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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

1053 Resolucion de 7 de enero de 2026, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Acuerdo de modificacion del VV Convenio colectivo
general del sector de servicios de asistencia en tierra en aeropuertos.

Visto el Acuerdo de modificacion del V Convenio colectivo general del sector de
servicios de asistencia en tierra en aeropuertos (cédigo de convenio n.° 99015595012005),
que fue publicado en el BOE de 17 de octubre de 2022, por el que se aprueba la
modificacion del articulo 19 del convenio y se afiade un anexo al mismo con el «conjunto
planificado de medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en
las empresas del sector de handling», acuerdo recogido en acta de fecha 4 de julio
de 2025 suscrita, de una parte por la Asociacién de Empresas de Servicios de Asistencia
en Tierra en Aeropuertos (ASEATA), en representacion de las empresas del sector, y de
otra por los sindicatos CC. O0., UGT y USO, en representacion de los trabajadores, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre (BOE del 24), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado acuerdo de modificacion del mencionado convenio
colectivo en el correspondiente Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad, con funcionamiento a través de medios electrénicos de este
centro directivo, con notificacion a la Comision Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 7 de enero de 2026.—La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

ACUERDO DE MODIFICACION DEL V CONVENIO COLECTIVO GENERAL DEL
SECTOR DE SERVICIOS DE ASISTENCIA EN TIERRA EN AEROPUERTOS

Articulo 19. Progresién y Promocion.

1. Se entiende por progresion la mejora econémica dentro de la misma categoria.
Los tramos de progresion y tiempo de permanencia, asi como los criterios para la
progresién se estableceran en los convenios colectivos de empresa.

2. En aquellas empresas que no tengan regulado su propio sistema de progresién
econlmica, a través de la articulacién de niveles retributivos o sistemas equivalentes, se
aplicaré el sistema de progresién que se detalla a continuacion en el presente articulo.

3. Para cada uno de los subgrupos profesionales, se establecen los siguientes
niveles de progresion:

— Nivel 1, o de entrada, que sera el aplicable a todo el personal de nuevo ingreso.
— Nivel 2. Se adquirira de manera automatica al cumplirse un afio de permanencia
en la empresa y nivel anterior.
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— Nivel 3. Requerira una permanencia minima de tres afios en el nivel precedente, y
cumplir, ademas, los siguientes requisitos:

A. Evaluacién de desempefio positiva en el momento en que corresponda el
cambio de nivel, siempre que ésta se halle regulada en la empresa de que se trate.

B. Haber superado todos los cursos, pruebas y acciones formativas a las que
hubiera sido convocado durante su permanencia en el nivel precedente.

C. Ausencia de antecedentes disciplinarios por falta muy grave durante el tiempo
de permanencia en el nivel precedente.

D. Haber estado en situacién de prestacion activa y efectiva del tiempo de trabajo
de al menos un noventa y seis por ciento (96 %) del periodo «afios de permanencia». A
estos efectos, los permisos retribuidos, las situaciones de incapacidad temporal, tanto
derivada de contingencias profesionales como por enfermedad comin o accidente no
laboral, la excedencia forzosa, y por nacimiento y cuidado del menor computaran como
tiempo de servicio activo.

Estos requisitos seran exigidos para toda progresion a partir del nivel 3 en adelante.

El personal que una vez transcurrido el tiempo de permanencia en el nivel 2 no
cumpla con todas y cada una de las condiciones de devengo establecidas en el presente
convenio colectivo, iniciard un nuevo periodo de permanencia reducido de doce meses.
El ultimo dia de este nuevo plazo deberd cumplir con todas y cada una de las
condiciones de devengo establecidas en el presente convenio colectivo para su
progresiéon al nivel 3. En caso de no progresar se aplicara de nuevo lo acordado
anteriormente.

— Nivel 4. Requerira una permanencia minima de dos afios en el nivel precedente, y
cumplir ademas, los requisitos que se exigen para la progresion del nivel 2 al 3.

— Nivel 5. Requerira una permanencia minima de dos afios en el nivel precedente, y
cumplir ademas, los requisitos que se exigen para la progresion del nivel 3 al 4.

— Nivel 6. Requerira una permanencia minima de dos afios en el nivel precedente, y
cumplir ademas, los requisitos que se exigen para la progresion del nivel 4 al 5.

— Nivel 7. Requerira una permanencia minima de dos afios en el nivel precedente, y
cumplir ademas, los requisitos que se exigen para la progresion del nivel 5 al 6.

La cuantia de la percepcion fija minima bruta anual para cada uno de los niveles sera
la que se refleja en las tablas salariales anexas.

4. Se entiende por promocion el acceso al subgrupo de Mando desde el de
Ejecucidn/Supervision por libre designacion de la Empresa a través de las pruebas o
requisitos que se establezcan al efecto.

CONJUNTO PLANIFICADO DE MEDIDAS PARA LA IGUALDAD Y NO
DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI EN LAS EMPRESAS DEL SECTOR
DE HANDLING

1. Introduccién
i. Marco legal

La Constitucion Espafiola se recoge la igualdad como un derecho fundamental en su
articulo 14 que establece el rechazo de toda «discriminacion por razén de nacimiento,
sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.».

Asimismo, la Ley 15/2022 de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacién, reconoce expresamente en su apartado primero del articulo 2 que nadie
podra ser discriminado por su orientacion o identidad sexual o expresion de género.

Por su parte, la Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de las personas LGTBI, desarrollada por el Real
Decreto 1026/2024 de 8 de octubre, establece la necesidad de contar en las Empresas
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con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién para la atencion
del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

ji. Declaracion de principios

Las empresas del sector del handling se comprometen a fomentar un entorno laboral
seguro e inclusivo, erradicar cualquier forma de discriminacion y garantizar la plena
igualdad de derechos para las personas LGTBI.

2. Partes negociadoras

El presente acuerdo se ha alcanzado en el seno de la Comision Negociadora del V
Convenio Colectivo del Sector de Handling, con la competencia y la capacidad necesaria
para llevar a cabo la negociacion, de acuerdo con lo dispuesto en los articulos 87 y 88
del Real Decreto Leg. 2/2015 de 23 de octubre 2015, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

3. Ambito de aplicacién

El presente protocolo se aplicara en todas las empresas del sector de handling y en
todos los centros de trabajo donde presten servicio las personas trabajadoras del sector.

El presente acuerdo entrard en vigor en la fecha de su firma y tendra la misma
vigencia que el V Convenio Colectivo del Sector de Handling, del que forma parte, como
contenido normativo.

4. Procedimiento para solventar las posibles discrepancias

Las partes acuerdan que las eventuales discrepancias que se susciten en torno al
presente acuerdo sean solventadas en el seno de la Comisién Paritaria del V Convenio
Colectivo del Sector de Handling regulada en el articulo 13 de dicho texto convencional y
en la forma alli prevista.

5. Medidas planificadas

Primera. Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion.

Las empresas del sector del handling asumen como propios los principios de
igualdad de trato y no discriminacién por razén de orientacion o identidad sexual,
expresién de género o caracteristicas sexuales de las personas LGTBI.

Asimismo, consideran esencial promover un entorno de trabajo inclusivo, favorable y
de calidad, basado en el comportamiento ético, el respeto, la diversidad y la igualdad,
comprometiéndose a actuar contra cualquier conducta, en el ambito laboral, que atente
al respeto y la dignidad de las personas trabajadoras y evitando y avanzando en la
erradicacién de situaciones de discriminacion de cualquier tipo que pudieran existir por
motivos de orientacion o identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales
de las personas LGTBI.

Segunda. Acceso al empleo.

La igualdad efectiva de oportunidades entre todas las personas trabajadoras y la
diversidad e inclusion del colectivo LGTBI son principios rectores de la gestion de la
contratacién, promocién y desarrollo de la carrera profesional, asi como de la formacién
en todos sus niveles y modalidades y constituira el instrumento basico para aplicar y
potenciar los compromisos establecidos en el presente convenio colectivo.
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En las ofertas de empleo se utilizara un lenguaje respetuoso e inclusivo que esté
exento de todo tipo de discriminacion evitando realizar ofertas de empleo de caracter no
inclusivo que respondan a estereotipos de género, y se usaran imagenes no sexistas en
las publicaciones de puestos de trabajo vacantes.

Se utilizara un sistema para la seleccion con un procedimiento especifico que permita
identificar y evaluar objetivamente las candidaturas en funcién de los conocimientos,
aptitudes y competencias que seran medidas a través de diferentes pruebas de ingreso.
Se priorizara la formacion, la idoneidad y las competencias de la persona para el puesto
de trabajo, independientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresion de
género.

Se utilizara un sistema para la seleccion de personal con un procedimiento especifico,
que permita identificar y evaluar las candidaturas exclusivamente en funcion de los
conocimientos, actitudes, habilidades y/o competencias requeridas para los diferentes
puestos de trabajo.

Las personas encargadas del reclutamiento de personal y que participen en los
procesos de seleccién, deberan recibir una formacién adecuada para evitar sesgos.

En el seno de las empresas se podran establecer acuerdos de colaboracién con
entidades sin animo de lucro que estén desarrollando proyectos de insercion laboral para
impulsar la contratacién de personas trans. Daran cuenta de ello a la RLT, que podra
emitir informe.

Tercera. Clasificacion y promocion profesional.
Clasificacion profesional.

El sistema de clasificacion profesional desarrollado en el vigente convenio colectivo
garantiza la dignidad, oportunidad de progresion y justa retribucion, al basarse en elementos
objetivos, entre otros la cualificacién y la capacidad, garantizando el desarrollo de su
carrera profesional en igualdad de condiciones, sin que quepa discriminacion directa o
indirecta de las personas LGTBI por raz6n de edad o sexo, orientacion o identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o de cualquier otra indole.

Promocién profesional.

En todo caso, los criterios de promocion deberan ser objetivos y neutros para evitar
cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta desfavorable por razon de edad,
discapacidad, género, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, religion o convicciones,
opinién politica, orientacion o identidad sexual, expresion de género, diversidad de sexo
genérica o familiar, condicién social o lengua.

Las personas trabajadoras tienen igualdad de oportunidades para poder presentarse
a la cobertura de los puestos de trabajo vacantes que pueden existir publicadas, con
independencia del sexo, orientacion o identidad sexual, expresion de género y diversidad
de sexo genérica o familiar, origen racial étnico, condicion social, lengua, religiéon o
convicciones, discapacidad o edad, garantizandose el desarrollo de su carrera profesional
en igualdad de condiciones.

Cuarta. Formacion, sensibilizacion y lenguaje.

Se adaptara la redaccién del presente convenio colectivo, utilizando un lenguaje
inclusivo y respetuoso con la diversidad, asi como en cualquier documento de trabajo,
comunicaciones internas, externas.

Las empresas del sector del handling revisaran el cumplimiento escrupuloso del
lenguaje inclusivo en su comunicacién y, asimismo, en su comunicacion externa por
cualquiera de las vias y medios por las que se exprese.

La direccion de la empresa, asi como todas las personas trabajadoras, se dirigiran a
la persona trans, intersexual, no binaria o fluida con el nombre sentido en cualquier tipo
de comunicacion, tanto oral como escrita (Ejemplos: Cuadrantes, tarjetas de acceso
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identificativas, correo electrénico, etc.), con independencia de que no se haya producido
el cambio registral, a excepcién de la documentacion oficial o de aquella expedida por
terceros que exijan la correlacion entre el nombre sentido y la documentacion oficial
(Ejemplos: Contrato de trabajo, ndmina, seguros sociales, tarjetas de AENA, etc.). No
obstante, en caso de que el cambio registral no se haya producido y a fin de evitar
situaciones indeseadas, para solicitar el referido uso del nombre sentido, se exigira la
comunicacion a la Empresa que se hara conforme al formulario que se adjunta como
anexo.

Las empresas del sector de handling integraran en sus planes de formacion médulos
especificos sobre los derechos de las personas LGTBI en el &mbito laboral, con especial
incidencia en la igualdad de trato y oportunidades y en la no discriminacion. La formacion
ird dirigida a toda la plantilla, incluyendo a los mandos intermedios, puestos directivos y
personas trabajadoras con responsabilidad en la direccion de personal y recursos
humanos. Los aspectos minimos que deberan contener son:

— Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI
recogidas en el o los convenios colectivos de aplicacion en la empresa o los acuerdos de
empresa en su caso, asi como su alcance y contenido.

— Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género contenidas en 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.

— Conocimiento y difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en
el empleo, en caso de que se disponga del mismo.

— Conocimiento y difusién del protocolo para la prevencién, deteccién y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacién e identidad sexual,
expresién de género y caracteristicas sexuales.

Quinta. Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos.

1. Las empresas del sector del handling mantienen una politica de tolerancia cero
hacia los comportamientos LGTBIfébicos y garantizan la proteccion contra los mismos,
especialmente, a través del protocolo de deteccion, prevencion y actuacion ante el acoso
por razon de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar para lograr entornos laborales diversos, inclusivos y
seguros.

2. Visibilizacion. Aquellas empresas del sector de handling que visibilicen fechas
sefialadas en calendarios sociales, podran incluir en los mismos los dias 17 de mayo
(Dia Internacional Contra la Homofobia, Bifobia y Transfobia) y el dia 28 de junio (Dia
Internacional del Orgullo LGTBI+).

3. Ropa de trabajo. Aquellas empresas del sector de handling que utilicen
uniformes podran facilitar opciones de uniformidad que respeten la identidad y expresion
de genero de la persona trabajadora, con alternativas neutras, sin que ello suponga trato
desigual ni consecuencias organizativas negativas para la persona trabajadora.

Sexta. Permiso y Beneficios Sociales.

Las empresas del sector del handling garantizardn que todas las personas
trabajadoras, con independencia del sexo, orientacion sexual, expresion y/o identidad de
género y diversidad de sexo genérica o familiar, puedan disfrutar de cualquier permiso o
beneficio en igualdad de condiciones.

Las empresas evitaran la exclusion de las personas trans de las campafias médicas
que desarrolle hacia el conjunto del personal, teniendo en cuenta las necesidades y
corporalidades de las personas trans. (Ejemplos: Reconocimientos médicos, campanas
de deteccion precoz de cancer de mama, Utero/colon, prostata, etc.).
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Cuando las personas trans decidan iniciar los procesos de afirmacion de género que
consideren, por ser éstos los supuestos de mayor exposicion y vulnerabilidad y, por
tanto, de mayor riesgo a sufrir discriminaciéon, acoso y/o violencia, las empresas del
sector de handling adoptaran las medidas necesarias a fin de procurar un entorno seguro
de éstas durante dicho proceso.

En esos supuestos la empresa valorara individualmente cada solicitud de adaptacion,
en didlogo con la persona interesada y la representacion legal de los trabajadores, con el
fin de encontrar soluciones razonables y proporcionadas, comprometiéndose ambas
partes, empresa y representacion legal de los trabajadores, a colaborar de buena fe para
facilitar el proceso de afirmacion de género.

En el caso de las empresas del sector de handling negocien, en su ambito
respectivo, con la representacion legal de los trabajadores medidas o permisos a los
anteriores efectos, tendran en cuenta que no resulten discriminatorios.

Séptima. Régimen disciplinario.

Se modifican los articulos 63, 64 y 65 del V Convenio Colectivo del Sector de
Handling para incluir en el régimen disciplinario vigente, las siguientes conductas y/o
comportamientos y su correspondiente tipificacion, a los efectos oportunos:

— Articulo 63: Se afiade el punto 10 en las faltas leves:

«10. El uso de expresiones o comportamientos, verbales o escritos, que se
produzcan contra la orientacion o identidad sexual, la libertad sexual, la expresion
de género, caracteristicas sexuales o la diversidad familiar de las personas
trabajadoras y no tengan la calificacién de graves o muy graves.»

— Avrticulo 64: Se afiade el punto 20 en las faltas graves:

«20. La reiteracion de faltas leves contra la comunidad LGTBI que se reitere
en el tiempo, prolongandose sus efectos en el tiempo mas de un mes incluyendo
chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religién o
convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual, la expresién y/o
identidad de género o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.»

— Articulo 65: Se afiaden los puntos 20 y 21 en las faltas muy graves:

«20. El uso de expresiones, burlas o comportamientos, verbales o escritos,
gue conlleven una ofensa intencionada y recurrente contra la orientacion o
identidad sexual, la libertad sexual, la expresion de género, caracteristicas
sexuales o la diversidad familiar dirigido a las personas trabajadoras.

21. Hacer apologia del odio contra la orientacion o identidad sexual,
expresién de género, caracteristicas sexuales o la diversidad familiar entre las
personas trabajadoras o entorno laboral.»

6. Protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso al colectivo LGTBI
en el sector del handling

Preambulo

El presente protocolo tiene como objetivo garantizar un entorno laboral seguro, libre
de discriminacién y acoso para todas las personas trabajadoras del sector del handling,
con especial atenciébn a la proteccion de los derechos de las personas LGTBI. Se
establece en cumplimiento 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,
la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la Ley Orgénica 10/2022,
de garantia integral de la libertad sexual, que quedara incluido en el V Convenio
Sectorial de Handling.
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El protocolo es de aplicacién en todas las empresas del sector de handling y en
todos los centros de trabajo donde presten servicio las personas trabajadoras del sector,
siempre y cuando las referidas empresas no cuenten con un protocolo especifico al
respecto, en cuyo caso se aplicara éste con caracter preferente.

1. Principios generales

1.1 Respeto y dignidad: Todas las personas trabajadoras tienen derecho a un trato
digno, con pleno respeto a su orientacion sexual, identidad de género o expresion de
género.

1.2 Tolerancia cero: No se permitird ninguna forma de acoso, hostigamiento o
discriminacion por razones de identidad, expresion de género u orientacién sexual en el
ambito laboral.

1.3 Confidencialidad y proteccion: Cualquier denuncia de acoso sera tratada con
absoluta confidencialidad, garantizando la proteccién de la persona denunciante y
evitando represalias.

1.4 Diligencia y celeridad: La empresa actuara de manera rapida y efectiva ante
cualquier indicio de acoso, garantizando la seguridad de la persona afectada.

1.5 Perspectiva de género y diversidad: La aplicacion del protocolo debera atender
a una visién interseccional, teniendo en cuenta las particularidades del sector y las
situaciones de vulnerabilidad especificas.

2. Definicién de acoso por motivos LGTBI

Se considerara acoso cualquier comportamiento hostil o discriminatorio hacia una
persona trabajadora por razén de su identidad de género, expresion de género u
orientacion sexual, que tenga como resultado un entorno intimidatorio, degradante,
ofensivo o humillante.

2.1 Tipos de acoso.

Acoso verbal: Insultos, burlas, comentarios despectivos, chistes ofensivos o
amenazas relacionadas con la identidad o expresion de género u orientacion sexual.

Acoso fisico: Cualquier forma de agresion, empujones, tocamientos no consentidos o
dafio fisico dirigido a una persona LGTBI.

Acoso psicolégico o moral: Aislamiento, desprecio, negacion de derechos laborales,
desvalorizacion sistematica del trabajo o cualquier accion que genere un ambiente hostil.

Acoso sexual: Cualquier insinuacion, contacto o propuesta de caracter sexual no
deseado y dirigido a una persona LGTBI.

Discriminacion estructural: Exclusion en la promocion laboral, diferencias salariales,
negativa a utilizar el nombre sentido de una persona trans, o cualquier otra accién que
limite los derechos laborales del colectivo.

3. Ambito de aplicacion

Este protocolo se aplicara en aquellas empresas del sector de handling en caso de
gue no cuenten con un Protocolo propio, en cuyo caso sera aplicable a:

Todas las personas trabajadoras del sector de handling, con independencia de su
tipo de contrato.

Cualquier persona que preste servicios en un centro de trabajo del sector, incluyendo
personal subcontratado o de empresas colaboradoras que estén dentro del ambito de
aplicacion del convenio sectorial.

Situaciones de acoso que ocurran en cualquier contexto laboral, incluyendo
vestuarios, zonas de descanso, desplazamientos en vehiculos de empresa, redes
sociales corporativas y eventos organizados por la empresa.
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4. Procedimiento de actuacion
4.1 Denuncia formal.

El procedimiento se iniciara con la denuncia que deberéa presentarse de forma escrita
y debidamente detallada, que se presentara a través del canal de denuncias habilitado
por la empresa afectada, ya sea el denominado «Canal de Cumplimiento», «Canal
Etico» u otro medio analogo.

En defecto de dichos canales, se podra presentar ante alguno de los siguientes,
organos de la empresa afectada:

El Departamento de Recursos Humanos de la empresa afectada.

La Unidad de Igualdad y Diversidad (si existe).

El Comité de Empresa o Delegados/as de Personal.

La denuncia debera presentarse por escrito y contener una descripcién detallada de
los hechos, fechas, lugares, testigos (si los hubiera) y cualquier prueba disponible.

4.2 Medidas de proteccion inmediatas.

Mientras se investiga la denuncia, la empresa podra adoptar medidas cautelares
para proteger a la persona afectada, tales como:

Cambio de turno o de area.
Aplicacion del protocolo de acompafiamiento por parte del equipo de igualdad.
Separacion temporal del presunto acosador.

4.3 Investigacion y resolucion.

La empresa dispondra de un plazo de hasta quince (15) dias habiles para la apertura
formal de la investigaciéon e inicio del analisis preliminar, periodo durante el cual se
podran recabar los elementos probatorios necesarios.

La investigacién debera ser realizada por un equipo imparcial, con formacién en
igualdad y diversidad.

Asimismo, una vez abierta la investigacion, el procedimiento deberia concluir en un
plazo maximo de treinta (30) dias naturales, contados desde dicha apertura, plazo en el
cual debera emitirse la correspondiente resolucién. No obstante lo anterior, cuando
existan causas justificativas derivadas de la complejidad del caso o problemas derivados
de la programacion de turnos, vacaciones, bajas médicas u otras, de las personas
afectadas, el tiempo de resolucion se ajustara a lo necesario en cada caso.

Se garantizara el derecho de audiencia tanto a la persona denunciante como al
presunto agresor, y se recabaran pruebas y testimonios.

4.4 Sanciones y medidas correctoras.

Si se confirma el acoso, se aplicardn sanciones disciplinarias conforme al V Convenio
Sectorial de Handling y el Estatuto de los Trabajadores, que podran incluir:

Amonestacion verbal o escrita.

Suspension de empleo y sueldo.

Despido disciplinario en casos muy graves.

Formacidn obligatoria en igualdad y diversidad para el agresor.

Medidas de sensibilizacién en el entorno laboral.

En caso de que el acoso pueda constituir un delito, la empresa deberd informar a las
autoridades competentes.

5. Medidas preventivas

Formacion obligatoria en diversidad LGTBI para toda la plantilla, con especial énfasis
en personal directivo y de Recursos Humanos.

Verificable en https://www.boe.es
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Campafias de sensibilizacion para fomentar el respeto y la inclusién en el entorno
laboral.

Garantia del uso del nombre sentido en los sistemas internos de la empresa y en la
documentacion laboral para personas trans.

6. Seguimiento y evaluacion

Se creara una Comisién de Seguimiento del Protocolo, integrada por la representaciéon
legal de las personas trabajadoras, y la patronal ASEATA, que debera:

Evaluar anualmente la aplicacion del protocolo.
Analizar los casos registrados y las medidas adoptadas.
Proponer mejoras para reforzar la proteccion del colectivo LGTBI en el sector.

Verificable en https://www.boe.es
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ANEXO
Formulario solicitud uso nombre sentido
DATOS PERSONALES.

Nombre y apellidos:

DNI//NIE/Pasaporte:

Correo electrénico:

Teléfono mavil:

Direccion postal:

Departamento donde presta sus servicios:

DOCUMENTACION ADJUNTA.

Fotocopia del DNI.
Fotografia (En caso de que sea necesario actualizar).

EXPONGO:

Que el nombre que consta en mi DNI/NIE o Pasaporte es:
Que mi nombre sentido es

SOLICITO A LA EMPRESA:

Que se utilice mi nombre de uso comuin en cualquier tipo de
comunicacion, tanto oral como escrita como, por ejemplo, cuadrantes, tarjetas de acceso
identificativas, correo electrénico, etc.

DECLARO RESPONSABLEMENTE:

Que formulo la referida solicitud al amparo 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, asi como el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de
las personas LGTBI en las empresas.

Que, asimismo, soy consciente de que la referida solicitud no alterara la titularidad
juridica de los derechos y obligaciones que correspondan a la persona ni se prescindira
del nimero del documento nacional de identidad asi como los datos que en el mismo
constan y que deberan figurar en la documentacion oficial o en aquella expedida por
terceros que exijan la correlacion entre el nombre sentido y la documentacion oficial
(Ejemplos: Contrato de trabajo, ndGmina, seguros sociales, tarjetas de AENA, etc.).

En (ciudad) a de de

Firma:

Los datos recogidos en este formulario seran tratados conforme al Reglamento
General de Proteccion de Datos (RGPD) y utilizados exclusivamente para los fines
indicados.

cve: BOE-A-2026-1053

https:/lwww.boe.es BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO D. L.: M-1/1958 - ISSN: 0212-033X

Verificable en https://www.boe.es



		2026-01-16T17:07:58+0100




