

Entre las acciones clave delineadas en la estrategia se encuentran la lucha contra
la discriminacion, la garantia de seguridad, la proteccion de los derechos de las diversas
familias y la promocion de iniciativas en pro de la igualdad LGBTI en el contexto del
Instrumento de Vecindad, Desarrollo y Cooperacion Internacional, el Instrumento de

Ayuda de Preadhesion y el Fondo de Asilo y Migracion.

2.3. Normativa estatal

Cuando hablamos de una mejora real acerca de los derechos de las personas del
colectivo LGTBIQ+ en el ambito estatal, es de vital importancia la Constitucion Espafiola
de 1978, ya que es la norma fundamental que rige el ordenamiento juridico en Espaia y
establece los principios y derechos fundamentales que deben ser respetados y protegidos
por el Estado. En su redaccidn, se asegura el principio de igualdad y no discriminacion,
que se aplica a todas las personas, independientemente de su orientacion sexual. A
continuacion, se analizaran los articulos 9, 10, 14 y 35 de la Constitucion en relacion con
la orientacion sexual, destacando su relevancia y el marco legal que brindan para la

promocion de la igualdad y el respeto a la diversidad.

42 Véase: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0089 ES.html (altima consulta: 5
de julio de 2023)
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El articulo 9 de la Constitucion establece los principios de eficacia, jerarquia
normativa y responsabilidad de los poderes publicos. En relacion con la orientacion
sexual, este articulo tiene relevancia al garantizar que las instituciones y autoridades del
Estado deben actuar de manera efectiva para eliminar cualquier forma de discriminacion
basada en la orientacion sexual. Asimismo, se establece la obligacion de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas sea real y

efectiva.

El articulo 10 de la Constitucion establece los valores superiores del ordenamiento
juridico espafiol, entre los cuales se encuentra el respeto a los derechos fundamentales.
En este sentido, se destaca la importancia de proteger los derechos de las personas
LGTBIQ y garantizar que puedan ejercer plenamente sus derechos y libertades,

incluyendo el derecho a la igualdad y la no discriminacion.

El articulo 14 de la Constitucion consagra el principio de igualdad ante la ley y
prohibe cualquier forma de discriminacion por razoén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion u orientacion sexual, entre otras. Este articulo es especialmente relevante en el
contexto de la orientacion sexual, ya que establece la base para proteger a las personas
LGTBIQ de cualquier forma de discriminacion y asegura que tengan los mismos derechos

y oportunidades que cualquier otra persona.

El articulo 35 de la Constitucion establece el derecho a la asistencia social y a la
promocion de las condiciones necesarias para el pleno desarrollo de la persona. En este
sentido, se reconoce la importancia de asegurar que las personas LGTBIQ tengan acceso
a servicios de asistencia social y que se promuevan las condiciones para su pleno

desarrollo, sin discriminacién alguna por su orientacion sexual.

La Constitucion Espafiola, a través de los articulos 9, 10, 14 y 35, sienta las bases
para la proteccion y promocion de la igualdad y la no discriminacion en Espaia,
incluyendo la discriminacion por motivos de orientacion sexual. Estos articulos
establecen los principios fundamentales que deben guiar las leyes y politicas del pais, con
el objetivo de asegurar que todas las personas, independientemente de su orientacién
sexual, gocen de los mismos derechos y oportunidades en el &mbito laboral, educativo,

de salud y en la sociedad en general.

Sobre esta base constitucional, Espafia ha promulgado diversas leyes y normativas

que prohiben expresamente la discriminacion por orientacion sexual y establecen medidas
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de proteccion y promocion de los derechos de las personas LGBTI. Sin embargo, a pesar
de los avances legislativos, todavia existen desafios en la lucha contra la discriminacion
laboral del colectivo LGTBI en Espafia. Es importante seguir trabajando para eliminar
cualquier forma de discriminacién en el empleo y promover entornos laborales inclusivos
y respetuosos con la diversidad sexual y de género. La plena igualdad y el respeto a los
derechos humanos de todas las personas, sin importar su orientacion sexual, deben seguir
siendo una prioridad en la sociedad espafiola. Dicho esto, estas leyes y normativas seran

comentadas detenidamente a continuacion de forma cronolégica.

2.3.1. La Ley 13/2005, de 1 de julio, sobre por la que se modifica el Cédigo Civil en
materia de derecho a contraer matrimonio

La Ley 13/2005 representa un hito historico en Espana al modificar el Codigo
Civil en materia de derecho a contraer matrimonio, reconociendo ¢l matrimonio entre
personas del mismo sexo. Esta legislacion fue un paso importante hacia la igualdad de
derechos para el colectivo LGTBIQ+ en el pais. La aprobacion de esta ley marcé un
cambio significativo en la proteccion de los derechos humanos y la inclusion social de las

personas con orientaciones sexuales diversas.

Através de esta ley, Espafia se convirtio en uno de los primeros paises en el mundo
en reconocer legalmente el matrimonio homosexual, permitiendo que las parejas del
mismo sexo puedan unirse en matrimonio y disfrutar de los mismos derechos y
responsabilidades que las parejas heterosexuales. La promulgacion de esta legislacion
simboliza el compromiso del pais con la igualdad y la no discriminacién en el ambito

matrimonial.

En la exposicion de motivos de la ley, se fundamenta en diversos derechos y
valores recogidos en la CE, haciendo referencia al art. 32 que daria cobertura al
matrimonio igualitario. Asi como la promocion de igualdad efectiva de los ciudadanos en
el libre desarrollo de la personalidad (art. 9 y 10 de CE comentados anteriormente) y la
instauracion de un marco de igualdad real en el disfrute de los derechos fundamentales a
la no discriminacion por razéon de orientacion sexual, condicion y opinion (art. 14 CE

comentado anteriormente).
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La Ley 13/2005, de 1 de julio, modifica los siguientes articulos del Cédigo Civil
con relacion al matrimonio homosexual: en primer lugar, el articulo 44, la modificacion
de este articulo incluye la definicion del matrimonio como "la unién entre dos personas,
con igualdad de derechos y obligaciones". Con esta modificacion, se elimina la restriccion
del matrimonio a personas de distinto sexo, permitiendo el matrimonio entre personas del
mismo sexo. El articulo 46, la reforma de este articulo establece los requisitos para
contraer matrimonio, siendo aplicables de igual manera para todas las parejas,
independientemente de su orientacion sexual. El cuanto al articulo 49, con la
modificacion de este articulo, se equiparan los efectos juridicos del matrimonio entre
parejas del mismo sexo y parejas de distinto sexo. Ambas formas de matrimonio gozan
de las mismas garantias y derechos legales y, finalmente, el articulo 51, esta disposicion
modifica los derechos y deberes de los conyuges, asegurando la igualdad de derechos y

responsabilidades para todas las parejas casadas, sin importar su orientacion sexual.

En conclusion, el reconocimiento legal del matrimonio homosexual demuestra el
compromiso de Espafia con la promocion de los derechos humanos y la erradicacion de
la discriminacion por razén de orientacion sexual. Esta ley ha tenido un impacto
significativo en la vida de muchas personas, otorgando a las parejas del mismo sexo la
oportunidad de contraer matrimonio y disfrutar de los mismos derechos y protecciones

legales que las parejas heterosexuales.

2.3.2. La ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacidn, representa un hito importante en la proteccion de los derechos del
colectivo LGTBIQ+ en Espana. Esta ley busca garantizar la igualdad de trato y la no
discriminacion por motivos de orientacion sexual, identidad de género y expresion de
género en todos los ambitos de la sociedad. A través de esta normativa, se pretende crear
un marco legal que promueva la inclusion, el respeto y la proteccion de los derechos
fundamentales de todas las personas, independientemente de su orientacion sexual o

identidad de género.
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La ley aborda de manera especifica la discriminacion por motivos de orientacion
sexual, identidad de género y expresion de género. Esta normativa establece principios
claros y concretos que prohiben cualquier forma de discriminacion o violencia basada en
estos aspectos. Ademads, busca garantizar el acceso pleno y efectivo a los derechos y
servicios publicos para todas las personas, sin importar su orientacion sexual o identidad
de género. Uno de los puntos clave de esta ley es el establecimiento de medidas para
prevenir la discriminacion y promover la igualdad de trato en diferentes esferas de la vida,
como el empleo, la educacion, la sanidad, la vivienda y los servicios publicos. Se
promueve la adopcion de medidas de accidon positiva para corregir desigualdades y
garantizar que las personas LGTBIQ+ tengan igualdad de oportunidades en el acceso al

empleo y a los servicios publicos.

Ademas, la Ley 15/2022 establece mecanismos para la proteccion y asistencia a
las victimas de discriminacién y violencia por motivos de orientacion sexual e identidad
de género. Se busca garantizar que las personas afectadas tengan acceso a recursos y
apoyo para enfrentar situaciones de discriminacion y violencia, y que sus denuncias sean

tratadas de manera efectiva y con la debida proteccion.

En cuanto al contenido de la norma, podemos observar que en el titulo I, se
establece la regulacion de la discriminacion multiple e internacional, especialmente en
casos relacionados con la orientacion sexual. También se abordan medidas contra este
tipo de discriminacion. El titulo II se enfoca en garantizar el derecho a la igualdad de trato
y a la no discriminacidn en areas especificas de la vida, como el ambito laboral, de la
salud y la prevencion. Se definen las medidas de proteccion, que incluyen acciones como
el cese, reparacion, prevencion, indemnizacion y actuaciones administrativas contra la
discriminacion. El titulo III se centra en la proteccion institucional y establece la creacion
de la Autoridad independiente para la igualdad de trato y no discriminacion. Este 6rgano
independiente tiene la responsabilidad de brindar proteccion contra la discriminacion y
promover el cumplimiento de los derechos relacionados con la no discriminacion. El
titulo IV aborda un régimen de infracciones y sanciones para la igualdad de trato y no
discriminacion, lo cual es importante para reformar la directiva contra la discriminacion

y fortalecer las funciones de mediacion y conciliacion de la Autoridad Independiente.

Dicho esto, en su articulado introduce diferentes aspectos muy importantes: En el
articulo 2.1 se establece de manera explicita que ninguna persona podra ser objeto de trato

desigual debido a su orientacion sexual, identidad de género o expresion de género. En el
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articulo 4.3 se reconoce el principio de igualdad de trato y no discriminacion, incluyendo
la orientacion, identidad y/o expresion de género, como un elemento rector dentro del
marco legal, y como tal, serd considerado y aplicado de manera transversal en la
interpretacion y puesta en practica de las leyes. En el articulo 6, ademas de definir
conceptos conocidos como discriminacion directa, indirecta, medidas de accidn positiva,
proteccion frente a represalias y acoso discriminatorio, se aclara términos menos
conocidos como la discriminacion por asociacion, que ocurre cuando una persona o grupo
se ve afectado negativamente debido a su relacion con otra persona que puede ser objeto
de discriminacion. También se aborda la discriminacion por error, que se basa en una
percepcion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona discriminada;
discriminaciéon multiple, que se da cuando una persona es discriminada de forma
simultdnea o consecutiva por dos o mas razones; y discriminacion interseccional, que
surge cuando diversas causas interactian generando una forma especifica de
discriminacion. Por ultimo, en el articulo 30 se reafirma la inversion de la carga de la
prueba, lo que significa que cuando una parte alegue discriminacion y presente indicios
solidos de su existencia, correspondera a la otra parte demostrar objetiva y
razonablemente, con pruebas suficientes, la justificacion de las medidas adoptadas y su

proporcionalidad si se le acusa de discriminacion.

En conclusion, representa un avance significativo en la proteccion de los derechos
del colectivo LGTBIQ+ en Espafia. Esta normativa integral establece medidas concretas
para promover la igualdad de trato y la no discriminacion por motivos de orientacion
sexual, identidad de género y expresion de género. A través de esta ley, se busca crear un
entorno mas inclusivo, respetuoso y libre de discriminacién para todas las personas,
independientemente de su orientacion sexual o identidad de género. Con esta legislacion,
Espafia da un paso importante hacia la igualdad y el reconocimiento de los derechos del
colectivo LGTBIQ+, y se reafirma el compromiso con la promocion de una sociedad mas

justa y diversa.
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2.3.3. La polémica Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBIQ+

La recién aprobada Ley 4/2023, de 28 de febrero, destinada a lograr la equidad
real y efectiva de las personas trans y a salvaguardar los derechos de las personas LGTBI
(en adelante, Ley de Igualdad Trans y LGTBI), contribuy¢ a fortalecer la posicion legal
de individuos trans y LGBI con el proposito de alcanzar plenamente sus derechos
fundamentales. Este marco legal busca instaurar un mecanismo de salvaguardia frente a
la discriminacion basada en orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales, que sea consistente en todo el territorio nacional. Esto no limita
la facultad de las Comunidades Autébnomas para promulgar regulaciones més protectoras
dentro de su ambito de competencias, tal y como se explico anteriormente. La normativa
consta del preambulo, que establece los principios generales, el propodsito, el alcance de
la ley y algunas definiciones esenciales que son cruciales para el analisis presente; cuatro
secciones principales, la disposicion que anula la Ley reguladora de la modificacion en el
registro de la referencia al sexo de las personas del 15 de marzo de 2007 y las veinte

disposiciones finales que alteran numerosas normas en vigor?,

La Ley Trans se divide en varios titulos para promover la igualdad y los derechos
de las personas LGTBIQ+. El Titulo I establece directrices gubernamentales en areas
como administracion, trabajo, salud, educacion, cultura, deporte, publicidad y medios de
comunicacion para lograr la igualdad de personas trans y LGBI. El Titulo II se centra en
medidas para la igualdad de individuos trans, eliminando restricciones y simplificando el
proceso de cambio de género en documentos oficiales y promoviendo la igualdad en el
ambito laboral, de salud y educativo. El Titulo III aborda la proteccion y reparacion ante

la discriminacion y violencia, con medidas generales y especificas contra la LGTBIfobia

43 Se trata de modificaciones al Codigo Civil y a la Ley de Enjuiciamiento Civil; a la Ley 29/1998, de 13
de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-administrativa; a la Ley 55/2003, de 16 de diciembre,
del Estatuto Marco del personal estatutario de los servicios de salud; a la Ley 19/2007, de 11 de julio, contra
la violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte; a la Ley 12/2009, de 30 de octubre,
reguladora del derecho de asilo y de la proteccion subsidiaria; a la Ley 20/2011, de 21 de julio, del Registro
Civil; a la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social; a la Ley 15/2015, de 2 de
julio, de la Jurisdiccion Voluntaria. En cuanto a las leyes laborales, se modifican: la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal; la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto
del Trabajo Autéonomo; Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre; el texto refundido de la Ley de Empleo, aprobado por Real Decreto Legislativo
3/2015, de 23 de octubre; el texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, aprobado
por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre; y la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos
del Sector Publico.
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y para proteger a grupos LGTBI particulares en situaciones especiales. Finalmente, el
Titulo IV establece un régimen de sanciones por discriminacion hacia personas LGTBI,
mientras que las disposiciones complementarias abordan la igualdad de acceso a la
vivienda y el concepto de "sexilio". La ley se enfoca en la igualdad real y efectiva para

todas las orientaciones e identidades sexuales del colectivo LGTBIQ+.

En sintesis, la Ley Trans introduce unas significativas modificaciones en sus
disposiciones finales en lo que respecta a las garantias y proteccion de los derechos de las
personas del colectivo LGTBIQ+. Concretamente, se enumeraran a continuacion de

forma cronologica, las siguientes novedades con relacion al &mbito laboral:

En primer lugar, La Ley Trans modifica el articulo 11 de la Ley de Empresas de
Trabajo Temporal (ETT), estableciendo que los empleados de las ETT tienen derecho a
igualdad de condiciones laborales que si fueran contratados directamente por la empresa
usuaria. Esto incluye salario, horario, horas extra, descansos, trabajo nocturno, dias libres
y festivos. La empresa usuaria debe garantizar estas condiciones y compensar conforme
al convenio colectivo. También se protege la igualdad y derechos de mujeres
embarazadas, en lactancia, menores y personas de diversas orientaciones sexuales,

identidades de género o caracteristicas sexuales.

En segundo lugar, es importante destacar que La Ley Trans modifica el Real
Decreto 5/2000 en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social para abordar y
prevenir la discriminacion en el &mbito laboral y proteger los derechos de las personas
LGTBIQ+. El articulo 8 prohibe decisiones unilaterales de empresas que resulten en
tratos discriminatorios por diversos motivos, incluyendo orientacion e identidad sexual y
expresion de género. También prohibe el acoso en el lugar de trabajo y responsabiliza a
los empleadores de detenerlo. Ademas, el articulo 11 establece que la discriminacion por
orientacion sexual en el acceso al empleo es una infraccion grave. Otras infracciones muy
graves incluyen discriminacion basada en la orientacion sexual que resulte en la privacion
de empleo o derechos laborales. Estas medidas reflejan el compromiso de la ley en
abordar y sancionar la discriminacion laboral basada en la orientacion sexual y promover

la igualdad de oportunidades.

En tercer lugar, modifica el Estatuto Marco del personal estatutario de los
servicios de salud en Espafia (Ley 55/2003), especificamente el articulo 17. Esta

modificacion establece que en el ambito de los servicios de salud, se prohibe la
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discriminacién por motivos de orientacion e identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social. Esto
garantiza que todas las personas, sin importar su orientacion sexual o identidad de género,

reciban un trato igualitario y justo en el sistema de atencion médica publica.

En cuarto lugar, modifica la Ley Trans de 2023 modifica la Ley 19/2007 contra la
violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte con el proposito de
eliminar la homofobia, bifobia y transfobia en el &mbito deportivo. Su objetivo es prevenir
y sancionar la discriminacién y la violencia en el deporte, asegurando la igualdad de trato
para el colectivo LGTBIQ+. Define y prohibe la discriminacion por orientacion sexual,
identidad de género y expresion de género. También prohibe cualquier contenido en
recintos deportivos que promueva violencia u ofensa hacia personas LGTBIQ+. La ley
fomenta la cooperacion con organizaciones que luchan contra la discriminacion racial y
defienden los derechos de la comunidad LGTBIQ+. En resumen, busca crear un entorno

deportivo inclusivo y seguro para todas las personas, sin importar su orientacion sexual.

En quinto lugar, la Ley Trans trae consigo notables cambios en el Estatuto de los
Trabajadores. El objetivo de esta ley es establecer un marco legal que garantice
condiciones laborales justas, equitativas y seguras para los trabajadores del colectivo
LGTBIQ+, promoviendo la estabilidad en el empleo y protegiendo los derechos
fundamentales de los trabajadores. Especificamente, es posible identificar las siguientes

alteraciones en los articulos que comentaremos a continuacion:

Respecto del articulo 4 que reconoce los derechos laborales, se introduce la tutela
especifica antidiscriminatoria para aquellas personas por razon de orientacion e identidad

sexual, y caracteristicas sexuales.

El articulo 11, la modificacién establece que se suspenderd la duracién del
contrato laboral situaciones como las de incapacidad temporal, nacimiento, adopcion,

guarda con fines de adopcidn, riesgo durante el embarazo, violencia de género y otras.

En relacion con el articulo 14, el periodo de prueba es un tiempo durante el cual
el empresario y el trabajador conocen en la practica, la relacion laboral y las obligaciones
de una y otra parte. Este periodo comienza cuando se firma el contrato y debe estar
establecido en ¢€l. Transcurrido el periodo de prueba, sin que se haya producido el
desistimiento, el contrato producird plenos efectos, computandose el tiempo de los

servicios prestados en la antigiiedad de la persona en la empresa.
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El articulo 17 del estatuto, establece que cualquier precepto regulatorio, clausulas
de convenio colectivo, pactos individuales y decisiones unilaterales tomadas por el
empleador que resulten en discriminacion directa o indirecta basada en la orientacion
sexual y la identidad, la expresion de género o las caracteristicas, del mismo modo, las
ordenes de discriminacion y las decisiones tomadas por el empleador que resulten en un
trato desfavorable de los trabajadores en respuesta a una reclamacion hecha en la empresa
0 auna accion administrativa o judicial, destinada a hacer cumplir el principio de igualdad
de trato y no discriminacion, seran nulos y sin efecto. La ley trans introduce un ltimo
parrafo en el articulo 17.1, afirmando que “el incumplimiento de la obligacién de tomar
medidas de proteccion frente a la discriminacion y la violencia, dirigida a las personas
LGTBI” a que se hace referencia en el articulo 62.3 de dicha ley dara lugar a la asuncion
de responsabilidad por parte de los empleadores, en los términos del articulo 62.2 de la

misma norma.

Respecto al articulo 37, otorgando a las personas consideradas victimas de
violencia de género o de terrorismo el derecho a reducir sus horas de trabajo con una
disminucion proporcional del salario o a reorganizar su horario laboral mediante
flexibilidad de horarios u otros métodos de gestion del tiempo compatibles con su puesto.
También pueden trabajar de forma remota o dejar de trabajar si es una opcion establecida,

siempre que sea adecuado para sus responsabilidades laborales.

Con relacion al articulo 40, se establece que las personas trabajadoras que sean
victimas de violencia de género o terrorismo y se vean obligadas a abandonar su empleo
en una localidad especifica tienen derecho a recibir un trato preferencial al buscar otro
trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente que esté disponible en
cualquier ubicacion de la misma empresa. El empleador debe informar sobre las vacantes
y el cambio de lugar de trabajo durard seis meses, durante los cuales la empresa debe

reservar el puesto original de los trabajadores.

Ademas, el articulo 48 amplia el concepto de "madre bioldgica" en relacion con
el permiso asociado al nacimiento y cuidado del menor para incluir a las personas trans

dentro del colectivo LGTBIQ+.

Amplia la prohibicion de contratar con la Administracion Publica en los casos en
los que la empresa hubiera cometido infracciones graves o muy graves en materia de

igualdad de trato y no discriminacion por razén de orientacion sexual, identidad sexual,
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expresion de género o caracteristicas sexuales. Esta prohibicion se aplica cuando se
establece en los términos de la ley para lograr la igualdad real y efectiva de las personas

trans y garantizar los derechos de las personas del colectivo LGTBIQ+.

Por ultimo, la Ley Trans establece una novedad polémica que consiste en la
eliminacion de las referencias a las victimas de violencia introducidas en la LO 10/2022,
de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual en el ET. En particular, la
disposicion adicional 14.a de la Ley 4/2023 hace que varios articulos del ET (37.8, 40.4
y 5,45.1.n, 49.1.m, 43.4.b y 55.5.b), incluyendo el derecho a reduccién de jornada de
trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reorganizacion del tiempo de
trabajo, traslados o cambios de centro de trabajo, suspension y/o extincion del contrato
de trabajo, nulidad de la decision extintiva por causas objetivas o disciplinarias, vuelvan

a tener la redaccion anterior a la Ley 10/2022.

Meses después de la entrada en vigor de la ley 4/2023 De 28 de febrero, para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas del colectivo LGTBIQ+, se produjo su impugnacion ante el Pleno TC por un
Grupo Parlamentario Popular en el Congreso de los Diputados que interpuso recurso de

inconstitucionalidad de la ley el 20 de junio de este mismo afio.

Asimismo, Abascal. S, (2023), considera que esta ley es “aberrante” y que es “la
ley que més dafo hace a las mujeres porque elimina su identidad [...] hombres que se
sienten mujer entren en un espacio privado para las mujeres como vestuarios, bafios,

duchas o prisiones”44

Los cinco recursos de los partidos politicos en contra de la ley impugnan varios
aspectos: Se oponen a las medidas de atencion integral de la salud para personas
intersexuales (Articulo 19), que prohiben el cambio genital en menores de edad, a menos
que demuestren madurez para tomar esa decision. Cuestionan la rectificacion del registro
de sexo y adecuacion documental, argumentando que no es necesario presentar informes
de profesionales médicos o psicologos en casos de disconformidad sexual. Ademas, se
opone a permitir a personas insatisfechas con el cambio de sexo registrado volver al sexo

anterior después de seis meses (Articulos 43, 44 y 47). Finalmente, se oponen a las

4 Info periddico recopilada en: Diario de Sesiones de Pleno y Diputaciéon Permanente - Jun 9, 2022. Grupo
Parlamentario VOX. https://www.publico.es/politica/constitucional-admite-recurso-pp-reforma-derogo-
sedicion-vox-ley-
trans.html#:~:text=Asimismo%2C%?20los%20magistrados%20abordaran%?20el,%22desprotege%22%20a
%201a%20mujer.
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sanciones graves por actos discriminatorios basados en identidad u orientacion sexual,

caracteristicas sexuales u otras razones.*

2.4. Tutela antidiscriminatoria de las Comunidades Autonomas

Tal como se argument6 previamente, a partir del afio 2009, diversas regiones
autondmicas dieron un paso al frente al asegurar no solamente el reconocimiento de la
identidad de género en sus interacciones con los ciudadanos, sino al implementar un
conjunto de servicios y politicas publicas en apoyo a la inclusion social de las personas
trans. Desde entonces, se han promulgado 15 normativas autonémicas que prohiben la
discriminacion y fomentan la igualdad para aquellos que puedan ser objeto de trato
desigual debido a su identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.
En el Anexo I de este trabajo se han recogido todas ellas. Cabe tener siempre presente que
los derechos establecidos en los estatutos no constituyen en realidad derechos subjetivos,
sino mas bien directrices para las autoridades autondémicas (Sentencias del Tribunal

Constitucional 247/2007 y 31/2010).

De este conjunto de leyes, 8 se enfocan en resguardar los derechos de las personas
LGTBI en términos generales, mientras que 7 estan especificamente dirigidas a la
proteccion de los derechos de las personas trans (véase cuadro Anexo I). Resulta relevante
sefalar que las regiones de Castilla y Leon y Asturias no tienen actualmente en efecto una
normativa de este tipo, ya sea para personas trans o para la comunidad LGTBI en su
conjunto. La base fundamental de la mayoria de esta legislacion autonomica radica en el

derecho a la autodeterminacion libre de la identidad de género.

Estas leyes, disefiadas con un enfoque inclusivo y progresista, representan un paso
significativo hacia la igualdad y el respeto de los derechos de las personas trans. Si bien
es cierto que este panorama normativo puede variar en alcance y enfoque en diferentes
regiones, existe un hilo conductor comun que busca abordar las multiples dimensiones de

la experiencia transgénero.

4 Recurso de inconstitucionalidad n.° 3679-2023, de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

46 Benitez, O. S. “La identidad de género como derecho emergente”, en Revista de Estudios Politicos (nueva
época), num. 169, p. 77.
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Un elemento fundamental de estas leyes es su compromiso con la
despatologizacion de la transexualidad. Al reconocer la identidad de género como una
parte inherente y legitima de la diversidad humana, se prohiben terapias aversivas y se
establece un enfoque integral de atencion médica que respalda la autonomia y el bienestar
de las personas trans. Ademas, la adaptacion de la documentacion administrativa y los
formularios médicos refleja la necesidad de reconocer y respetar las diversas realidades

familiares y circunstancias individuales.

La atencion sanitaria emerge como un eje central en estas legislaciones,
garantizando el acceso a tratamientos hormonales, procedimientos quirrgicos y apoyo
psicolégico necesario para la transicion. Esta disposicion no solo es un paso hacia la
igualdad, sino también una afirmacion del derecho de cada individuo a vivir de acuerdo

con su identidad de género, sin obstaculos injustos.

A continuacion, se expondran los aspectos basicos que regula cada CCAA
respecto a las leyes del colectivo trans de forma cronolédgica y, finalmente, se comentara

con un poco mas de profundidad las leyes de la Comunidad Valenciana.

Una de las pioneras CCAA en aprobar una ley en materia de personas trans fue el
Pais Vasco, La Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacion por motivos de
identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las personas transexuales
(BOPV ntim.132, de 6 de julio de 2012). Tiene como objetivos principales establecer
medidas especificas para garantizar la igualdad efectiva de las personas transexuales y la
no discriminacion por motivos de identidad de género. La exposicion de motivos de la
ley reconoce que la inadecuacion entre el sexo asignado al nacer y la identidad de género
puede generar situaciones de vulnerabilidad y discriminacién, y sugiere que la ley tiene
como objetivo proporcionar un marco legal adecuado para garantizar el pleno ejercicio

de los derechos de las personas transexuales y el respeto a su dignidad y libertad.

Le sigue, dos afios més tarde (2014): en primer lugar, en Galicia, La Ley 2/2014,
de 14 de abril, por la igualdad de trato y no discriminacion de lesbianas, gays, trans,
bisexuales e intersexuales y para erradicar la LGTBIfobia (DOG num.79, de 25 de
abril de 2014). Esta ley no es especifica para las personas trans y no incluye el principio
de autodeterminacion, ni siquiera se menciona en ningun lugar. Sin embargo, el objetivo
de esta ley es "garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion por razéon

de orientacion sexual e identidad de género de personas homosexuales, bisexuales,
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transexuales, transgénero e intersexuales", lo que amplia el alcance de las personas
transexuales, como indica su titulo, a las personas "transgénero". Sin embargo, no se
explica explicitamente las diferencias entre las personas transexuales y las personas
transgénero. La exposicion de motivos de la Ley reconoce que la discriminacion por
motivos de orientacion sexual, identidad o expresidn de género y caracteristicas sexuales
sigue siendo un problema social y que, por lo tanto, es necesario adoptar medidas
especificas para garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las personas LGBTI y

erradicar la LGTBIfobia en todas sus formas.

En tercer lugar, Andalucia, Ley 2/2014, de 8 de julio, integral para la no
discriminacion por motivos de identidad de género y reconocimiento de los derechos
de las personas transexuales (BOJA num.139, de 18 de julio de 2014). La ley en
cuestién introducira el concepto de autodeterminacion en su articulo 1, estableciendo que
su objetivo es "establecer un marco normativo adecuado para garantizar el derecho a la
autodeterminacién de género de las personas que manifiesten una identidad de género
distinta a la asignada al nacer". El articulo 2, denominado "derecho a la autodeterminacion
de género", establece que "toda persona tiene derecho al reconocimiento de su identidad
de genero, libremente determinada”. La identidad de género se define en el prologo y en
el articulo 3 como la "vivencia interna e individual del género tal y como cada persona la
siente profundamente, incluyendo la vivencia personal del cuerpo y otras como la
vestimenta, el modo de hablar y los modales”. Ademas, en el prélogo se establece que la
ley se desvincula de la necesidad de presentar diagnosticos médicos previos que acrediten
una disonancia estable entre el sexo biolégico y la identidad de género sentida como
propia. Con esto, esta ley sera la primera en introducir el principio de autodeterminacion

en Espafia.

La ley autonémica que se aprueba este afio es, en Catalufia, la Ley 11/2014, de 10
de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgénero
e intersexuales y para erradicar la homofobia, la bisofobia y la transfobia (DOGC
num. 6730, de 17 de octubre de 2014). Como podemos observar, el titulo de la ley ya no
menciona a las personas transexuales, sino que se refiere a las personas "transgéneros".
No obstante, en la ley se utilizan de manera indistinta los términos "transgéneros™ y
"transgénero". La ley define a las personas "transgénero™ en el preAmbulo como aquellas
que se identifican con un género distinto al asignado en el momento de su nacimiento,

incluyendo aquellas personas que no se identifican como hombre o mujer de acuerdo con
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las concepciones tradicionales de género, sin que sea necesaria una intervencién
quirurgica. Por tanto, las personas transexuales estan comprendidas en el término
"transgénero”, y la transexualidad se incluye en la denominacion "transidentidad", que se
refiere a la condicion o calidad de ser transgénero. La ley también define a las personas
intersexuales y las equipara en derechos a las personas transgénero. Asimismo, la ley
catalana, es la primera ley que introduce un capitulo especifico en cuanto al régimen de
infracciones y sanciones (capitulo 1V), introduciendo, ademas, la denominacion de

“inversion de la carga de prueba” en su art.30.

En 2015, tendra lugar en Extremadura, la Ley 12/2015, de 8 de abril, de igualdad
social de lesbianas, gays, bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales y de
politicas publicas contra la discriminacion por orientacion sexual e identidad de
género (DOE nim.68, de 10 de abril de 2015). Establece, por primera vez, que cualquier
persona que se identifique como mujer puede acogerse a la ley contra la violencia de
género (articulo 19). Ademas de, promover la igualdad de oportunidades en todos los

ambitos de la sociedad y erradicar la homofobia, bifobia y transfobia en Espafia.

En 2016 se aprueba, en la Comunidad de Madrid, Ley de 2/2016, de 29 de marzo,
de Identidad y Expresion de Género e Igualdad Social y no discriminacién (BOCM
num. 98, de 26 de abril de 2016). Esta ley sera la primera en introducir el término paraguas
"trans™, que se define como toda persona que se identifica con un género diferente o0 que
expresa su identidad de género de manera diferente al género que se le asigné al nacer.
Dentro del ambito de esta ley, y sin prejuzgar otras acepciones sociales, el termino "trans"
engloba diversas formas de expresion de la identidad de género, incluyendo subcategorias
como transexuales, transgénero, travestis, variantes de género, queer o personas de género
diferenciado, asi como a quienes definen su género como "otro" o describen su identidad

en sus propias palabras.

La siguiente ley aprobada en 2016, dirigida al colectivo trans fue en el pleno de la
Asamblea de Murcia, Ley 8/2016, de 27 de mayo, de igualdad social de lesbianas, gays,
bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales y de las politicas publicas
contra la discriminacion por orientacion sexual e identidad de género (BORM
nim.125, de 31 de mayo de 2016). Incorpora todos los derechos mencionados
anteriormente y garantiza los derechos del colectivo LGTBIQ+ para erradicar la
LGTBIfébia. Ademas, el término trans lo utiliza como hiper6nimo de transexual y

transgénero y no como el resto de las leyes que la recogen como multiples formas de
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expresion de identidad. Finalmente, este afio se aprobo la Ley 8/2016, de 30 de mayo, en
las islas Baleares con el objetivo de garantizar y desarrollar el ejercicio de los derechos
de las personas LGTBI y evitar que se produzcan situaciones de discriminacion y/o
violencia por razon de orientacion sexual, identidad de género o expresion de género y

efectiva con plena libertad.

La Comunidad Foral de Navarra, aprob6 en 2017 la Ley Foral 8/2017, de 19 de
junio, para la igualdad social de las personas LGTBI (BON nim.124, de 28 de junio
de 2017). Esta sera la primera ley que no solo asuma la identidad de género como una
vivencia interna, sino que también la considerara como un "sentimiento de pertenencia a
un grupo humano definido en torno a las categorias de hombre y mujer, identificandose
con alguna de ellas (binario), ambas (no binario) o ninguna (agénero)”. De esta manera,
esta ley sera la primera en considerar y reconocer explicitamente a personas no binarias,
aunque no se proporcione una definicion clara del concepto, como se hara en leyes

posteriores.

En Aragoén, se aprobo la Ley 4/2018, de 19 de abril, de Identidad y expresion
de género e Igualdad social y no discriminacién (BOA num.86, de 7 de mayo de 2018).
La novedad y particularidad de esta ley autonémica en comparacion con otras es la
obligacion de las Administraciones publicas aragonesas de reservar un cupo no inferior
al 1% de las vacantes en las ofertas de empleo publico para ser cubiertas por personas

transexuales.

En las Islas Canarias, Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no
discriminacion por razén de identidad de género, expresion de género y
caracteristicas sexuales (BOC nim.124, de 17 de junio de 2021). Incluye a las personas
no binarias, que son definidas como "aquellas cuya identidad o expresion de género se
ubica fuera de los conceptos tradicionales de hombre-mujer o masculino-femenino, o

fluctda entre ellos".

En 2022, La Rioja, Ley 2/2022, de 23 de febrero, de igualdad, reconocimiento
alaidentidad y expresion de géneroy derechos de las personas transy sus familiares
(BOR num.38, de 24 de febrero de 2022). Asume los principios de autodeterminacion y
de identidad de género y define a las personas no binarias igual que la ley canaria y

Catilla-La Mancha, la Ley 5/2022, de 6 de mayo, de Diversidad Sexual y Derechos
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LGTBI (DOCV num. 91, de 12 de mayo de 2022). No incluye a las personas no binarias,

pero comparte con las demas leyes de las CCAA el principio de autodeterminacion.

En resumen, estas leyes autondémicas son un testimonio del progreso hacia la
igualdad y la proteccion de los derechos de las personas LGTBI en Espafia. No solo
reconocen la diversidad de identidades de género y orientaciones sexuales, sino que
también promueven activamente la inclusién y la no discriminacion. Sin embargo, es
importante sefialar que la existencia de leyes autondmicas también subraya la necesidad
de una legislacion a nivel nacional que garantice la coherencia y la igualdad de derechos

en todo el pais, ya que la igualdad no debe depender de la region en la que uno viva.

En cuanto a la legislacion de la Comunidad Valenciana se han aprobado 2 leyes
para el reconocimiento de las personas del colectivo LGTBI que serdn comentadas a

continuacion:

La Ley 8/2017 de 7 de abril, integral del reconocimiento del derecho a la
identidad y a la expresion de género en la Comunidad Valenciana (DOCV num.8019,
de 11 de abril de 2017). Esta ley reconoce el derecho de las personas a expresar y vivir su
identidad de género libremente, sin discriminacion y con el reconocimiento legal
correspondiente. El objetivo de esta ley es establecer un marco normativo adecuado para
garantizar el derecho a la autodeterminacion de género de las personas trans que fue
asignada en el momento del nacimiento. Entre otros, podemos observar que en el Titulo
IV, en cuanto a atencion sanitaria, el articulo 14 expone que toda persona tiene derecho
de disfrute de en cuanto a salud fisica y mental, incluida la salud sexual y reproductora,

sin discriminacion por razon de sexo.

Al ano siguiente, se aprob¢ la Ley 23/2018 de 29 de noviembre, que reconoce
el derecho de las personas del colectivo a la igualdad y no discriminacion. Esta ley
prevé la puesta en marcha de medidas para garantizar la igualdad de trato y oportunidades
en el &mbito laboral y en otros &mbitos de la vida. Asi como la creacion de “principios y
medidas destinadas a garantizar en toda su plenitud la igualdad real efectiva de las
personas del colectivo LGTBI [...] la prevencion, correccion y erradicacion de cualquier
discriminacion por razon de orientacion sexual...”. En su &mbito de aplicacion, el articulo
3 de esta ley incluye a la Generalitat Valenciana, las entidades locales y entidades de
derecho publico o privado independientemente de la situacion personal o administrativa.

En el Capitulo I, encontramos relevantes avances en las terapias de aversion. El articulo
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7, expresa que las practicas de métodos, terapias de aversion, conversion y/o modificacion
de orientacioén sexual y otras, quedan terminantemente prohibidas. De esta forma, la
comunidad Valenciana se considera un espacio mas seguro para las personas del colectivo
LGTBI. En su ambito laboral, destaca el articulo 26, en el que expone que las empresas
deben respetar la igualdad de trato, de condiciones y de oportunidades de las personas
LGTBI. Se debe adoptar medidas dirigidas a garantizar su acceso al trabajo en
condiciones de igualdad, por mérito y capacidad, y evitar cualquier tipo de
discriminacion, especialmente dirigidas a las PYMES o pequefias y medianas empresas,

que incluiran el apoyo técnico necesario.

Cabe mencionar que, en lo que respecta la administracion publica, sobre
medidas en el &mbito publico, el articulo 44, establece que las clausulas de contratacion
incluyen medidas destinadas a la igualdad en atencion a la orientacion sexual, identidad

de género y otras.

En resumen, estas leyes representan un avance importante en la proteccion de los
derechos y la igualdad de las personas LGTBI en la Comunidad Valenciana. Al
proporcionar un marco legal sélido y medidas concretas para garantizar la igualdad y
prevenir la discriminacion, la region esta dando pasos concretos hacia la construccion de
una sociedad mas inclusiva y justa para todos sus ciudadanos. Estas leyes no solo tienen
un impacto positivo en la vida de las personas LGTBI, sino que también envian un

mensaje claro de aceptacion y respeto hacia la diversidad en la sociedad valenciana.
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BLOQUE II: LAS DIFICULTADES DEL COLECTIVO LGTBIQ+ EN
EL ENTORNO LABORAL

Las estructuras laborales estdn determinadas por diferentes preceptos y
prenociones, siendo las relacionadas con la orientacion sexual, una de las mas marcadas
en la actualidad. Esto se traduce en un problema social que ha venido sucediendo en las
ultimas décadas por esos vinculos laborales en los cuales no se permite o no se tiene una
aceptacion de una diversidad sexual o en otros casos no dan la apertura para dejar a un

lado los patrones patriarcales y homofobicos.

Flores (2007) estima que los ambitos de la sociedad en los que se propician la
inequidad y la exclusion son “el ambito familiar, laboral, escolar, legal, politico, religioso,
etc. por ello, las organizaciones en defensa de los derechos humanos realizan acciones en
contra de la discriminaciéon por orientacion sexual en el ambito laboral, adecuando
ambientes sociales y laborales de inclusion e igualdad. Sin embargo, la no aceptacion y
rechazo social al que se debe enfrentar la comunidad LGBTI y las organizaciones en
defensa de sus derechos, marcan de manera significativa una brecha social perdurable e
historica” (p.79). En otros aspectos, la autora expresa concepciones sobre la exclusion,
inclusion, equidad, inequidad, discriminacion, diversidad sexual y los estudios que se han
hecho de la misma. Ademads, aporta precisiones diferenciadas en la via hacia el
reconocimiento y analisis del problema de investigacioén, denotando estos aspectos como

problemas netamente estructurales que han sido arraigados por la cultura.

En este sentido, Herrera y Hernandez (2019), hacen una aproximacion de como la
orientacion sexual influye en la competitividad, equidad y oportunidad de las personas en
el mundo laboral. En su articulo se enfatizan las acciones de exclusion y discriminacion
laboral en la que se ve sumergida la comunidad LGTB y la razén por la que la sociedad
puede asumir que dicha problematica no existe. Sefialan que en el escenario laboral existe
una posible discriminacion al individuo por su sexualidad que puede llegar a ser un tema
evitado por la victima, ocasionando asi que el fendmeno no se visibilice. Dichos autores
afirman que el fendmeno de discriminacion sigue afectando a la poblacion LGTBI no
solo en términos de negacion de oportunidad en el momento en que un individuo se

postula a un empleo, sino también dentro del ambiente laboral si logra incorporarse.

En resumen, la discriminacion laboral contra el colectivo LGTBIQ+ se caracteriza

por una serie de rasgos perjudiciales que van desde el ocultamiento preventivo y la auto
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segregacion hasta la LGTBI fobia. Estos rasgos no solo limitan las oportunidades
profesionales de las personas, sino que también socavan la creacion de entornos laborales
inclusivos y equitativos. La comprension y abordaje de estos rasgos es esencial para
promover la igualdad de oportunidades y el respeto mutuo en el lugar de trabajo, asi como
para crear un ambiente en el que todas las personas puedan alcanzar su maximo potencial

sin temor a la discriminacion.

1. Discriminacion laboral del colectivo LGTBIQ+

La discriminacion laboral constituye un fendmeno pernicioso que trasciende
fronteras y sectores, dejando una huella de inequidad en el &mbito profesional. En esencia,
se refiere a todo acto u omision que engendra una distincion injustificada entre empleados
o potenciales candidatos en una organizacion. Esta diferenciacion carece de justificacion
cuando se basa en criterios subjetivos, y su impacto injusto puede manifestarse a lo largo
de diversas etapas, desde la seleccion y contratacion hasta los procesos de ascenso,

asignacion de funciones, terminacion de contratos, retribucion y trato personal.

En el presente andlisis, exploraremos las dimensiones y ramificaciones de la
discriminacion laboral, destacando su impacto en individuos y organizaciones, asi como
las estrategias para combatir y prevenir esta practica injusta. A través de una lente critica,
examinaremos como la discriminacién laboral del colectivo LGTBIQ+ se manifiesta en
diferentes contextos y como puede afectar negativamente tanto a la moral y el bienestar

de los trabajadores como al rendimiento y la cultura organizativa.

Nuestro objetivo es arrojar luz sobre la complejidad de este problema y fomentar
una reflexion profunda sobre como las practicas discriminatorias afectan ademaés a la
cohesion y productividad de las empresas. También exploraremos estrategias concretas
que las organizaciones pueden implementar para crear un ambiente de trabajo inclusivo
y libre de discriminacion, promoviendo la igualdad de oportunidades, el respeto mutuo y
la diversidad. Al unir esfuerzos y generar conciencia sobre esta cuestion, podemos

contribuir a construir un entorno laboral més justo y equitativo para todos.
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1.1 Rasgos de la discriminacion laboral (causas y consecuencias de la discriminacion
laboral del colectivo LGTBIQ+ en el trabajo)

En un mundo que se esfuerza por la igualdad y la diversidad, se hace evidente que
la discriminacion adopta muchas caras y se presenta en diversas facetas de nuestras vidas.
En lugar de ser una entidad Unica y homogénea, la discriminacion se manifiesta en una
amplia gama de categorias y formas, tejida en las circunstancias y modos en que acontece.
Las dimensiones de esta problematica se revelan con claridad en la manera en que la
discriminacion afecta a las personas en funcion de su orientacion sexual, identidad de

género y expresion de género, entre otras caracteristicas.

La discriminacion es un fenomeno complejo y multifacético que puede
manifestarse de diversas maneras, dependiendo de las circunstancias y la forma en que se
presenta. A lo largo de la historia, se han identificado distintas categorias de
discriminacion que afectan a personas por razones de orientacion sexual, identidad de
género y caracteristicas sexuales (Alises, 2018; Proposicion de Ley Organica de igualdad
social de las personas lesbianas, gais, bisexuales, transexuales, transgénero e
intersexuales, de proteccion de la realidad trans y de no discriminacién por razon de
orientacion sexual, identidad o expresion de género o caracteristicas sexuales, 2020).
Estas categorias reflejan las diversas formas en que las personas pueden enfrentar trato

desigual y perjudicial en funcién de su identidad. Algunas de estas categorias incluyen:

La discriminacion directa®’, donde una persona se enfrenta a un trato menos
favorable en virtud de su orientacion sexual o identidad de género; la indirecta*®, donde
practicas supuestamente neutrales desembocan en un trato desventajoso para individuos
debido a su identidad; y la discriminacion multiple*®, una realidad dolorosa en la que una
persona afronta marginacion tanto por su orientacion sexual como por otras facetas de su
identidad, tales como origen étnico, creencias religiosas o género. Asimismo,
encontramos el acoso o hostigamiento discriminatorio®, una forma particularmente

perniciosa de discriminacion que busca erosionar la dignidad y el bienestar emocional de

4 Un claro ejemplo de discriminacion directa seria negar la entrada a una persona trans en un
establecimiento.

48 Un claro ejemplo de discriminacién indirecta podria ser el acceder a un disfrute de una prestacién, pero
se exige el requisito del matrimonio en un pais donde las personas del mismo sexo tienen prohibido casarse.
49 Un claro ejemplo de discriminacién multiple serfa una mujer lesbiana de raza negra podria verse afectada
por la discriminacion multiple de modo distinto a una mujer lesbiana de raza blanca.

%0 Un claro ejemplo de acoso discriminatorio seria en un entorno laboral, una persona o colectivo de
personas, de forma habitual, ofende a otra debido a su orientacion, condicion o identidad sexual.
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individuos. Esta manifestacion se manifiesta como conductas hostiles y ofensivas
disenadas para crear un ambiente laboral o social opresivo y degradante, afectando no

solo a las personas directamente, sino también a sus seres queridos.

A pesar de los esfuerzos regulatorios existentes, Espafia no es inmune a estas
problematicas. En diversas areas, como el entorno laboral, persisten discriminaciones y
agresiones contra el colectivo LGTB. Un estudio coordinado por Pichardo (2019) revela
estadisticas preocupantes en relacion con la situacion laboral de las personas LGTBIQ+
en Espana. Aproximadamente un 36% de estas personas ha sido testigo de rumores acerca
de su orientacion sexual o identidad de género en su lugar de trabajo, mientras que un
36% ha escuchado chistes o comentarios negativos relacionados con el colectivo.
Alrededor del 13% ha presenciado burlas o insultos dirigidos hacia personas LGTBIQ+,
y un 7% declara haber experimentado consecuencias laborales negativas, como la falta
de ascenso o aumento de sueldo, debido a su identidad. Asimismo, un 2% ha perdido su
empleo debido a su orientacion sexual o identidad de género. En respuesta a esta
situacion, muchas personas sienten la necesidad de ocultar su orientacion sexual o
identidad de género en el entorno laboral, y aproximadamente un 15% opta por evitar
participar en eventos corporativos, como cenas, comidas y viajes, para eludir situaciones

incomodas o conversaciones personales.

Ademas, las mujeres que forman parte de la comunidad del colectivo de lesbianas
enfrentan una doble discriminacion interseccion en el ambito laboral, debido a su género
y a su orientacion sexual y/o identidad de género. Esta discriminacion es un fendmeno
complejo que afecta a diversos grupos marginados y subrepresentados en la sociedad.
Cuando se analiza en el contexto del colectivo lesbianas, se pone de manifiesto la
interseccion de multiples identidades y experiencias que contribuyen a formas Unicas de
discriminacion y desigualdad. La interseccionalidad reconoce que las personas no solo
enfrentan discriminacion por una Unica caracteristica, como la orientacion sexual o la
identidad de género, sino que también se ven afectadas por otros factores, como el género,
laraza, la etnia, la clase social y la discapacidad, entre otros. En este contexto, las mujeres
lesbianas y las personas trans experimentan una compleja red de desigualdades y
discriminacion que se entrelazan y se refuerzan mutuamente. Las mujeres lesbianas
pueden enfrentar discriminacion tanto por su orientacion sexual como por su género, lo
que puede manifestarse en formas sutiles pero impactantes en el &mbito laboral, educativo

y social.
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Por su parte, las personas trans enfrentan obstdculos adicionales debido a la
negacion de su identidad de género, la falta de reconocimiento legal y las barreras en el
acceso a servicios médicos y de salud mental. Esta discriminacion interseccional también
se manifiesta en la alta prevalencia de desempleo entre las mujeres trans, que a menudo
enfrentan estigmatizacion y prejuicios en el mercado laboral debido a su identidad de
género. Ademas, estas desigualdades se reflejan en la falta de representacion y visibilidad
en los espacios de toma de decisiones y en la falta de recursos y apoyo especificos para

abordar sus necesidades unicas (Crenshaw, 1991, pp. 93-118).

El ambito laboral adquiere una importancia singular en la vida de las personas
transgénero, siendo este aspecto crucial por tres motivos fundamentales. En primer lugar,
se identifica como uno de los entornos donde experimentan mayores dificultades y
desafios. En segundo término, el trabajo se convierte en una necesidad imperante para
asegurar recursos que permitan alcanzar una autonomia vital, aspecto especialmente
significativo para aquellas mujeres que carecen del apoyo de su entorno social y que
pueden enfrentar los costos financieros asociados a intervenciones quirurgicas destinadas
a adecuar su cuerpo y materializar su identidad de género. En tercer lugar, mas alla de las
dimensiones materiales, la validacion de la identidad por parte de colegas y companeros
laborales ejerce un rol determinante en el bienestar de las mujeres transgénero (Coll y
Missé, 2018, como se citd en Ruiz, 2020). Sin embargo, el entorno laboral, en muchas
ocasiones hostil y poco inclusivo, puede llevar a que muchas de estas personas sientan la

necesidad de condicionar o aplazar su proceso de transicion.

La representacion social de las personas transgénero a menudo las relega a
empleos precarios, desprovistos de estabilidad laboral y salarios adecuados, o las vincula
exclusivamente con ocupaciones relacionadas con el trabajo sexual, la danza o el
estilismo. Si bien es cierto que una parte significativa de las personas transgénero
encuentra sustento en estas profesiones, esta realidad no abarca la totalidad de su
experiencia. En gran medida, esta concentracion laboral se origina en la discriminacion
persistente en el ambito educativo y laboral que enfrentan estas personas, limitando sus
oportunidades y perspectivas profesionales con respuestas como: "No, lo siento, es que
nosotros no trabajamos con este colectivo... Los clientes y los trabajadores se podrian
sentir incoémodos". Este tipo de respuestas o similares, son las que denuncia en el diario,
Cataluna Plural, Francisca Salinas, técnica de insercion laboral de la ONG, médicos del

mundo, al ofrecer a las empresas, un curriculum de una mujer trans (Pons, E 2020). Los
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efectos de esta realidad son desalentadores en extremo. En un primer plano, muchas
personas transgénero se encuentran en la desagradable posicion de ser descartadas de
manera directa, sin que se les brinde la oportunidad de demostrar sus competencias y
habilidades profesionales. Aquellas que tienen la fortuna de avanzar lo suficiente como
para recibir una llamada para una entrevista, se enfrentan a una experiencia igualmente
desafiante: son sometidas a preguntas y cuestionamientos que carecen de relevancia con

respecto a sus aptitudes y capacidades laborales.

El esclarecedor informe elaborado por Gerard Coll Planas y Miquel Missé,
titulado "Identificacion de los factores de insercion laboral de las personas trans:
Exploracion del caso de la ciudad de Barcelona", arroja luz sobre este tema. En la
experiencia de los hombres transgénero, lograr pasar desapercibidos y evitar ser
identificados como tal suele traducirse en una menor exposicion a la discriminacion,
fendmeno conocido como "passing" (Coll y Missé, 2018, como se citd en Ruiz, 2020).
Sin embargo, esta invisibilidad no es alcanzable para todas las personas. Aquellas que son
visiblemente transgénero debido a su aspecto fisico, tono de voz o porque ain no han
modificado su documentacion oficial, enfrentan discriminacion al emprender procesos de

busqueda de empleo.

Es alarmante observar como, en los procesos de seleccion, muchas personas
transgénero, especialmente mujeres transgénero, encuentran considerables obstaculos. A
pesar de presentar un curriculum que respalda sus aptitudes, la visibilidad transgénero
puede derivar en su exclusion inmediata del proceso de seleccion. La condicion de ser
visiblemente transgénero o no haber modificado la documentacion oficial se convierte en
un factor decisivo que limita sus oportunidades (Coll y Missé, 2018, como se citoé en Ruiz,
2020). Estas situaciones subrayan la urgencia de abordar y combatir la discriminacion
laboral que afecta al colectivo transgénero, promoviendo entornos laborales inclusivos
que valoren la diversidad y reconozcan el valor intrinseco de cada individuo, mas alla de

su identidad de género.

Las personas que logran un perfil discreto en términos fisicos, que han logrado
realizar cambios en su documentacion y optan por mantener cierto hermetismo sobre su
identidad, experimentan menores desafios en su insercion laboral en comparacion con
aquellos que son mas visibles en su expresion de género. Las caracteristicas corporales y
los efectos de tratamientos médicos, a menudo, hacen que a las mujeres transgénero les

resulte mas complicado pasar desapercibidas y ocultar su historia personal. Esto se
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atribuye, en parte, a la configuracion fisica misma (como la voz, la estatura, el tamaio de
las manos, la prominencia de la nuez del cuello, entre otros) y a la naturaleza de la terapia
hormonal, que tiende a tener un impacto mas limitado en las mujeres transgénero en
comparacion con los hombres trans (Coll y Missé, 2018, como se citdé en Ruiz Gros,

2020).

En el caso de las mujeres transgénero, suele ser comuin encontrarse con contratos
laborales de duracion reducida, horarios parciales y roles de menor cualificacion.
Ademas, gran parte de las oportunidades disponibles tienden a ser ocupaciones altamente
feminizadas y frecuentemente no involucran interacciones directas con el publico, lo que
contribuye a su invisibilidad en el ambito laboral. Esta carencia de exposicion publica
conlleva un efecto desnormalizado, ya que la falta de representacion de mujeres
transgénero en roles politicos, puestos de importancia empresarial y otras posiciones
relevantes crea la percepcion de que su presencia en el entorno laboral es excepcional en

lugar de natural (Op. Cit. Pons, E. 2020).

La ausencia de modelos a seguir también plantea un desafio significativo. La falta
de mujeres transgénero en posiciones de liderazgo en la politica o en empresas,
especialmente en companias de gran envergadura, crea una situacion en la que observar
a una mujer transgénero ejerciendo su labor se considera una rareza, a pesar de que
deberia ser tan comun y corriente como presenciar el trabajo de cualquier otro colega.
Esta ausencia de representacion contribuye a una forma latente pero imperceptible de

discriminacion laboral, que en muchos sentidos se asemeja a los micromachismos.

Este patron de discriminacidon tiene repercusiones significativas, llevando a
muchas mujeres transgénero a tomar decisiones extremas, como abandonar sus empleos.
En situaciones atin més precarias, la falta de oportunidades laborales y los costos
asociados con el mantenimiento de su autonomia o el sostenimiento de sus tratamientos
pueden llevar a algunas a involucrarse en la prostitucion como una medida de
supervivencia. En conjunto, estas circunstancias subrayan la urgente necesidad de abordar
y superar las barreras discriminatorias que enfrentan las mujeres transgénero en el ambito
laboral, en aras de promover la igualdad de oportunidades y un entorno profesional més

inclusivo y respetuoso.

No obstante, la situacion laboral dificil es solo uno de los aspectos preocupantes

para las mujeres transgénero con indices de desempleo que oscilan entre el 80% y el 85%.
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También es crucial destacar que enfrentan una esperanza de vida significativamente mas
baja, con un promedio de menos de 50 afios, en gran parte debido a la violencia a la que
estan expuestas (Cordoba, 2021, citado de Portero et al., 2019). Estas sombrias realidades
subrayan la urgencia de abordar la discriminacion, la exclusion y la violencia que afectan

a las mujeres transgénero en multiples aspectos de sus vidas.

Las formas mas frecuentes de marginacion laboral hacia las mujeres trans abarcan
diversos aspectos. En primer lugar, se presenta esta discriminacion a la hora de buscar
trabajo y, en segundo término, surge cuando inician su proceso de transicidbn mientras
tienen un contrato laboral en curso (CCOQO, 2018): cuando una persona comienza su
proceso de transicidn mientras ya tiene un contrato laboral, enfrenta desafios para asistir
a sus citas médicas o para adaptar su puesto de trabajo en caso de que sea necesario
durante este periodo de cambio. Es comlin que se presenten situaciones de trato desigual,
acoso o incluso despido cuando un empleado o empleada inicia su proceso de transicion.
En algunos casos, esta presion y el miedo pueden ser tan intensos que la persona
trabajadora decide abandonar su puesto de trabajo. El proceso de transiciéon de una
persona trans es prolongado y demanda un ambiente que sea inclusivo y respetuoso, ya
que esta transicion implica un considerable esfuerzo en aspectos personales, médicos y

sociales.
Otras formas segun el autor Ruiz Gros (2020) son:

Primero. Barreras en la entrada al mercado laboral. Es comun que las mujeres
transgénero se enfrenten a obstaculos significativos en su ingreso y permanencia en el
ambito laboral. Esto puede afectar a aquellas que no han completado el proceso de
rectificacion de su género en los registros legales (una rectificacion que a menudo
requiere al menos dos afios de seguimiento de un tratamiento clinico de reasignacion de
sexo). También pueden ser victimas de discriminacidon aquellas que, a pesar de haber
actualizado su nombre y género en la documentacion legal, sufren trato desigual debido
a rasgos fisicos que podrian indicar su género de nacimiento. Ademas, algunas mujeres
transgénero pueden abandonar la educacion formal debido al acoso escolar persistente al

que se ven sometidas.

Segundo. Hostigamiento en el entorno laboral. El acoso laboral es una triste
realidad para muchas mujeres transgénero, y su situacion se agrava por la discriminacion

arraigada en funcion de su identidad de género. Esto puede manifestarse en diversas
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formas, como la negativa a reconocer su identidad de género real (empleando
incorrectamente su género o nombre registrado en el DNI), dificultades para acceder a
vestuarios o bafios correspondientes a su identidad de género, comentarios ofensivos,
asignacion de roles laborales discriminatorios (como apartarlas del contacto con el
publico), salarios inferiores en comparacion con colegas de igual posicion y la negacion

de derechos laborales establecidos en la ley o acuerdos colectivos.

Tercero. Aplicaciéon de medidas disciplinarias, sanciones o despidos por
parte de la direccion de la empresa, incluso si dichas decisiones carecen de fundamentos
legales y, muy probablemente, serian anuladas por un tribunal de justicia. Esta
problematica es especialmente comun en el ambito educativo, donde los derechos de las
docentes transgénero a expresar su identidad auténtica entran en conflicto con decisiones
discriminatorias de la administracion escolar y las presiones de otros grupos interesados

(generalmente padres y madres) que insisten en la expulsion de la docente.

Lamentablemente, la precariedad social imperante puede desalentar la busqueda
de justicia mediante demandas judiciales para proteger los derechos laborales de las

personas transgénero.

En el dindmico y diverso escenario laboral de la actualidad, donde los valores de
equidad e inclusion son cada vez mas centrales, se enfrentan desafios significativos que
afectan tanto la igualdad como el bienestar de los empleados. Uno de estos desafios
prominentes es el fenomeno del hostigamiento laboral, una manifestacion insidiosa de la
discriminacion que puede tener consecuencias devastadoras en la vida de las personas.
En este contexto, se vuelve crucial examinar de manera profunda cémo el hostigamiento
laboral, en sus variadas formas, puede afectar de manera particular a grupos

especialmente vulnerables, como el colectivo LGTBIQ+.

En las ultimas décadas, el hostigamiento laboral ha cobrado relevancia en
términos de investigacion y esta presente en paises con distintos niveles de desarrollo, asi
como en diversos sectores industriales (Vveinhardt y Sroka, 2020). Las evidencias
indican que los efectos del hostigamiento laboral sobre la salud mental son uno de los
problemas mas devastadores en comparacion con otras formas de estrés laboral

(Ahumada y colaboradores, 2021).

Desde la perspectiva de Leymann (1996), se puede definir el hostigamiento

laboral como una comunicacion hostil y no ética, dirigida de manera sistematica por uno
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o varios individuos hacia otro, que resulta en su situacioén de vulnerabilidad. Saint Martin
(2018) sostiene que, en esta dindmica hostil, raramente se recurre a la violencia fisica

directa y generalmente se manifiesta en forma de violencia psicologica.

Las conductas mas frecuentes del hostigamiento laboral abarcan diversas
situaciones, como gritos, discriminacion, insultos, gestos obscenos y, en algunos casos,
agresiones fisicas graves (Rojas-Solis y colaboradores, 2019). Asimismo, una cultura
organizacional poco saludable y un clima psicologico disfuncional propician la aparicion
del hostigamiento (Zukauskas y Vveinhardt, 2011). La estructura de trabajo, caracterizada
por altas demandas y un control laboral deficiente, también se relaciona con la presencia
de hostigamiento, ademas de la demora en denunciar a los perpetradores, la falta de
sanciones y la ausencia de normativas adecuadas que facilitan su desarrollo (Horvat y

Pagon, 2012).

Las repercusiones para las victimas pueden ser diversas; a nivel organizacional,
se describe una menor satisfaccion laboral, aislamiento, reduccion de la creatividad e
innovacion, ausentismo, disminucion de la concentracion, aumento en la tasa de renuncia
y mayor incidencia de accidentes laborales (Divincova y Sivakova, 2014; Zacharova y
BartosSovi¢, 2016; Vveinhardt y Sroka, 2020). A nivel personal, el hostigamiento genera
sentimientos de fatiga y estrés, dolores de cabeza, trastornos de suefo, frustracion, apatia,
hipersensibilidad, irritabilidad, subvaloracion, aislamiento y depresion (Ovayolu y

colaboradores, 2014).

En cuanto a los efectos fisicos, pueden manifestarse trastornos gastrointestinales,
dolores 0seos y/o musculares, migrafias, problemas coronarios, alteraciones del suefio y
sexuales. En el ambito social y familiar, se observan relaciones interpersonales marcadas
por agresividad, pérdida de interés en proyectos familiares, aislamiento social y alteracion
de la afectividad. Incluso se ha sefialado que el 10% de las victimas de hostigamiento

laboral ha considerado el suicidio en varias ocasiones (Yildirim y Yildirim, 2007).
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2. Estudio de algunos casos relevantes de la discriminacion del colectivo LGTBIQ+
en Espaiia. Con especial énfasis a la STC 67/2022, de 2 de junio

La jurisprudencia espafiola ha desempeiiado un papel fundamental al abordar
casos de discriminacion laboral relacionados con el colectivo LGTBIQ+. A lo largo de
los afios, se han presentado casos emblematicos que han sentado precedentes y
contribuido a la construccion de un entorno laboral més inclusivo y equitativo para todas
las personas, independientemente de su orientacién sexual, identidad de género o
expresion de género. En esta exploracion, examinaremos algunos de los casos mas
destacados de la jurisprudencia espafiola en materia de discriminacion laboral hacia el
colectivo LGTBIQ, en concreto dos, analizando como estas decisiones judiciales han
reforzado los derechos fundamentales y sentado las bases para la erradicacion de practicas

discriminatorias en el ambito laboral.

En esta parte del trabajo presentaremos algunas resoluciones judiciales, tanto del
Tribunal Supremo como del Tribunal Constitucional que se han pronunciado sobre el

tema.

La evolucion jurisprudencial comienza con la Sentencia 929/2007, de 17 de
septiembre, emitida por la Sala de lo Civil del Tribunal Supremo. En esta sentencia, se
cambia el criterio que antes sostenia que la realizacion de una operacién quirirgica era
necesaria para autorizar el cambio de sexo en el registro civil. En su lugar, se enfatiza la
importancia del factor psicosocial para determinar el sexo de una persona, reconociendo
la identidad sexual como parte esencial de la identidad individual y el desarrollo de la
personalidad®®. Esto disminuye la relevancia del sexo bioldgico y la obligacion de una
intervencion quirdrgica La Sentencia 158/2008, de 28 de febrero, emitida por la misma
Sala de lo Civil del Tribunal Supremo, advierte que no permitir el cambio de sexo por la

falta de intervencion quirdrgica perpetua la jerarquia entre el sexo psicoldgico y el sexo

51 “No hay, en puridad, una vulneracién de los derechos a la identidad o la propia imagen, pero hay un freno
al libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1 CE) que se proyecta en una lesion de la dignidad
humana, en una falta de tutela de la salud (art. 43.1 CE), al respeto a la intimidad y a la propia imagen (art.
18.1 CE) y a la proteccion de la integridad fisica y moral (art. 15 CE), pues parece que el libre desarrollo
de la personalidad (aceptado como soporte y justificacion del cambio por la sentencias de la sala de 15 de
julio de 1988, 3 de marzo de 1989, 19 de abril de 1991 y 6 de 2002) implica, dada la prevalencia de los
factores psicosociales en la determinacion del sexo, que han de primar en los supuestos de disforia de
género, un derecho de sostener la identidad sexual, como expresion de la identidad personal, que es un bien
de la personalidad”. Tribunal Supremo (Sala de lo Civil, Seccion 1°). Sentencia nim. 929/2007, de 17 de
septiembre, p.9.
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bioldgico®2. A pesar de algunos avances, la Sentencia 182/2008, de 6 de marzo, también
emitida por la Sala de lo Civil del Tribunal Supremo, aunque reconoce la importancia de
reconocer la identidad sexual para proteger derechos fundamentales como la intimidad,
la salud, la imagen vy el libre desarrollo, ain mantiene la consideracion de la disforia de
género como una patologia®® La Sentencia 731/2008, de 18 de julio, de la misma Sala,
subraya el dafio emocional y perjuicio que puede experimentar una persona transexual
debido a la incongruencia entre los datos de identidad y el sexo psicologico,

especialmente en situaciones pablicas®*.

La Sentencia 67/2022 del Tribunal Constitucional, emitida el 2 de junio, marca un
hito importante en el &mbito de los derechos fundamentales y la no discriminacién por
identidad de género y el derecho a la propia imagen. Un tema de gran relevancia
constitucional se presenta por vez primera, brindando al Tribunal Constitucional la
oportunidad de examinar si la identidad de género puede originar formas de
discriminacion prohibidas por nuestra Constitucion, y como esto afecta a la distribucion
de la carga de la prueba. Al mismo tiempo, esta sentencia establece un enfoque legal
detallado en torno a las definiciones de sexo, género, expresion de género e identidad de

género.

52 “Pero, si bien se piensa, el resultado, de aceptar la posicién que hasta ahora se ha venido sosteniendo en
la jurisprudencia, seria el mismo: no aceptar el cambio por falta de la operacion quirtrgica, significa, en el
fondo, hacer primero el factor fenotipo o cromosomatico, que la operacion, por su parte, no puede corregir,
con lo que no se da valor a las mutaciones psiquicas o los cambios en el rol socialmente asumido, no
obstante, hallarse al interesado en situacion patologica... a ver, sido diagnosticado y haber sido sometido a
tratamiento”. Tribunal Supremo (Sala de lo Civil, Seccion 1°). Sentencia nim. 158/2008, de 28 de febrero.
Pp. 5-6.

%3 “Hay que reconocer al individuo que sufre la patologia denominada disforia de género, la facultad de
conformar, su identidad sexual, de acuerdo con sus sentimientos profundos, con sus convicciones de
pertenecer a otro sexo, pues, de otro modo, si se protege su integridad, ni se le concede la proteccion de la
salud, ni se trata adecuadamente el derecho a la imagen a la intimidad familiar. Se trata, en una palabra, de
dejar que el libre desarrollo de personalidad se proyecta en su imagen y se desarrolla dentro de un ambito
de privacidad, sin invasiones, ni injerencias”. Tribunal Supremo (Sala de lo Civil, Seccion 1°). Sentencia
182/2008, de 6 de marzo, p.6.

54 “Cuando una persona ha superado los pasos dados por el recurrente, y falta la culminacién del proceso,
debido normalmente a causas ajenas a la voluntad del actor, concretamente, por razones econémicas, y que
en ese tiempo se va a prolongar, innecesariamente el sufrimiento de una persona por mor de la discordancia
entre lo real y registral, en cada acto que exija una identificacion y que es algo tan habitual, que se produce
de manera constante y obligatoria en nuestras relaciones sociales, juridicas y econdmicas de todo tipo
(piénsese, a titulo de ejemplo, en la necesidad de mostrar el documento nacional de identidad, cada vez que
se paga con una tarjeta de crédito o en nuestras relaciones con la Administracion, entidades financieras,
etc...), pondria abiertamente de manifiesto su situacion de transexual, con el consiguiente, perjuicio
emocional y social que implicaria”. Tribunal Supremo (Sala de lo Civil, Seccion 1°). Sentencia 731/2008,
de 18 de julio, p. 6.
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Asimismo, se establece de manera evidente que el articulo 14 de la Constitucion
Espafiola no conlleva la creacion de una enumeraciéon exhaustiva de casos de
discriminacion.

Los hechos vinculados fueron los siguientes:

En el caso que has descrito, Serge Christian M. Scevenels suscribié un contrato
de trabajo en Espafia con la empresa belga Rhea System, S.A., en enero de 2013. El
contrato estaba sujeto a la legislacion laboral espafiola y tenia un periodo de prueba de
seis meses. A lo largo de aproximadamente cuatro meses, Serge asistié a su puesto de

trabajo vistiendo pantalones o faldas.

Al comienzo del contrato, la directora de recursos humanos de la empresa le pidid
que cambiara su vestimenta por considerarla inadecuada. Serge se ausentd ese dia y no
regresd a su puesto. En febrero de 2013, Serge tuvo una reunion con la directora de
recursos humanos y el director general de la empresa, quienes le solicitaron que se vistiera
de manera maés adecuada, aunque no se pudo demostrar que le prohibieran

especificamente el uso de faldas.

El 16 de mayo de 2013, y con efectos a partir de ese mismo dia, la empresa
empleadora terminé la relacion laboral, argumentando la no superacion del periodo de

evaluacion acordado en el contrato de trabajo.

El 1 de julio de 2013, después de un intento previo de mediacion sin resultados
ante el SMAC, el empleado presentdé una demanda por la proteccion de derechos
fundamentales y reclamacion de dafios y perjuicios contra la empresa Rhea System, S.A.
En esta demanda, solicitaba que se emita una sentencia que declare la anulacion del
despido, alegando que este se debio inicamente a su condicion de persona transgénero.
Ademés, pedia ser reincorporado a su puesto de trabajo, con compensacion por los
salarios dejados de percibir, asi como una suma de 10.000 € por dafios materiales (gastos
de desplazamiento, pérdida de la fianza del alquiler de la vivienda y costos de mudanza)

y otros 50.000 € en concepto de reparacion de los dafios morales.

El 3 de febrero de 2014, el Juzgado de lo Social n°® 2 de Madrid emiti6 una
sentencia que desestimo las reclamaciones presentadas por el demandante al considerar
que no se habian probado ni siquiera de manera indicativa sus quejas. Tras apelar la
sentencia, la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, en una decision

emitida el 20 de enero de 2015, anul6 la sentencia original y orden6 que se llevara a cabo
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como diligencia final la prueba testimonial de la directora de recursos humanos durante
el proceso de contratacion. Esta prueba habia sido solicitada previamente pero no se habia

realizado, y el Tribunal Superior de Justicia la considero6 esencial.

Posteriormente, en una sentencia fechada el 10 de octubre de 2017, el Juzgado
desestimo las demandas del trabajador argumentando: 1) no habia evidencia de que se le
prohibiera asistir a reuniones, eventos u otras actividades empresariales, a pesar de que la
empresa sabia que ocasionalmente vestia faldas; ii) si la empresa hubiera deseado evitar
que usara esta prenda (falda), habria emitido 6érdenes o instrucciones sobre el codigo de
vestimenta en la empresa (por ejemplo, imponer el uso de trajes de chaqueta, etc.), o
habria establecido criterios de vestimenta diferenciados para hombres y mujeres, o habria
implementado directrices de uniformidad. Sin embargo, ninguna de estas medidas fue

adoptada por la empresa.

Cuando se presentd una apelacion en el proceso, la Seccion Tercera de la Sala de
lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, en una sentencia emitida el 24 de
julio de 2018, confirmé la decision del tribunal de primera instancia. A pesar de la
presentacion y formalizacion de un recurso de casacion en unificacion de doctrina, este
fue rechazado por el Tribunal Supremo en una resolucion emitida el 11 de julio de 2019,
debido a la falta de contradiccion entre el caso en cuestion y la sentencia de contraste

proporcionada.

En cuanto a la argumentacion del Tribunal Constitucional (TC) inicia su analisis
aclarando conceptos fundamentales para diferenciar entre discriminacioén por razon de
sexo, discriminacion por razén de identidad de género y discriminacion vinculada a la
expresion de género. Esto es esencial para determinar si estas realidades estan protegidas
por la cladusula antidiscriminatoria del articulo 14 de la Constitucién Espafiola (CE) y
examinar como se aplica el principio de igualdad en las relaciones privadas,
especialmente en el &mbito laboral. Ademads, se subraya que el principio de igualdad debe
ser preservado mediante la inversidon de la carga probatoria cuando se alega una

discriminacion y se presentan indicios racionales que la respaldan.

El TC destaca que el sexo y el género no son términos mutuamente excluyentes,
aunque tampoco son sinénimos. El sexo se refiere a las caracteristicas biologicas que
definen a las personas como seres femeninos, masculinos o intersexuales, mientras que el

género se basa en construcciones culturales y educativas que definen la identidad social
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de una persona en funciéon de roles especificos. También se distingue entre orientacion
sexual, que se refiere a las preferencias afectivas hacia personas de un sexo u otro, y la
identidad de género, que es la identificacion de una persona con caracteristicas
definitorias del género, que pueden coincidir o no con el sexo atribuido. La expresion de
género esta vinculada al derecho a la propia imagen y abarca atributos fisicos, vocales y

de nombre de una persona.

El TC recalca que el articulo 14 de la CE no proporciona una lista cerrada de casos
de discriminacién. En consecuencia, se declara la ilegitimidad constitucional de cualquier
trato discriminatorio basado en la identidad de género. Esta ampliacion de proteccion se

basa en normativas europeas y en derechos fundamentales contenidos en la Constitucion.

En el contexto de las relaciones laborales, se destaca que la Directiva 2006/54/CE
se aplica a la discriminacién por motivos de identidad de género. Aunque la transposicion
de esta directiva en el derecho espafiol no menciona explicitamente la discriminacién por
identidad de género en el ambito laboral, esta omision no impide la ampliacion de la

proteccion de las directivas en presencia de un derecho fundamental.

El principio de igualdad en el &mbito laboral se ve influido por la autonomia de la
voluntad, lo que puede generar desafios. Sin embargo, cuando se alega una discriminaciéon
prohibida por el articulo 14 de 1a CE y se presentan indicios racionales, la carga probatoria
se invierte, y es responsabilidad del empleador demostrar que su actuacion no fue

discriminatoria. Esto se aplica incluso en casos de cese durante el periodo de prueba.

En este caso particular, el TC concluye que la causa del despido no fue la identidad
de género de la persona recurrente en amparo ni su expresion de género. La empresa
demandada logro rebatir los indicios racionales de discriminacién por identidad de género
presentados, demostrando que existian otras razones validas para la terminacion del
contrato. Como resultado, el TC desestima el recurso de amparo interpuesto por el
trabajador y no reconoce la violacion del articulo 14 de la CE ni del derecho a la propia
imagen del articulo 18.1 de la CE en relacion con la expresion de género y la igualdad en

condiciones de no discriminacion.

En resumen, por vez primera en su historia, el Tribunal Constitucional ha
proclamado la inconstitucionalidad de practicas discriminatorias cuya base fundamental
reside en la identidad de género. Esto implica que los actos de discriminacion basados en

cualquiera de los factores mencionados en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola se
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consideran ejemplos ilustrativos y no limitativos. Adicionalmente, el tribunal ha
desarrollado un enfoque legal especifico en torno a los conceptos de sexo, género,
expresion de género e identidad de género, marcando un precedente histdrico en este
ambito juridico. Esta sentencia se reviste de una importancia fundamental y comunica de
manera clara y decidida su rechazo hacia las conductas discriminatorias dirigidas a las

personas pertenecientes al colectivo LGTBI.

3. Propuestas contra la discriminacion laboral del colectivo LGTBIQ+

Tras analizar y comentar todo lo que respecta al colectivo LGTBIQ+ sobre su
discriminacion en el ambito laboral, se extraen, a continuacion una serie de propuestas
laborales contra la discriminacion de las personas LGTBIQ+, contenidas en el estudio
elaborado por CEAR (2019)%. La organizacion de ayuda al refugiado presenta en su
informe toda una serie de aspectos para tener en cuenta por las empresas, siendo de gran

interés por lo que, a continuacion, se exponen de forma resumida las mismas:

En primer lugar, se deberia elaborar campanas de sensibilizacién para las
empresas y los trabajadores sobre la diversidad sexual y de género, ya que estos

programas ayudarian a crear conciencia en la diversidad laboral del colectivo LGTBIQ+.

En segundo lugar, se plantea la creacion y promocioén de una "cultura de la
equidad", siguiendo un enfoque similar al que se propuso anteriormente en relacion con
la implementacion de medidas de seguridad en las empresas. Evidentemente, esto
requeriria no solo la continuidad de muchas de las asignaciones financieras existentes
para la sensibilizacion y la difusion, sino también para el desarrollo de la capacitacion y
formacion de nuevas figuras y enfoques profesionales. Estos nuevos enfoques deberian
fomentar la aparicion de un mayor nimero de especialistas dedicados a salvaguardar,
ampliar y optimizar las condiciones sociolaborales de los grupos mas marginados. Cabe
destacar en particular colectivos como el empleo femenino, las personas con discapacidad

y la atencion a los grupos LGTBIQ+.

En tercer lugar, en cuanto a los derechos laborales para la identidad de género,

debe asegurarse el respeto efectivo del derecho a la identidad de género, incluyendo en el

% Informe de la Comision Espafiola de Ayuda al Refugiado, CEAR. (2020). Lucha contra la discriminacion
en el ambito laboral por razones de orientacion sexual e identidad de género.
Disponible en: https://www.cear.es/wp-content/uploads/2021/03/Informe-LGBTIQ WEB_final.pdf
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plano laboral, la modificacion de los nombres y apellidos de las personas trans y el cambio

de su documentacion de identidad.

En cuarto lugar, proceder a suprimir clausulas en los convenios colectivos y en
clausulas de contratacion. En este sentido, se deben establecer sanciones y crear medidas
efectivas para combatir la discriminacion en el &mbito laboral y promover la inclusion de

la diversidad sexual y de género.

En quinto lugar, fomentar politicas empresariales respetuosas con la diversidad
sexual y de género. Las empresas deberian implementar politicas de no discriminacién y
de promocién activa de la igualdad de oportunidades para las personas del colectivo
LGTBIQ+. Debemos tener en cuenta que la aplicacion de medidas contra la
discriminacion trans en las empresas genera un debate abierto en la sociedad sobre la
discriminacidén positiva que acapara los medios de comunicacidon, asi como muchos
debates politicos. Esta medida estd destinada a acabar con la desigualdad que sufren estas
personas en el ambito laboral. Asi, alguna de las medidas que se han creado son: el SEPE
atendiendo al colectivo LGTBIQ+ de forma prioritaria, cupos de personas trans en el
ambito de empleo publico y por ultimo la modelo Trans de Zara que representa la

coleccion de Barbie.

Por ultimo, las leyes contra la discriminacion y el acceso laboral deben ser claras
y efectivas y las sanciones deben ser proporcionales a la gravedad de los delitos. Como
ejemplo de algunas propuestas elaboradas por el sector privado cabe mencionar que
empresas como Google y BBVA han implementado medidas para prevenir la
discriminacion laboral del colectivo LGTBIQ+. Google ha creado politicas para prohibir
la discriminacidn basada en la identidad de género y la orientacion sexual en sus politicas
de empleo y ha creado grupos de apoyo y recursos para estos trabajadores. BBVA ha
implementado un “Plan de Diversidad” con el objetivo de promover la inclusion y la
diversidad en el ambiente laboral. Este plan incluye medidas y objetivos concretos para

mejorar la representacion de diferentes grupos del colectivo.

En mi opinidn, todas estas propuestas representan un llamamiento urgente a la
accion en la construccion de entornos laborales que sean verdaderamente inclusivos y
equitativos para todas las personas, sin importar su orientacion sexual o identidad de

género. En la sociedad actual, la diversidad es una caracteristica intrinseca de nuestras
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comunidades y organizaciones, y la fuerza de esta diversidad radica en la riqueza de

perspectivas, experiencias y talentos que aporta.

Promover la igualdad en el trabajo es, en primer lugar, un imperativo ético
innegable. Todas las personas merecen igualdad de oportunidades y un trato justo en el
lugar de trabajo, sin importar quiénes sean o a quiénes amen. La discriminacion basada
en la orientacion sexual o la identidad de género no solo es injusta, sino que también
puede tener efectos perjudiciales en la salud mental y emocional de quienes la

experimentan, asi como en su rendimiento laboral y bienestar en general.

Sin embargo, la importancia de estas propuestas va mas alla de la ética. La
inclusion activa de personas de diferentes orientaciones sexuales e identidades de género
puede tener un impacto positivo en la productividad y el rendimiento de las
organizaciones. Cuando se fomenta un ambiente en el que todas las voces son valoradas
y respetadas, se crea un espacio propicio para la innovacion y la creatividad. Las personas
se sienten mas comodas compartiendo sus ideas y perspectivas unicas, lo que puede llevar

a soluciones mas efectivas y decisiones mas informadas.

Ademas, la promocion de la igualdad en el trabajo puede ayudar a las empresas a
atraer y retener talento diverso. Las organizaciones que se comprometen activamente a
crear entornos inclusivos son vistas como empleadores atractivos para una amplia gama

de profesionales, lo que puede aumentar su competitividad en el mercado laboral.

En ultima instancia, estas propuestas no solo se tratan de cumplir con la obligacion
moral de tratar a todas las personas con igualdad y respeto, sino que también son una
inversion en la fortaleza y la vitalidad de nuestras organizaciones y sociedades en general.
Al adoptar estas medidas y promover una cultura de inclusion, estamos construyendo un
futuro en el que cada individuo tenga la oportunidad de prosperar y contribuir plenamente

a su comunidad y lugar de trabajo.
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CONCLUSIONES

En este trabajo me propuse indagar la discriminacion laboral juridicamente
relevante de la orientacion sexual y del colectivo LGTBIQ+, con especial énfasis a las
personas trans. También busqué recopilar y sistematizar las soluciones juridicas y
politicas destinadas especificamente al colectivo. Asi, tras el desarrollo del trabajo se han
obtenido varias conclusiones en cuanto a la discriminacion que puede surgir laboralmente

por su orientacion o condicion sexual.

PRIMERA. Desde los primeros afios del siglo XX, se pueden encontrar registros
de casos que evidencian conflictos relacionados con la identidad de género, lo que
demuestra que esta problematica no es de origen reciente, aunque es innegable que ha

experimentado una intensificacion en afios recientes.

SEGUNDA. Actualmente, contamos con una gran cantidad de legislacion en
materia de igualdad de trato y no discriminacion por motivos de orientacion e identidad
sexual. Asimismo, hemos de ser conscientes por la importancia del reconocimiento legal
de los tipos de discriminacion que existen, para poner mas margen de actuacion a la hora
de denunciar las posibles acciones discriminatorias que existan. No cabe duda de que se
han dado pasos adelante en cuanto al reconocimiento de los Derechos Humanos,
incluyendo los derechos laborales de las personas del colectivo LGTBIQ+. Cada vez més
paises han adoptado leyes que prohiben la discriminacion laboral basada en la orientacion

sexual o identidad de género en el trabajo.

TERCERA. A pesar de los avances conseguidos en la lucha contra la
discriminacion, el colectivo ain enfrenta barreras significativas en el dmbito laboral en
Espafa. A menudo, las personas LGTBIQ+ son victimas de discriminacion en el acceso
al trabajo, la contratacion, la promocion profesional, y el cese, que muchas veces encubre
su verdadera causa en el conocimiento por la empresa de la orientacion sexual o la
identidad de género de la persona trabajadora. También sufren frecuentemente el acoso
en el lugar de trabajo. La falta de proteccion contra el acoso por motivos de orientacion
sexual asi como la dificultad de acceso a seguros médicos y derechos asociados a la
familia siguen siendo una realidad. Es fundamental tomar medidas para combatir la
discriminacion laboral y garantizar la igualdad de derechos y oportunidades para todas

las personas, independientemente de su orientacion sexual o de género. Se requiere una
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mayor sensibilizacién y educacion en el lugar de trabajo, asi como la adopcion de politicas
y programas de no discriminacion y promocion de los derechos humanos para lograr una

sociedad espafiola mas justa e igualitaria para todos.

CUARTA. En Espaiia la Ley Trans y LGTBI (2023) vino a fortalecer un proceso
no lineal que comenz6 a desarrollarse con las normativas autondémicas que aseguran "el
derecho a la autodeterminacion de género" mediante la validacion juridica de la identidad
de género expresada de manera autonoma. Mientras tanto, persistia la ley 3/2007, de 15
de marzo, que patologizaba y regulaba la modificacion de la mencion referente al sexo en

los registros.

QUINTA. La Ley Trans se caracteriza por asegurar el pleno ejercicio de la
igualdad genuina y concreta de las personas trans, y tiene el logro de desmedicalizar el
procedimiento para el reconocimiento de la identidad de género. En otras palabras,
traslada la cuestion de la identidad de género del &mbito médico al juridico-constitucional.
A pesar de no consagrar explicitamente la identidad de género como un derecho en si,
emplea la terminologia de los derechos fundamentales para establecer sus principales
definiciones. De igual forma, hace referencia a derechos humanos convencionales como
el derecho a la identidad, al nombre, al estatus legal y la salvaguardia del pleno desarrollo

de la personalidad.

SEXTA. Cuando una persona decide llevar a cabo una transicion de género
mientras trabaja en una empresa, se presenta un proceso que puede ser desafiante pero
también transformador. La creacion de un entorno laboral que valore la diversidad
promueva la inclusion y brinde apoyo emocional y profesional es fundamental para
garantizar que la persona trabajadora pueda transitar esta fase de manera positiva y
exitosa. Al abordar con sensibilidad y compromiso la transiciéon de género, las empresas
pueden contribuir a la construccion de un ambiente mas justo, respetuoso y empoderador

para todos sus trabajadores/as.

SEPTIMA. Un hecho importante para tener en cuenta es la normalizacion de la
discriminacion “de baja intensidad” en el lugar de trabajo, especialmente a través de
bromas o comentarios malintencionados dirigidos hacia personas LGTBI. Aunque este
tipo de comportamiento es igualmente intolerable, a menudo se asume como una
normalidad en el dia a dia, incluso para muchos trabajadores dentro del propio colectivo.

Existe una comprension erronea de que la discriminacion solo ocurre en casos graves
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como despidos injustificados, entrevistas sesgadas por criterios homofobicos y

transfobicos, o dificultades para ascender en la organizacion.

OCTAVA. La sexualidad y la identidad de género son aspectos intimos de las
personas y no deben ser motivo de juicio en la sociedad o el ambito laboral. La evaluacion
de un trabajador debe basarse en su desempefio en sus tareas laborales, no en su identidad
u orientacion sexual. Para combatir esta discriminacion, es esencial un cambio social que
comience con la educacion en la diversidad, abordando aspectos emocionales y sexuales.
Se necesita un plan de concienciacion y sensibilizacion en el &mbito educativo, ya que, si

algo es desconocido para una persona, es menos probable que lo acepte o respete.
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ANEXO I

CCAA

LEY
LEYES TRANS

BOE

Madrid

Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresién de Género
e lgualdad Social y no Discriminacion de la Comunidad de
Madrid.

BOE-A-2016-
6728

La Rioja

Ley 2/2022, de 23 de febrero, de igualdad, reconocimiento a la
identidad y expresion de género y derechos de las personas trans y
sus familias en la CCAA de La Rioja.

BOE-A-A2022-
3601

Valencia

Ley 8/2017, de 7 de abril, integral del reconocimiento del derecho
a la identidad y a la expresion de género en la Comunidad
Valenciana.

BOE-A-2017-
5118

Ley 23/2018, de 29 de noviembre, de igualdad de las personas
LGTBI.

BOE-A-A-2019-
281

Canarias

Ley 8/2014, de 28 de octubre, de no discriminacién por motivos
de identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las
personas transexuales.

BOE-A-2014-
11995

Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacién
por razon de identidad de género y de reconocimiento de los
derechos de las personas transexuales.

BOE-A-2021-
11382

Andalucia

Ley 2/2014, de 8 de julio, integral para la no discriminacion por
motivos de identidad de género y reconocimiento de los derechos
de las personas transexuales en Andalucia.

BOE-A-2014-
8608

Aragén

Ley 4/2018, de 19 de abril, de Identidad y Expresién de género e
Igualdad Social y no Discriminacién de la CCAA de Aragon.

BOE-A-2018-
7154

Pais Vasco

Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacion por motivos de
identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las
personas transexuales.

BOE-A-2012-
9664

LEYES LGTBIQ+

Murcia

Ley 8/2016, de 27 de mayo, de igualdad social de lesbianas, gais,
bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales y de politicas
publicas contra la discriminacién por orientacion sexual e
identidad de género en la CCAA de la Regién de Murcia.

BOE-A-2016-
6170

Cantabria

Ley 8/2020, de 11 de noviembre, de Garantia de Derechos de las
Personas Lesbianas, Gais, Trans, Transgénero, Bisexuales e
Intersexuales y No Discriminacion por Razon de Orientacion
Sexual e Identidad de Género.

BOE-A-2020-
15880

Galicia

Ley 2/2014, de 14 de abril, por la igualdad de trato y la no
discriminaciéon de leshianas, gays, transexuales, bisexuales e
intersexuales en Galicia.

BOE-A-2014-
5488

Navarra

Ley Foral 12/2009, de 19 de noviembre, de no discriminacion por
motivos de identidad de género y de reconocimiento de los
derechos de las personas transexuales.

BOE-A-2009-
20656

Ley Foral 8/2017, de 19 de junio, para la igualdad social de las
personas LGTBIQ+.

BOE-A-2017-
8527

Islas Baleares

Ley 8/2016, de 30 de mayo, para garantizar los derechos de
leshianas, gays, trans, bisexuales e intersexuales y para erradicar
la LGTBIQ fobia.

BOE-A-2016-
6310
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Catalufia Ley 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de | BOE-A-2014-
leshianas, gays, bisexuales, transgéneros e intersexuales y para | 11990
erradicar la homofobia, la bisofobia y la transfobia.

Castilla- La Ley 5/2022, de 6 de mayo, de Diversidad Sexual y Derechos | BOE-A-2022-

Mancha LGTBI en Castilla-La Mancha. 12291

Extremadura | Ley 12/2015, de 8 de abril, de igualdad social de lesbianas, gais, | BOE-A-2015-
bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales, y de|5015
politicas publicas contra la discriminacién por orientacién sexual
e Identidad de género en la CCAA de Extremadura

SIN LEGISLACION ANTIDISCRIMINATORIA
Asturias No cuenta con regulacion defensora que ampare los derechos | -

LGTBIQ+

Castillay Leon

No cuenta con regulacion defensora que ampare los derechos
LGTBIQ+

Fuente: Elaboracion propia (25 de julio de 2023)
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