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Diversidad sexual en la accion sindical




Como sindicato sociopolitico, CCOO plantea la igualdad como eje central de su actuacion. En esta
busqueda de la igualdad de derechos, no concibe la existencia de personas discriminadas por su
identidad de género u orientacion sexual y, por ello, es pionera en la defensa de los derechos de las
personas lesbianas, gais, transexuales y bisexuales (LGTB.

Ese trabajo se ha visto implementado en la FSC-CCOQ desde su constitucion en el ano 2009. La labor
de formacidny concienciacion de lasy los sindicalistas y de trabajadoras y trabajadores se ha plasmado
en la visualizacion de este colectivo en las ponencias aprobadas en el 2° Congreso, celebrado en 2013.
Un trabajo que se ha ido ampliando y fortaleciendo con el tiempo gracias a la colaboracion y sinergias
mutuas entre los colectivos de personas afectadas.

Nuestra Federacion entiende que debe colaboraryapoyar el movimientoy las luchas de estos colectivos,
pero no olvida su responsabilidad laboral. Es preciso denunciar la discriminacion y concienciar sobre la
necesidad de erradicar tratos discriminatorios.

El ambito laboral esta lejos de ser igualitario y el reconocimiento formal sigue siendo insuficiente. Es
precisoacabar con estadesigualdad mediante la denuncia de las posibles situaciones de discriminacion,
pero también corregir las costumbres y normas implantadas en algunos centros de trabajo.

La informacidn y la formacion en los centros de trabajo a todas las personas empleadas y autonomas
son herramientas necesarias y utilizadas por la FSC-CCOO para evitar situaciones desventajosas, a las
que se debe anadir la consecucion de una serie de derechos.

Como sindicato, el ambito de la negociacion colectiva de convenios y planes de igualdad supone un
espacio esencial para la plasmacion y fijacion de derechos laborales aun no conseguidos.

Para facilitar esta laboralasy los representantes sindicales, se ha disefado esta guia que no sélo aporta
informacion sobre las diferentes formas de manifestacion de la LGTBfobia (homofobia, lesbofobia,
bifobia y transfobia) y sus consecuencias, sino que ofrece formacion sobre los avances legislativos y

propone medidas a integrar en los convenios colectivos. En la medida en que estas medidas existany
se difundan, sera mas facil que se negocieny apliquen.

Fdo: Javier Jiménez
Secretario general de FSC-CCOO
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INTRODUCCION

En los ultimos anos se han producido notables avances en la aceptacidn social de las personas gais,
lesbianas, transexuales y bisexuales, materializadas en cambios normativos y en planes, programasy
proyectos de igualdad y medidas contra la discriminacion. No obstante, ain queda mucho camino por
recorrer.

A

La Federacién de Servicios a la Ciudadania (FSC) de CCQOO, desde su constitucion el 6 de marzo de 2009
ha defendido los derechos y la igualdad de las personas Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales
(LGTBJ, concretando esta defensa en las ponencias aprobadas en el 2° Congreso de la FSC-CCOO
celebrado los dias 30y 31 de eneroy 1 de febrero de 2013.

Esto se ha hecho a través de jornadas de formacion y sensibilizacion dirigidas principalmente a
delegadas, delegadosy cuadros sindicales de la Federacion, pero también a trabajadorasy trabajadores.

Asimismo se han realizado diferentes publicaciones, articulos, manifiestos o resoluciones los dias
de la visibilidad trans, lésbica, contra la LGTBfobia, orgullo o VIH. Ahora se da un paso més con esta
publicacion.

Con la elaboraciony edicion de esta guia, se reitera el compromiso de la FSC-CCOQ con la lucha contra
la LGTBfobiay por los derechos de las personas LGTB. Lo hace ademas recordando la importancia que
tiene la negociacion colectiva en esta lucha.

El objeto de la presente guia es ofrecer materiales para abordar la problematica laboral en los centros
de trabajo, un espacio en el que las personas LGTB estan expuestas a situaciones de discriminacion y
vulnerabilidad, y conseguir que en los centros de trabajo quepan todas las personas con independencia
de su sexo, orientacion sexual o identidad de género.

En la guia se hace un recorrido por la situacién legal del colectivo, dejando claro que pese a lo mucho
que se ha avanzado legislativamente en los Ultimos anos —principalmente en nuestro pais—, todavia
queda mucho que hacer para lograr una igualdad real. Posteriormente se define la LGTBfobia y sus
diferentes manifestaciones, asi como sus posibles consecuencias. Se elabora también un apartado
especifico sobre la Accién Sindicaly la Negociacién Colectiva, con medidas a negociar en los convenios
colectivos sectoriales o de empresa. Y la guia finaliza con un glosario para aclarar diferentes conceptos
y vinculos de interés a CCOO y a varias asociaciones y federaciones de personas LGTB.

Taly como dice el lema del Orgullo de este ano 2015, son necesarias unas “Leyes por la Igualdad Real,
iYal”, por las cuales se pueda seguir avanzando en la igualdad de derechos sociales y laborales de las
b personas LGTBy se puede erradicar la LGTBfobia en un &mbito tan importante como el laboral.

i
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IGUALDAD LEGAL...
. IGUALDAD REAL?

Espana puede presumir de ser uno de los paises con legislacidn mas avanzada en cuanto a
reconocimiento de derechos hacia las personas LGTB. Pese a ello, hemos de lanzar una reflexion:
¢ existe una igualdad real o la igualdad se queda sélo a nivel legislativo?

Ha pasado muy poco tiempo, apenas unos 60 anos, desde que estuviese en pleno apogeo la Ley
de Vagos y Maleantes (1954) que calificaba a los homosexuales como un peligro para la sociedad.
Para esta ley, los homosexuales sélo eran los hombres, puesto que no podia concebir la existencia
de mujeres. Otro texto para el recuerdo es la Ley de Peligrosidad y Rehabilitacion Social (1970), no
derogada completamente hasta 1995, ano de aprobacion del actual Cédigo Penal.

Sélo diez afos después, con la Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Cédigo Civil en
materia de derecho a contraer matrimonio, se aprobd la modificacién del Codigo Civil. A partir de
entonces se reconoce el derecho a contraer matrimonio para las personas del mismo sexo.

Se continta el avance con la conocida como Ley de Identidad de Género (Ley Reguladora de la
Rectificacion Registral de la Mencion Relativa al Sexo de las Personas) y con las leyes autonémicas
de no discriminacion por motivos de identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las
personas transexuales.

Este avance legislativo evidencia que la sociedad evoluciona en el modo de conformary reconocer los
diversos modelos de convivenciay, por ello, se debe actuar de forma consecuente.

Ante esta realidad, hemos de trabajar y luchar por que la igualdad no se quede, exclusivamente, en el
plano formal y sea una igualdad real y efectiva entre todas las personas, independientemente de su
orientacion sexual o identidad de género.

Marco legal general
Con la Recomendacion del 1 de octubre de 1981 de la Comisidn de Cuestiones Sociales y de la Salud del

Consejo de Europa, se reconoce el derecho de las personas homosexuales a no sufrir discriminacion
por su orientacion sexual. Es la primera vez que un organismo internacional hace este reconocimiento.

En ella se afirma que la consideracion de la homosexualidad como trastorno mental no tiene
b fundamentos cientificos o médicos sélidos. Por ello constata que la etiqueta de “trastorno mental”
®Ppuede ocasionar a las personas homosexuales graves perjuicios en su plena realizacion social,
> profesionaly psicoldgica; y ademas puede ser utilizada (en algunos casos) como pretexto para practicas
siquiatricas represivas.

You

or ello, la Asamblea General del Consejo de Europa invita a la Organizacién Mundial de la Salud (OMS])
suprimir la homosexualidad de la clasificacién internacional de enfermedades.

Pese a que la Asociacidn Americana de Psiquiatria dejo de considerar la homosexualidad como
enfermedad en 1973, la OMS no la excluyo de la Clasificacion Estadistica de Enfermedades y otros

www.fsc.ccoo.es (8]
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problemas de Salud hasta el 17 de mayo de 1990. En conmemoracion a esta fecha, cada 17 de mayo se
reivindica el dia contra la LGTBfobia.

Si bien desde este momento se considera que “la orientacion sexual en si misma no se considera
trastorno”, solo se desclasifico la homosexualidad (masculina y femenina), no la transexualidad, que
todavia hoy se considera una patologia mental y consta como tal en el DSM-V (Manual diagnéstico
y estadistico de los trastornos mentales) con el nombre de “disforia de género” o trastorno de la
personalidad.

Sin embargo, con independencia de lo que se establece en el DSM-V, los paises y regiones pueden
despatologizar la transexualidad, tal y como ha sucedido en Argentina y Andalucia.

En paralelo, en el Parlamento Europeo, se han ido dando varios pasos:

B E( 13 de marzo de 1984 se aprobé la Resolucion sobre Discriminacion Sexual en el lugar de
trabajo. Ademas de pedir reiteradamente a la OMS la desclasificacion de la homosexualidad, dicha
resolucion planteaba que:

B No se pueden ignorar o aceptar pasivamente las discriminaciones de hecho o de derecho
contra las personas homosexuales.

B Todas las formas de discriminacion basadas en la orientacion sexual son deplorables.

B Se evite, en todos los Estados miembros, que las personas homosexuales sean victimas de
discriminacion tanto en la contratacion laboral como en las condiciones de trabajo.

B E[12deseptiembre de 1989 se aprobd la Resolucion base para la redaccion de la Recomendacion
1117/1989, que “insta a los Estados miembros de la UE a que sus legisladores reconozcan la realidad
de la transexualidad, luchen contra la discriminacién de estas personas y aporten respuestas que
respeten sus derechos fundamentales”.

B E(8 de febrero de 1994 se aprobd la Resolucion que recomienda a la Comision Europea a que
anime a los Estados miembros a poner fin a la discriminacion de gais y leshianas. Este texto
también defiende el “derecho a contraer matrimonio o acceder a regimenes juridicos equivalentes”
y defiende el derecho “a ser padres y adoptar o criar nifos y nifnas”.

® El 16 de febrero de 1994 se aprobd un Informe sobre igualdad juridica de las personas
homosexuales en la Comunidad Europea que proponia elaborar una directiva sobre este tema
(directiva que no llegd a confeccionarse con la excusa de que los tratados comunitarios no otorgaban
competencias especificas para suprimir las distintas formas de discriminacion).

‘ " B EL2 de octubre de 1997 se aprobé el Tratado de Amsterdam, que entré en vigor el 1 de mayo de
. 1999. Elarticulo 13 expone que “el Consejo de la Unidn Europea podra adoptar medidas adecuadas
' para luchar contra la discriminacion por motivos, entre otros, de orientacion sexual”.

M E| 18 de diciembre de 2000 se publica en el Diario Oficial de las Comunidades Europeas la
* Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea. En su articulo 21 “se prohibe toda
discriminacion, en particular la ejercida por razén de sexo, raza, color; origenes étnicos o sociales,
caracteristicas genéticas, lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro
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tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion
sexual’.

En esta relacion, observamos como desde la UE se han elaborado numerosas resoluciones
recomendando la no discriminaciéon por motivo de orientacion sexual, reconociendo los derechos de
igualdad de las personas homosexuales.

En el ano 2000 se aprobaron dos importantes directivas que sientan las bases de la no discriminacion:

B | a Directiva 2000/43/CE que prohibe la discriminacion a causa del origen racial o étnico.
Identifica el principio de no discriminacion, es decir, identifica lo que la sociedad, en general,
considera intolerable.

B | a Directiva 2000/78/CE que prohibe la discriminacion en el empleo y la ocupacidn por motivos
de religion y creencias, discapacidad, edad u orientacion sexual. Este texto que sienta las bases del
principio de igualdad de trato.

En un marco mas amplio, en el ano 2004, la Comision de Derechos Humanos de Naciones Unidas,
aprobé la Resolucion 1996/31, en la que se afirma que “los derechos humanos no pueden negarse
sobre la base de la orientacion sexual o identidad de género”.

Este texto mantiene y pone envalor el principio de que todos los derechos humanos deben ser ejercidos
por todas las personas con plena igualdad juridica.

En apoyo a este texto, se elaboraron en 2006 los Principios Yogyakarta sobre la “aplicacion de la
legislacion internacional de derechos humanos en relacion con la orientacion sexual y la identidad de
género”.

Varios anos después, el 18 de diciembre de 2008, 66 Estados miembros de Naciones Unidas firmaron
la Declaracion contra la homofobia y la discriminacion basada en la orientacion sexual. Esta urge
a "todos los Estados a emprender las medidas necesarias, en especial legislativas o administrativas,
para garantizar que la orientacién sexual o la identidad de género no sirvan (bajo ninguna circunstancia)
como base para sanciones penales —en especial ejecuciones-, arrestos o detenciones”.

Taldeclaracion no fue apoyada por el conjunto de Naciones Unidas. Los paises de mayoria musulmana,
EE.UU., Rusia, Chinay el Vaticano se opusieron a la misma aunque no recogieron el nimero de avales
necesarios para que no fuese aprobada.

Posteriormente en la ONU, la Unién Europea o el Parlamento Europeo se aprueban diferentes normas,
\ resoluciones o manuales:

' ® E(8dejuniode 2010, el Grupo “Derechos Humanos” del Consejo de la Unién Europea adopté el
" Manual para promover y proteger el disfrute de todos los derechos humanos por parte de las
_ personasleshianas, gais, bisexualesytransgénero (LGBT), que pretende “ayudara lasinstituciones
.de la UE, a las capitales de los Estados miembros de la UE, a las delegaciones, representaciones y
-embajadas de la UE a reaccionar voluntariamente a las violaciones de los derechos humanos de las
' personas LGBT y a hacer frente a las causas estructurales que originan dichas violaciones”.

® £ 15 de junio de 2011, el Consejo de Derechos Humanos de la ONU aprueba la Resolucion de
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Derechos humanos, orientacion sexual e identidad de género, en la que pide a la Alta Comisionada
que “encargue un estudio, a fin de documentar las leyes y practicas discriminatorias y los actos de
violencia cometidos contra personas por su orientacion sexual e identidad de género, en todas las
regiones del mundo, y la forma en que la normativa internacional de derechos humanos puede
aplicarse paraponer finalaviolenciayalasviolaciones conexas de los derechos humanos motivadas
por la orientacién sexual y la identidad de género”.

B E 28 de septiembre de 2011 el Parlamento Europeo aprueba la Resolucion sobre derechos
humanos, orientacion sexual e identidad de género en las Naciones Unidas, en la que “lamenta
que los derechos de las personas LGBT aun no se respeten siempre plenamente en la Union
Europea, en particular el derecho a la integridad fisica, el derecho a la vida privada y la vida familiar,
el derecho a la libertad de opinion y de expresion, el derecho a la libertad de reunidn, el derecho
a la no discriminacion, el derecho a la libertad de circulacion incluido el derecho a la libertad de
circulacion para las parejas del mismo sexo y sus familias, el derecho a acceder a la atencion
sanitaria preventiva y a beneficiarse de la atencidn sanitaria y el derecho de asilo™.

B En vista de diferentes propuestas de leyes discriminatorias hacia las personas LGIB en
varios paises (Rusia, Letonia, Hungria, Moldavia, Lituania,...), el Parlamento Europeo aprueba la
Resolucion de 24 de mayo de 2012, sobre la lucha contra la homofobia en Europa en la que se
“condena enérgicamente toda discriminacion basada en la orientacion sexual y la identidad de
género, y lamenta profundamente que en la Unidn Europea en algunos casos todavia no se protejan
plenamente los derechos fundamentales de las personas LGBT; pide, por consiguiente, a los Estados
miembros que garanticen la proteccion de las personas lesbianas, gais, bisexuales y transexuales
frente a la expresion de odio y la violencia homofdbica, y que aseguren que las parejas de personas
del mismo sexo disfrutan del mismo respeto, dignidady proteccion que el resto de la sociedad; insta
a los Estados miembros y a la Comision a que condenen firmemente toda expresion homofobica de
odio o incitacion al odio y a la violencia, y a que aseguren que se respeta efectivamente la libertad de
manifestacion, garantizada por todos los tratados sobre derechos humanos”.

B E[ 26 de octubre de 2012 se publica en el Diario Oficial de la Union Europea el Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea, que en sus articulos 10y 19 establece que se luchard y
“podran adoptar acciones adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual”.

B El4defebrerode 2014 se aprueba en el Parlamento Europeo la Resolucion sobre la hoja de ruta
de la UE contra la homofobiay la discriminacion por motivos de orientacion sexual e identidad de
género, en la que “pide a la Comision Europea, a los Estados miembros y a las agencias pertinentes
que trabajen conjuntamente en pro de una politica global plurianual de proteccidn de los derechos
fundamentales de las personas LGBTI, a saber: una hoja de ruta, una estrategia o un plan de accion”.

b B E[24deseptiembrede 2014, elConsejo de Derechos Humanos de laONU aprueba una Resolucion
" sobre Derechos humanos, orientacion sexual e identidad de género, continuacion de la Resolucion
de 2011, en la que “expresa su gran preocupacion por los actos de violencia y discriminacion que, en
todas las regiones del mundo, se cometen contra personas por su orientacion sexual e identidad de
-generoy solicita al Alto Comisionado compartir buenas practicas y formas para superar la violencia
-y la discriminacion”.

B El 22 de abril de 2014 se aprueba en el Consejo de Europa la Resolucion 2.048 sobre la
Discriminacion hacia las personas Trans en Europa, en la que la Asamblea del Parlamento
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“lamenta que las personas transexuales se enfrentan a una discriminacion generalizada en Europa,
haciendo un llamamiento a los Estados miembros a que modifiquen su legislacion y reconozcan el
derecho a la autodeterminacion de las personas trans”.

En este recorrido vemos como, poco a poco, se ha ido reconociendo la igualdad de las personas LGTB
y de manera incipiente de las personas transexuales, si bien alin queda un largo camino por recorrer.

Sin embargo, pese a todas estas resoluciones y declaraciones, la diferencia de derechos de las
personas LGTB en los diferentes paises del mundo sigue siendo abismal, tal y como se ve en el mapa
de los derechos de lesbianas, gais, transexuales y bisexuales en el mundo editado anualmente por la
Asociacion Internacional de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (ILGA en inglés).

Evolucion del marco legal en Espana

Estando vigente la Ley de Peligrosidad y Rehabilitacién Social (LPRS), en los afnos 70, gracias a la
importancia del turismo, se produce cierto aperturismo y tolerancia hacia la homosexualidad, aunque
las medidas de prision y reeducacion a varones homosexuales estaban dentro de la normalidad
cotidiana. Algo distinto sucedia con las mujeres pues, por puro machismo y por como se entendia
el propio concepto de sexualidad femenina, el lesbianismo se consideraba un mero comportamiento
desviado a solucionar mediante matrimonios forzados e, incluso, terapia o0 asesoramiento religioso.

Durante la transicion democratica comienza una dura lucha por derogar dicha ley y una etapa de
intensos debates y movimiento social al respecto.

La Constitucion espanola, en su articulo 14, reconoce la igualdad formaly, en el 9.2, protege la igualdad
de toda la ciudadania sin realizar distincion alguna por ningun motivo.

Este hito normativo supone que la LPRS vaya perdiendo “fuerza” y siendo modificada hasta su
completa desaparicion, eliminandose las referencias a los actos homosexuales, e incluso suprimiendo
el “escandalo publico”.

En 1995, se aprobd el Cédigo Penal (L.0. 10/95, de 23 de noviembre). Fste supone una regulacion de
los derechos formales de las personas, protegiendo de la discriminacidn especifica a las personas
sea cual sea su orientacion o identidad de género. En su articulo 22.4 “otorga responsabilidad criminal
con circunstancias agravantes el cometer delito por motivos de discriminacion referente —entre otras
causas— a la orientacion o identidad de género”. Asimismao, tipifica los delitos relativos al ejercicio de
los derechos fundamentales y libertades publicas garantizadas por la Constitucion; entre ellos, los
que provoquen a la discriminacion, al odio o a la violencia contra grupos o asociaciones por motivo de
orientacion sexual (capitulo V).

Desde 1986, Espana forma parte de la entonces CEE, hoy Unidn Europea. Esto supone el formar parte
“de un nuevo marco politicoy legislativo de referencia, en el que va ganando importancia, poco a poco, el
‘ bito de laigualdad. De hecho, el ano 2000 es una cita importante en la lucha contra la discriminacion,
Jes se aprobaron las dos directivas comunitarias que establecen el marco de la No Discriminacion.

omo consecuenciadeellas, en Espanase aprobé la Ley 62/2003, de medidasfiscales, administrativas
y de orden social, que, en su capitulo Ill, del Titulo II, recoge las pautas para la aplicacion del principio
“de igualdad de trato. Definido como “la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta por razén de
origen racial o étnico, la religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual”.

wWww.fsc.ccoo.es
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Pese a su importancia, no contempla la discriminacién por razén de identidad de género, la gran
asignatura pendiente.

En referencia al tema del reconocimiento de la vida en pareja de las personas homosexuales, en 1994
se cred en Vitoria el primer registro de parejas de hechoy, en 1998, en Cataluna se aprobd la primera
ley de parejas que reconocia la unidn de parejas estables. Desde este momento, hasta hoy, son once las
comunidades autonomas que cuentan con regulacion legal de parejas de hecho.

Pero el debate, si bien en un principio estaba mas marcado en las politicas autonémicas, tras la victoria
electoral del PSOE en las elecciones de 2004 se trabaja por materializar algunas de sus promesas
electorales, obteniendo como resultados la Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Cédigo
Civil en materia de derecho a contraer matrimonio y la Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la
rectificacion registral de la mencion relativa al sexo de las personas.

Es necesario recordar que ambas son fruto de muchas controversias. La ley de matrimonio supuso
una dura reaccion por parte de los sectores conservadores que manifestaron [y lo siguen haciendo) su
rechazo, con constantes declaraciones publicas e, incluso, con la recogida de firmas para presentar un
recurso de anticonstitucionalidad de la misma. Recurso que presento el Partido Populary que perdio
en sentencia del Tribunal Constitucional de 6 de noviembre de 2012, por la que se desestimo el recurso
y se declaro valido de pleno derecho el matrimonio entre personas del mismo sexo.

Ni que decir de la conocida por Ley de Identidad de Género, por la que cualquier persona transexual
que tenga un certificado psiquiatrico que atestigtie que tiene un TIG (Trastorno de Identidad de Género)
y un certificado endocrinologico que avale que lleva, al menos, dos anos de hormonacion, puede, sin
necesidad de haberse sometido a cirugia de reasignacion genital, acceder a la modificacion registral
de su nombre y la mencion al sexo en su DNI. Esta es una ley pionera en el mundo, cuya finalidad es
superar las barreras sociales de las personas transexuales. No obstante, ya se ha hablado en apartados
anteriores de que este proceso, pese a estar regulado en una ley de &mbito nacional, no se aplica con la
misma facilidad en todas las comunidades autonomas.

Por otro lado, al requerir un certificado de “disforia de género”, catalogada como enfermedad mental,
esta basada en una concepcion patologizante de las personas trans, siendo éste uno de los aspectos
que se estd demandando modificar desde el movimiento LGTB.

A estas leyes estatales hay que sumar que ya son varias las comunidades auténomas que aprueban
legislacion propia a favor de las personas LGTB:

B | ey Foral 12/2009, de 19 de noviembre, de no discriminacién por motivos de identidad de género
y de reconocimiento de los derechos de las personas transexuales de Navarra.

b B Leydel Gobierno Vasco (aprobada el 28 de junio de 2012) de no discriminacion por motivos de
' identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las persona transexuales.

. Ley 2/2014, de 14 de abril, por la igualdad de trato y la no discriminacion de lesbianas, gais,
transexuales, bisexuales e intersexuales en Galicia.

~ m Ley 2/2014, de 8 de julio, integral para la no discriminacion por motivos de identidad de géneroy
reconocimiento de los derechos de las personas transexuales de Andalucia.
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B ey 11/2014, de 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gais, bisexuales,
transgéneros e intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia de Cataluna.

® | ey Canaria (aprobada el 23 de octubre de 2014) de no discriminacién por motivos de identidad
de género y de reconocimiento de los derechos de las personas transexuales.

B | eydelgualdad Social de Lesbianas, Gais, Bisexuales, Transexuales, Transgénero e Intersexuales
y de Politicas Publicas contra la discriminacion por Orientacion Sexual e Identidad de Género en la
Comunidad Auténoma de Extremadura (aprobada el 18 de marzo de 2015).

La aprobacidn de estas leyes, siendo un gran paso adelante, supone que las personas LGTB tienen
diferentes derechos dependiendo de la comunidad auténoma donde residan. Por eso es imprescindible
la aprobacion de una ley estatal.

Pese a estos avances, quién no recuerda frases miticas como la pronunciada por Ana Botella, entonces
concejala madrilefia de Empleo y Servicios al Ciudadano, en declaraciones de octubre de 2004: “(..)
el matrimonio entre homosexuales es tratar de la misma manera lo que es diferente. Si se suman
dos manzanas, pues da dos manzanas. Y si se suman una manzana y una pera, nunca puede dar
dos manzanas, porque es que son componentes distintos. Hombre y mujer es una cosa, que es el
matrimonio, y dos hombre o dos mujeres seran otra cosa distinta”.

Y, cdiaadia?

Con estos datos se constata que Espana es una pionera en el reconocimiento de derechos LGTB, conuna
evolucion que ha sido muy rapida. Sin embargo, los datos muestran que la igualdad formal (legislativa)
no conlleva necesariamente la igualdad real de las personas LGTB en los diferentes ambitos de la vida.

El heterocentrismo y cisexismo son tan potentes que dificultan ver la realidad con otro prisma, con el
prisma adecuado, uno multicolor y diverso, acorde con la sociedad. La legislacion vigente puede hacer
creer que se vive en igualdad: se recoge el principio de igualdad de trato y no discriminacion, existe el
matrimonio homosexual y la ley de identidad de género.

Pero, estaigualdad legal, ; se corresponde con la igualdad real? Ademas, ; donde quedan estos avances
en una politica que no hace mas que retroceder?

Estos anos de recortes de derechos han supuesto un aumento de agresiones o situaciones de
discriminacién a personas del colectivo LGTB (se les expulsa de restaurantes por darse un beso,
agresiones al grito de “maricon de mierda”, etc.). Se dan casos de desigualdad, discriminacion y
homofobia en los recortes en la sanidad publica que afectan, por ejemplo, a la reasignacion de sexo

\ de las personas transexuales o a los tratamientos VIH, o a la exclusion de mujeres lesbianas de la
posibilidad de reproduccion asistida, entre otros.

Reflejodelapolitica del Gobiernoes que, en el Plan Integral de Apoyo a la Familia, se incluya a las familias
> padres 0 madres LGTB como familias necesitadas de medidas especificas, igualando su situacion
in familias con personas enfermas graves, familias inmigrantes o madres reclusas o ex reclusas
on hijos e hijas. Las necesidades especificas de las familias que forman las personas lesbianas, gais,
transexuales y bisexuales pasan unicamente por promover un espacio libre de lesbofobia, homofobia,
" bifobia y transfobia, donde la igualdad legal y administrativa acabe con las trabas existentes y donde
se promuevan politicas educativas, sociales y sanitarias inclusivas que logren que la vivencia de la
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diversidad familiar sea reconocida como una riqueza social imprescindible.

Los recortes y la falta de politicas sociales del Gobierno del Partido Popular aboca cada vez a mas
personas a la exclusion social; entre ellas, las mujeres transexuales (muchas migrantes) que sufren
una doble o triple discriminacion a la que es dificil hacer frente.

Todos los recortes han provocado que nuestro pais baje a la sexta posicion en Europa respecto a los
derechos de las personas LGTB, tal y como se demuestra en el Informe Anual de Derechos de las
Personas LGTB en Europa de 2015y en el Mapa Europeo de Derechos de Personas LGTB que publica
todos los anos ILGA Europa.

Con todo lo expuesto, hay que ser conscientes de las dificultades que atraviesan las personas LGTB'y
las que superan dia a dia. Hay que conocer y escuchar su realidad en primera persona. Porque salir
delarmario es muy duro, incluido en el contexto laboral, ya que es en el trabajo donde se pasa la mayor
parte de lajornada diaria. Por eso, un buen climay un entorno proclive a la diversidad sexual son vitales.

Son muchos los retos que tenemos por delante y, para superarlos, debemos conocer la realidad y
defender dia a dia la igualdad real y efectiva de todas las personas.

LGTBFOBIA: HOMOFOBIA,
LESBOFOBIA, BIFOBIA
Y TRANSFOBIA

Hay que partir del hecho de que ser homosexual, lesbiana, bisexual o transexual no es el problema.
Lo es la homofobia, leshofobia, bifobia y transfobia y las consecuencias de ésta en las personas que
la sufren.

Nuestra sociedad, patriarcal, machista y heterosexista, establece a través de sus discursos y las
estructuras que emanan de estos un reparto diferente del prestigio y, por tanto, de lo adecuado o
inadecuado en el comportamiento social. Por ello las obligaciones y derechos no son igualitarios,
sino que benefician a quienes cumplen con las caracteristicas que el discurso social establece como
Optimas. Segun este discurso, elmaximo exponente del prestigio seria un hombre blancoy heterosexual.
Cuanto mas se aleje una persona de lo que este arquetipo representa, mas bajo prestigio social tendra.
El ejemplo seria evidente: mujeres, personas de otras etnias, homosexuales, transexuales, etc.

GTBfobia es cualquier manifestacion arbitraria que consiste en senalar a la persona LGTB como
contrario, inferior o anormal. Hay que tener en cuenta que dicha LGTBfobia es un miedo irracional
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basado Unicamente en creencias y valores que apoyan estereotipos negativos sobre las personas
LGTB, que se concreta en una aversion por este tipo de individuos ante los que reaccionan con odio,
represion o marginacion.

La LGTBfobia puede tener diversas manifestaciones:

® LGTBfobia cognitiva: considerar la orientacion sexual de las personas LGTB (Lesbianas, Gais,
Transexuales y Bisexuales) como antinatural y enfermiza.

® | GTBfobia emocional: el propio rechazo de las personas LGTB hacia si mismas u otras personas
homosexuales, bisexuales o transexuales, avergonzarse o sentirlo como algo malo.

® LGTBfobia conductual: determinados comportamientos ante las personas LGTB (chistes
homdfobos, agresidn fisica, etc.). Se manifiesta en el plano institucional desde la violacion de
los derechos humanos (con penas de céarcel, incluso muerte para personas LGTB en muchos
paises), hasta la inexistencia de legislacion que contemple la igualdad de todas las personas,
independientemente de su identidad de género y su orientacion sexual.

Desde otro plano, podemos hablar de una LGTBfobia:

B Interiorizada, consistente eninteriorizar que la conducta LGTB es negativa. Mensaje permanente
desde la familia, la escuela y en todos los ambitos de socializacion, que afecta tanto a las personas
heterosexuales como a las personas LGTB, provocando en estas Ultimas graves problemas de
autoestima que conllevan a una invisibilizacion personal.

B Externa, a través de conductas fisicas, verbales o emocionales.

Por otro lado, y como antes se senalaba, la LGTBfobia entrana una realidad compleja que debemos
tener en cuenta. Ya que, ademas de los conceptos ya definidos, engloba problemas concretos tales
como:

® Leshofobia, hacia las mujeres lesbianas. Estas sufren un mayor rechazo que los hombres
homosexuales, conllevando una doble invisibilizacion por identificarse con el género femenino
y tener una orientacién sexual hacia personas de su mismo sexo. Las mujeres lesbianas estan
doblemente discriminadas.

® Transfobia, hacia las personas trans (transexuales, transgénero...). Precisamente por su propia
transgresion a la identidad de género.

: m Bifobia, rechazo a las personas bisexuales, incomprendidas tanto por heterosexuales como por
. homosexuales.

~. B Plumofobia, como rechazo hacia el amaneramiento (la pluma) que manifiestan tanto gais

(asimilacion de supuestos roles femeninos), como lesbianas (adoptando lo que la sociedad entiende

.como roles masculinizados). Esta fobia también es propia tanto de personas heterosexuales como
-personas homosexuales.

wWww.fsc.ccoo.es
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Consecuencias de la LGTBfobia

En nuestra sociedad de tipo occidental, la pareja heterosexual-mondgama aparece como un ideal para
la mayoria de hombres y mujeres. La obtencion del placery el goce sexual se contempla Unicamente
cuando va unido a la posibilidad de establecer unas relaciones afectivas estables entre personas de
diferente sexo. La heterosexualidad, asi entendida, se convierte en un imperativo de conducta a seguir
por la totalidad de personas. Este mecanismo se conoce con el nombre de “heterosexismo”. En el
mismo sentido, considerar a las personas trans como no normales se conoce como “cisexismo”.

Por eso mismo la heterosexualidad se vuelve algo imprescindible en el reconocimientoy legitimizacion
social. En contrapartida, la homosexualidad es convertida en practica de sequnda categoria, por lo que
las personas LGTB se convierten en ciudadanas de segunda categoria.

La sociedad se sigue moviendo con multitud de prejuicios hacia las personas LGTB. Prejuicios que se
interiorizan, distorsionan la realidad y originan numerosos miedos en las personas heterosexuales, que
impiden el acercamientoy la comunicacion hacia quienes que consideran gais, lesbianas, transexuales
o bisexuales. Las personas LGTB no son ajenas a las definiciones prejuiciosas que sobre ellas se vierten
y, en consecuencia, esta falta de informacion positiva y objetiva les crea una gran inseguridad.

Dificultades relacionadas con la aceptacion familiar

Desde el momento de la revelacion a los padres y madres de la identidad de género o la orientacion
sexual de su hijo o hija, lo que se conoce como “salida delarmario” o “coming out of the closet”, empieza
un proceso de aceptacion de su realidad como padres y madres de una persona LGTB muy parecido
al que pasan los propios LGTB.

Aligual que sus hijos e hijas, muchos de las y los progenitores juzgaran la situacion desde los prejuicios
y valores que emanan de su educacidn, que en la mayoria de los casos no contiene gran cantidad de
informacidn sobre la diversidad sexual y que esta repleta de clichés y estereotipos sobre lo que creen
que es ser LGTB.

Esos estereotipos estan basados en su mayoria en el completo desconocimiento del tema y en la
creacion de prejuicios basados en la informacion que han recibido desde los medios de comunicacion
principalmente: ser LGTB, en muchos casos, se configura como una especie de trastorno mental, que
provocara la inmediata marginacion de sus hijos e hijas, que los y las empujara a profesiones como
la prostitucion u otro tipo de conductas poco saludables, y por tanto de una forma u otra a la mas
completa infelicidad.

Hay que tener en cuenta que cuando a unos padres o madres les es revelada la homosexualidad/

transexualidad de su hijo o hija va a comenzar todo un proceso de aceptacion de esa nueva realidad,

\ con el consiguiente duelo respecto al cambio en las expectativas y planes que habian imaginado para

@ bel o ella, que en algun sentido incluso puede llegar a implicar la “muerte” simbélica de ese hijo o hija
BNpara dar lugar a otro con un genero diferente.

5=
52
-

ero ademas de este proceso comienza otro personal, que es el de tener que asumir una nueva etiqueta
cial que es la de “padre o madre de una persona LGTB".

Hay que tener en cuenta que no siempre se reacciona como se ha descrito anteriormente, pero siguen
“existiendo padres y madres que sienten que son incapaces de enfrentar esta realidad y se encuentran
completamente perdidos, habiendo familias que a la hora de enfrentarse a la homosexualidad/
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transexualidad de sus hijos e hijas les expulsan del hogar familiar.

Estas dinamicas y la forma de resolverlas de cada familia tienen consecuencias directas respecto a la
salud emocional del hijo o la hija, su futura autonomia, la transicion al mercado laboral y su capacidad
para participar en la sociedad.

Es de destacar la importante labor que estan haciendo las diversas asociaciones de madres y padres
de hijos e hijas LGTB, para ayudar a familias que pasan por la misma situacion que ellas ya han pasado,
de aceptar que su hijo o hija menory adolescente ha revelado que es LGTB.

Dificultades relacionadas con el entorno educativo y las redes sociales

En elimaginario social existe la creencia de que las generaciones mas jovenes son mas tolerantes con
la diversidad sexual. Segun esta afirmacion, las y los adolescentes deberian mostrarse mas abiertos
y tendrian menos conductas discriminatorias que aquellas personas de mas edad que han sido
educadas segun modelos mas tradicionales. En consecuencia, podriamos creer que en los entornos
de las personas jovenes la presencia de la LGTBfobia es menos acusada que en el resto de la sociedad.

La realidad no podria estar mas alejada de esta afirmacion. En los centros educativos la LGTBfobia
campa a sus anchas.

Muchas y muchos adolescentes LGTB manifiestan sufrir maltrato, aislamiento y acoso por parte de
SUS companeras y companeros.

Hay que tener en cuenta que en la adolescencia los roles de género se viven de una forma inflexible, hay
“cosas de chicos y de chicas”, por lo que cualquiera que no esté claramente situado en esta realidad
dicotédmica sera objetivo de una discriminacion social por el grupo de iguales. Muchas y muchos jévenes
LGTB se sienten aislados y carecen de redes sociales.

Si para las y los adolescentes ser gay o lesbiana es algo dificil de entender; la transexualidad puede
parecer algo casi de otro planeta y, en muchas ocasiones, la injuria, la burla, el aislamiento y el acoso
son practicas habituales.

Unidoatodo esto estaria la pasividad del sistema educativoy sus profesionales. Aunque progresivamente
comienzan a estar mas concienciados con esta realidad, en una amplia proporcion carecen de la
formacidn especifica y de las herramientas necesarias para afrontar la LGTBfobia en sus aulas.

Las y los jovenes LGTB estan por tanto completamente desprotegidos ante lo que sucede entre las
paredes de sus centros de estudio.

, Afortunadamente, no todas las experiencias en entornos educativos son negativas, siendo cada vez mas
recuente el apoyo del profesorado. Una referencia muy ilustrativa en este sentido ha sido la creacion
de la tutoria de orientacion afectiva sexual en el Instituto Duque de Rivas en la localidad madrilena de
RIvas Vaciamadrid.

lesgos de exclusion social de las personas LGTB

ara entender los procesos de inclusidn social y sus dificultades es importante partir del analisis del
término exclusion social y sus factores. En ese sentido, es evidente que la exclusion social no es un
enomeno nuevo en nuestra sociedad y se encuentra referida en una larga trayectoria de desigualdades
sociales a lo largo de la historia.

wWww.fsc.ccoo.es
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La diferencia radica en que en las sociedades postindustriales, al contrario que en etapas historicas
anteriores, la inclusion o exclusion de los individuos ya no es un fenémeno directamente relacionado
con el acceso al empleo y por consiguiente a los recursos econémicos, sino que es un fendmeno
multifactorial. Por ello, el término exclusion social sustituye al de pobreza, que habia dominado el
debate sobre las dificultades sociales durante épocas anteriores.

En cuanto al colectivo que nos ocupa, el LGTB, esta nueva vision nos permite adoptar una perspectiva
mas amplia a la hora de considerar qué personas sufren exclusion, ya que no es un grupo cuya
marginacion se basa en factores estrictamente socioeconémicos.

Con esta nueva mirada, es posible entender la existencia de personas excluidas que no vivan en la
pobreza y viceversa.

La LGTBfobia potenciara las posibilidades de estar excluidas. Es decir, si un factor de exclusion social
general es el abandono prematuro de los estudios, en el caso de las personas transexuales ese
abandono es una consecuencia directa del acoso escolar sufrido por la transfobia de sus companeras
y companeros.

Cadaunode estos factores posee un riesgo propioy cuantificable. Pero las personas no solo pertenecen
a uno de estos grupos de mayor vulnerabilidad de forma aislada, sino que en la identidad del individuo
coexisten muchas de estas realidades, que al solaparse van a generar un mayor riesgo de exclusion.
En consecuencia, aquellas personas que acumulen mas cantidad de factores considerados de riesgo
para generar exclusion, tendran una mayor posibilidad de ser apartados del funcionamiento social
general.

Este fendmeno se conoce con el nombre de “interseccionalidad” de la discriminacion y consiste en
la acumulacion de diferentes factores de vulnerabilidad social que ocasionan una discriminacion

cualitativamente diferente a la mera suma de los mismos.

En el ambito laboral, la discriminacidn por orientacion sexual o identidad de género tiene una especial
importancia. Diversos estudios muestran que el trabajo es uno de los ambitos en el que las personas
tienen mas miedo a salir del armario, es decir; a identificarse como LGTB, por temor a posibles
represalias LGTBfobas (burlas de las/los companeros o jefes/as, posible despido encubierto, etc.);
\ esta situacion provoca que en muchas ocasiones no disfruten de medidas a las que tienen derecho,
omo son los permisos por matrimonio, por nacimiento, adopcidn o acogimiento, o por enfermedad

unque no hay datos concretos, la crisis y las reformas laborales han afectado de manera especial a
s personas LGTB, con un mayor miedo a salir del armario y una pérdida de derechos.

Fs en el trabajo donde se pasa la mayor parte de nuestra jornada diaria. Por eso, un buen climay un
entorno proclive a la diversidad sexual y afectiva son vitales en el mejor desarrollo como personas.

@
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En el caso de las personas transexuales, principalmente las mujeres transexuales, mas que de
discriminacién habria que hablar de exclusién del mundo laboral (méas de un 80% de mujeres
transexuales se han tenido que dedicara la prostitucion en algin momento de su vida, como Unica salida
laboral), ya que a diferencia de las personas homosexuales o bisexuales, las personas transexuales en
muchos casos no pueden ocultar su condicidn, y esto hace que la discriminacién se produzca incluso
para acceder al puesto de trabajo.

Por tal motivo, es necesario realizar programas de insercion laboral hacia las personas transexuales
(especialmente hacia las mujeres transexuales), tal y como ya hay en otros colectivos desfavorecidos o
con riesgo de exclusion.
Desde FSC-CCOQ se reivindican los principios de justicia, libertad, igualdad y solidaridad, y nos
comprometemos a eliminar cualquier forma de discriminacion basada, entre otras causas, en la
orientacion sexual y la identidad de género.
Por todo esto, es necesario ejercer el liderazgo en la erradicacion de la LGTBfobia del contexto laboral
y trabajar por crear ambientes laborales inclusivos para todas las personas, ofreciendo libertad en la
expresion de su identidad de género y orientacion sexual.
Para facilitar este trabajo, CCOO ha editado diferentes guias:

B Guia CCOO diversidad afectiva y sexual, una cuestion sindical

B Guia FSC-CCOO. Erradicar la LGTBfobia también es un trabajo sindical

B Guia FSC-CCOO de accion sindical y VIH

B Decalogo de FSC-CCOO para el colectivo LGTB

B Consejos para evitar agresiones homafobas cuando se practica el cruising
Desde la Negociacion Colectiva y la Accion Sindical
La accion sindical, la negociacidn colectiva y la formacién, tanto del interno como del externo del
sindicato, son las claves fundamentales que tiene el sindicato en esta lucha, pues sélo a través de la

sensibilizacion es posible que la visibilizacién y normalizacién del colectivo LGTB en el ambito laboral
sea completamente real.

El convenio colectivo, como herramienta que regula los derechos y las condiciones de trabajo en una
\ empresa o sector;, debe servir para facilitar la integracion laboral de las personas LGTB. Por tal motivo,
el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva, en su capitulo 2, punto 6 de Igualdad de Trato
& Oportunidad, dice que “las organizaciones empresariales y sindicales compartimos la necesidad de
dromover la igualdad de trato y oportunidades en el empleo para responder; tanto a la diversidad del
iercado de trabajo, como para maximizar el impacto y los beneficios que tienen en las empresas
presencia de plantillas heterogéneas en términos de sexo, edad, orientacion sexual, nacionalidad,
igen racial o étnico, discapacidad, convicciones religiosas,...”.

& simismo, la FSC-CCOO aprobd, en el plenario de Accion Sindical de los dias 8y 9 de abril de 2015, unos
criterios de negociacion colectiva entre los que se establece la importancia de negociar en los convenios
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colectivos medidas de igualdad para diferentes colectivos méas desfavorecidos o discriminados, entre
los que se encuentran las personas LGTB.

Estos criterios establecen que es en el marco de la negociacion colectiva, asi como en el ejercicio
de la defensa de los intereses de las y los trabajadores en el centro de trabajo, donde FSC-CCOO
desarrollara su compromiso con la lucha por la igualdad de oportunidades y la proteccion de los
derechos sociolaborales del colectivo LGTB.

En la accidn sindical diaria de las secciones sindicales, de las delegadas y delegados, y de los cuadros
sindicales debe verse como algo normal la defensa de las condiciones de trabajo y derechos laborales
de las personas LGTB. Es necesario saber como actuar ante posibles casos de trabajadoras o
trabajadores que sufren acoso o discriminacion en su puesto de trabajo por su identidad de género u
orientacion sexual, teniendo herramientas para actuar tanto en el interno de la empresa [a través del
didlogo con la direccion de la empresa o con la puesta en marcha de un protocolo de actuacién), como
una vez que la persona trabajadora decide actuar con la Inspeccion de Trabajo o con los tribunales (la
Federacion Estatal de lesbianas, gais, transexuales y bisexuales ha editado una Guia para intervenir en
casos de discriminacion laboral a lesbianas, gais, transexuales y bisexuales).

Por ello es necesaria la formacion sindical en diversidad de género, formacion que sirve para visibilizar,
sensibilizary dar a conocer a la organizacion la probleméatica de las personas LGTB.

Para ayudar a comprender mejor la situacion de las personas LGTB, es importante establecer alianzas
con asociaciones o grupos LGTB; alianzas que sirvan para defender conjuntamente los intereses y
luchar contra las discriminaciones de las personas LGTB en la sociedad y en el trabajo.

Propuesta de medidas a integrar en los convenios colectivos

Como se ha dicho anteriormente, la negociacion colectiva y el convenio de empresa o de sector, debe
servir a la FSC-CCOQ para mejorar las condiciones de trabajo y luchar contra la discriminacion de las
personas LGTB. Para ello es necesario conocer diferentes medidas, como las que se incluyen en este
apartado.

Entre las diferentes medidas propuestas para los convenios colectivos, hay una primera que es incluir
una clausula genérica contra cualquier tipo de discriminacion y a favor de la igualdad de trato:

“La empresa asume como propios los principios de no discriminacion e igualdad de trato
por razones de sexo, estado civil, edad, origen racial o étnico, condicidn social, religion
o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, identidad de género, discapacidad,
afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de lengua, tal y como establece la
legislacion vigente.

La empresa esta en contra de toda conducta, en el ambito laboral, que atente al respeto y
la dignidad personal mediante la ofensa, verbal o fisica, por motivo de sexo, edad, origen
racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual,
identidad de género, discapacidad, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de
lengua. Si la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica,
supondra una circunstancia agravante de aquélla.”

Aligual que ocurre con laigualdad de género, es importante cuidar el lenguaje en el que esta redactado
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el convenio, siendo necesario la utilizacién de un lenguaje no sexista, principalmente en la clasificacion
profesional, y un lenguaje que integre todos los tipos de familia cuando se hable de permisos o ayudas
sociales, de forma que no se excluya a ningun colectivo.

En relacion con las familias compuestas por dos mujeres o dos hombres, se debe prestar especial
atencion al hablar del permiso de paternidad (se puede denominar permiso por filiacidn). Es necesario
recoger no solo la figura paterna, sino que se debe tener en cuenta que son permisos a disfrutar por
una o uno de los progenitores con independencia del sexo (situacion que ya recoge la normativa de
Seguridad Social al explicar quiénes son beneficiarias o beneficiarios de este permiso). Por ejemplo,
se podria decir:

B | as trabajadoras y trabajadores tendran derecho, por nacimiento de hijo o hija, a un permiso de
13 dias naturales de duracion, a disfrutar por el otro progenitor o progenitora...

B Se tendra idéntico permiso por adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, a
disfrutar por uno de los padres o madres, progenitor o progenitora...

Otras medidas y redacciones para convenios colectivos o en la negociacion:
B Adoptar planes para la gestion de la diversidad en la empresa, donde se integren un conjunto
de medidas dirigidas a garantizar la eliminacion de cualquier discriminacion y la igualdad plena de

derechos y deberes, condicion basica para la integracion y el mantenimiento de la cohesion social.

B Anular cualquier clausula o norma interna que obstaculice o impida el acceso a la promocion, a la
formacion, beneficios sociales, etc., garantizando la ausencia de discriminacion directa o indirecta.

B |ncluir la LGTBfobia como riesgo psicosocial, de forma que puedan existir unas medidas de
prevencion del acoso laboral por esta causa.

B Tipificar cualquier acoso por orientacion sexual o identidad de género en el procedimiento
sancionador como una falta, con una adecuada escala de gravedad.

® Negociar protocolos de actuacion contra el acoso LGTBfébico.
B Permisos de asistencia a consulta médica para recibir los tratamientos de reasignacion de sexo.

B Permisos para la realizacion de los tramites necesarios para la reasignacion de sexo. Que ambos
permisos se excluyan del porcentaje de absentismo individual como causa de despido objetivo.

® Negociar protocolos para la seleccién y contratacion del personal para evitar que se produzcan
~discriminaciones por LGTB o por tener VIH, y garantizar la privacidad de los datos de salud,
& estableciendo medidas para que no soliciten documentacion o pruebas innecesarias.
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GLOSARIO

Androcentrismo: es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino, dandole un
valor hegemadnico a lo que tiene que ver con lo masculino. Como constructor social, todo lo relativo a
lo masculino estd empoderado y sobrevalorado. En cambio lo que es femenino esta infravalorado o
devaluado.

Sexo: diferenciacion bioldgica que determina organicamente a la persona en hombre y mujer.

Orientacion sexual: atraccion emocional, romantica, sexual o afectiva duradera hacia otra persona.
Sea ésta de su mismo sexo (homo: gay o lesbiana), el contrario (hetero), o hacia ambos (bisexual).
Hay que tener en cuenta que el proceso de orientacion sexual no es igual para todas las personas. En
algunas personas su orientacion sexual es fija desde la infancia-adolescencia, mientras que en otras
va cambiandose y modificandose a lo largo de su vida.

Practica sexual: es independiente de la orientacion sexual ya que, por ejemplo, el coito anal puede
ser practicado por una pareja homosexual o heterosexual. Las practicas sexuales se pueden dar en
cualquier relacion sexual siempre que las caracteristicas fisicas lo permitan. Ademas hay veces que se
dan unas practicas sexuales entre hombres o mujeres que se deben a situaciones especiales, pero en
las que no hay necesariamente una orientacion homosexual (por ejemplo, en las carceles).

Género: construccion social de lo que implica ser hombre o mujer en la sociedad. Como tal, varia segun
culturas y momentos historicos. En la actualidad esta en debate este sistema binario de diferenciar a
las personas.

Identidad de género: se refiere al sentido psicolégico, social y cultural de ser hombre y mujer.
Sentimiento interno que cada persona tiene de pertenecer a uno de los géneros que la sociedad acepta
hoy en dia, hombre y mujer. Las personas nacen en un sexo femenino o masculino (aunque también
existen casos de intersexualidad, el mal llamado hermafroditismo). Supuestamente cada persona
tiene que tener la identidad de género que corresponde con su sexo genital, aunque hay veces que esto
no es asi y una persona con un sexo genital “y” tiene una identificacion de género “x" y viceversa.

Por ello hay que diferenciar:
B Sexo biolégico: suma de todos los elementos sexuados del organismo.

® Genital: la presencia de 6rganos sexuales femeninos o masculinos (génadas : testiculos y
ovarios).

B Cromosomico: presencia de genes femeninos xx o masculinos xy.

+ B Sexo psicoldgico o mental: es con el que la persona se identifica, teniendo una percepcion
mental de pertenecer a uno de los dos sexos.

W Sexo social: es el género o sexo publico. Puede ser hombre o mujer. La categoria de rol de
género se configura como el conjunto de normasy prescripciones que dictan la sociedady la cultura
sobre el comportamiento femenino o masculino.
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Expresion de género o roles de género: la manera en que las personas tenemos de comunicar
nuestro género a los demas, a través de nuestro comportamiento, vestimenta, etc.

Cisexismo: término que se utiliza para nombrar a las personas cuya identidad de género corresponde
con el sexo asignado al nacer.

Transexual: persona en que no coincide su sexo mental (identidad de género) con su sexo genital y
cromosémico. Se definen como hombre o mujer seglin su sexo sentido (deseado) y no de origen: una
mujer transexual es una persona que aungue haya nacido con sexo bioldgico de varon, se siente y
define como una mujer.

Travestismo: personas que se visten con ropas diferentes a su género por placer erdtico. Si lo hace
exclusivamente para su trabajo (espectaculos, por ejemplo) se denomina transformismo. No tienen
una identidad diferente a la de su sexo bioldgico.

Transgénero: personas que aungue no tienen una identificacion de su sexo biolégico (genital) con su
sexo mental [psicoldgico-social), no ven necesaria una reasignacion total de su sexo bioldgico. Es decir;
pueden sentirse hombres o mujeres sin necesidad de una reasignacion genital, por ejemplo.

Intersexual: persona que presenta de forma simultanea caracteristicas sexuales masculinas
y femeninas en grados variables, o una indefinicion de las estructuras genitales, que provoca la
imposibilidad de ser definidas segun la clasificacion dicotomica y rigida que establece el binarismo de
género.

Proceso de transicion: proceso por cual algunas personas pasan para que su expresion de género
se adecue a su identidad de género. No hay una manera “correcta” de realizar la transicion. Algunas
personas (tanto menores como adultos] llevan a cabo una transicion social, realizando cambios en su
manera de vestir, eligiendo el nombre con el que se sienten identificadas. Cuando las personas son
adultas, pueden pasar por procedimientos médicos como la reasignacion de sexo.

Diferenciar entre transexualidad y homosexualidad: un transexual es la persona en la que no
coincide su sexo mental (identidad de género) con su sexo genital y cromosémico. Un homosexual es
una persona con una identidad de género coincidente con su sexo genital y cromosomico, pero con
una orientacion sexual hacia personas de su mismo sexo. De esta manera, una persona puede ser
transexual y homosexual al mismo tiempo, pues son cosas distintas.

Mas alla de las identidades: hay algunas personas que no se identifican con ninguno de los conceptos
que hemos explicado en relacion con la orientacion sexual. No se definen ni como homosexuales,
bisexualesoheterosexuales,yaquelesparecenetiquetasque noseajustanasusvivenciasysentimientos.
Lo mismo ocurre con la identidad de género; en los casos que hemos puesto anteriormente, siempre

bestamos hablando de los conceptos de hombre y mujer de una forma binariay excluyente, sin embargo
*hlay personas que no se sienten identificados con ninguno de los dos.
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ANEXQ: PROTOCOLO FRENTE
AL ACOSO POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD DE GENEROQ Y/0
EXPRESION DE GENERO

1. Declaracion de principios

La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, el derecho a la intimidad, la integridad fisica y moral, y el principio de igualdad y de no
discriminacion por cualquier condicion o circunstancia personal o social, son derechos fundamentales
de la Constitucion espanola.

En el &mbito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para proteger a las trabajadoras y los
trabajadores que son objeto de discriminacién por razones de orientacion sexual. Se han adoptado dos
directivas de obligado cumplimiento para todos los Estados miembros: la Directiva marco para la igualdad
de tratoenelempleo (2007/78/ CE), que incluye la orientacion sexual entre los motivos de no discriminacion;
y la Directiva relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre los
hombres y mujeres en el empleo (2006/54 / CEJ, que prohibe la discriminacién en el empleo.

Por otra parte, el Estatuto de los Trabajadores dispone de manera especifica el derecho al respeto
a la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad de toda persona trabajadora, comprendida la
proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual, frente al acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Por todo ello, (nombre de la empresal, asi como la representacion legal de
la plantilla, suscriben este protocolo con el compromiso explicito y firme de no tolerar en el seno de
la empresa ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por razéon de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género, y queda prohibida expresamente cualquier
conducta de esta naturaleza.

eCon el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos mencionados de quienes
B integran esta organizacion, la empresay la representacion legal de la plantilla se comprometen a tratar
on la maxima y debida diligencia cualquier situacion de acoso que pudiera presentarse en el seno de
misma. En este caso, la empresa hara un uso pleno de sus poderes directivos y disciplinarios

Jebido a que se pueden dar casos de doble acoso (mujeres lesbianas, transexuales, bisexuales),
»este protocolo esta relacionado con el protocolo frente al acoso sexual y por razon de sexo. Estos dos
protocolos se complementanyy la estructura de las comisiones que de ellos se derivan son iguales para
no duplicarse en estos casos.

www.fsc.ccoo.es
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2. Ambito de aplicacion

1. Las disposiciones se aplican a las personas que trabajan en (nombre de la
empresa), independientemente del vinculo juridico que los una a éstay, por tanto, sera de aplicacion
no solo a la plantilla sino también al colectivo de becarios y becarias y al personal en formacion
contratado, etc. siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la empresa.

2. También debe ser de aplicacion a las trabajadoras y los trabajadores de las empresas
subcontratadas por (nombre de la empresal, siempre que, en el marco de la
cooperacién entre empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31/ 1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales, prestan sus servicios en ésta y resulte implicado personal de la
empresa.

3. Finalmente, también debe ser de aplicacion a aquellas personas que no forman parte de
(nombre de la empresal, pero que se relacionan con ella en razén de su trabajo: clientes/
as, proveedores/as y personas que solicitan un puesto de trabajo.

4. En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dara conocimiento del suceso
a sus respectivas empresas, para que sean éstas las que tomen las medidas que crean oportunas.

5. Ademas, quedara bajo el amparo del presente protocolo toda persona comprendida en los
apartados 1y 2, larelacion de la cual con (nombre de la empresa) hubiera concluido
(bajo cualquier forma juridica), y que invoque el presente procedimiento en un plazo de tres meses
desde la fecha en que termind dicha relacion.

3. Definiciones

Cualguier comportamiento basado en orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género
de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad
fisica o psiquicaode crearse un entornointimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto,
sera considerado como acoso por razdn de orientacion sexual, identidad de género o de expresion de
género. Esto sera considerado como una conducta discriminatoria.

Discriminacion directa: situacion en que se encuentra una persona que es, ha sido o puede ser tratada,
por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, de una manera menos
favorable que otra en una situacién analoga.

Discriminacionindirecta: situacion en que unadisposicion, un criterio, una interpretacion o una practica
aparentemente neutros pueden ocasionar en lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales,
\ Una desventaja particular respecto a personas que no lo son.

Jrden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacidn, directa o indirecta, por
azon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.
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apresalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona
omo consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
Cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacién o el acoso al que es sometida
10 ha sido sometida.
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Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

B Acoso descendente: aquel donde el autor o la autora tiene ascendencia jerarquica sobre la
victima (de jefe/a hacia subordinado/al.

B Acoso ascendente: aquel donde el autor o la autora se encuentra subordinado jerarquicamente
a la victima (de subordinado/a hacia jefe/a).

B Acoso horizontal: aquel en el que tanto el autor o la autora como la victima no tienen relacion
jerarquica (de un companero/a hacia otro companero/al.

4. Medidas de prevencion

Con el fin de prevenir el acoso o las situaciones potencialmente constitutivas de acoso se estableceran
las siguientes medidas:

1. Divulgacion y comunicacion del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se entregara este
protocolo al personal de nueva incorporacion en la empresa.

2. Incluir la prevencion, la actuacion y la erradicacion de casos de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género en el programa de formacion de la empresa.

3. Larepresentacion de la plantilla debe participar, apoyary potenciar los acuerdos de sensibilizacion
para la prevencion del acoso por razéon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género.

4. Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todos los
trabajadores y trabajadoras los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y desarrollo de la
personalidad libre.

5. Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento del trabajador o trabajadora, no sélo en su proceso de acogida inicial
sino con posterioridad al mismo. La empresa debe hacerse eco de las circunstancias personales o
culturales de la trabajadora o el trabajador incorporado y las debe tener en cuenta para contribuir
a su integracion.

6. Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios resenados,
tanto en el lenguaje como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se debe
eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc., que contenga una visién LGTBfdbica o incite a la
LGTBfobia.

& 7. Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo,
. la direccién de la empresa se dirigird inmediatamente al responsable de este colectivo/equipo,
_con el fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las
-consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo
-acordado.

8. Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafos, duchas, vestuarios,...)
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5. La reclamacion o denuncia de la situacion de acoso

1. Se consideran legitimadas, a efectos de presentacion de la reclamacion o denuncia regulada en
el presente protocolo:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresion de género.

b) Quien tenga conocimiento de la perpetracion de una conducta de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género. En este supuesto, el 6rgano receptor de
la reclamacion tiene que pedir la conformidad expresa y escrita de la persona presuntamente
ofendida para prosequir el procedimiento.

c) Las organizaciones sindicales con representacion en (nombre de la empresal,
siempre que acrediten, para ello, el consentimiento expreso y escrito de la persona ofendida.

d) Quien reciba cualquier instruccion que implique la discriminacion por razon de orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género.

2. (nombre de la empresa) proporcionara a las partes implicadas en reclamaciones o
denuncias en materia de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género, la asistencia que corresponda.

3. La reclamacidén o denuncia debe hacerse por escrito en todo caso, de acuerdo con el formulario
que se incluye como anexo, y la tiene que firmar la persona u organizacion que la formula.

4. | .a comunicacion debe dirigirse a cualquier miembro de la Comision de atencion al acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

5. (nombre de la empresa) pondra a disposicién de la victima de inmediato, en caso
necesario, apoyo meédico y psicologico, a través de medios propios o a través de recursos externos.

6. Procedimiento de actuacion

6.1. Comision de Atencion al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o

expresion de género

a) Composicion: la Comisidn de Atencidn al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género

y/o expresion de género debe estar formada por un maximo de cuatro personas de entre las personas

integrantes de la Comisién de Igualdad, de manera paritaria entre la empresay la representacion legal
. de la plantilla. De igual manera se ha de nombrar, de forma paritaria, el mismo nimero de personas
uplentes.
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=n caso de que fuera imposible constituir la Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacion
exual, identidad de género y/o expresion de género por falta de personal, o bien porgue no existe
omision de Igualdad, la empresa y la representacion legal de la plantilla, de forma paritaria, pueden
esignar como miembros de la comisién a otras personas. El requisito imprescindible para su
nombramiento es tener formacion en igualdad y, especificamente, en el tratamiento, prevencién y
“actuacion frente al acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.
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b) Formacion: seréa requisito imprescindible para formar parte de la Comision de Atencidn al Acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresidn de género [titular y/o suplente) poseer
formacion, con un minimo de diez horas presenciales, en cuanto a igualdad y, especificamente, en
cuanto al tratamiento, la prevencion y la actuacion frente al acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género.

c) Incompatibilidades: en caso de que cualquiera de las personas implicadas en un procedimiento
concreto [denunciante-denunciado/a) tuviera, en cuanto a cualquier persona integrante de la Comisidn
de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, una
relacion de parentesco, por afinidad o por consanguinidad, o una relacion de amistad o enemistad o
que estuviera adscrito/a en el mismo departamento o area, el miembro del Comité afectado quedaré
automaticamente invalidado para formar parte de este procedimiento concreto y sera sustituido por la
persona suplente previamente designada.

Si una persona integrante de esta Comision es denunciada o denunciante, queda impedida para
intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa resolucidn de su propio caso.

La incompatibilidad de una persona integrante de la Comision para actuar en un procedimiento
concreto puede ser alegada por ella misma, por cualquier otra persona integrante de la Comision o por
cualquiera de las partes que intervienen en el proceso. En caso de discrepancia, la Comision Paritaria
de Interpretacion y Seguimiento del Convenio/Comision de Igualdad, oidas las partes, resolvera de
acuerdo con su mejor criterio.

d) Funciones de la Comision:
B Prestarapoyo, asesoramientoy orientacion alas personas que puedan servictimas de situaciones
de acoso.

B Recibir todas las denuncias por acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género.

B | levara cabo lainvestigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo
cualdebe disponer por parte de la empresa de los medios adecuados y tener acceso atoda la informacion
que pudiera tener relacion con el caso. También debe tener acceso libre a todas las dependencias del
centro, y toda la plantilla debe prestar la colaboracion que se le requiera por parte de la Comision.

B Recomendar y gestionar en el Departamento de Personal las medidas cautelares que estime
convenientes.

B Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que incluira los
medios de prueba del caso, sobre agravantes posibles o atenuantesy, en su caso, proposicion de las

acciones disciplinarias oportunas, dentro del &mbito de la empresa.

. W Supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas como consecuencia de los
casos de acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

-M Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

B Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo dispuesto
en este protocolo.
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6.2. Principios rectores y garantias del procedimiento

a) Respeto y proteccion a las personas: se debe proceder con la discrecién adecuada para proteger
la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias deben realizarse
con la mayor prudencia y con el respeto adecuado a todas las personas implicadas, que en ningun
caso puede recibir un trato desfavorable por este motivo. Las personas implicadas que lo soliciten,
pueden ser asistidas por alglin o alguna representante o asesor/a en todo momento a lo largo del
procedimiento.

b) Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacién de guardar
una estricta confidencialidad y reserva, y no transmitiran ni divulgaran informacion sobre el contenido
de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion. La Comision de Atencion al Acoso por
razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, de manera expresa, debe
poner en conocimiento de todas las personas intervinientes la obligacion de confidencialidad.

c) Diligenciay agilidad: la investigacidn y la resolucién de la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de modo que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las garantias adecuadas.

d) Contradiccion: el procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un trato justo para todas
las personas afectadas. Todas las partes intervinientes deben buscar de buena fe la verdad y el
esclarecimiento de los derechos denunciados.

e) Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, la empresa debe restituirla en sus mismas condiciones, si la
victima asi lo solicita.

f) Proteccion de la salud de las victimas: la direccion de la empresa debe adoptar de oficio o a instancia
de la Comision de Atencidn al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género —o de cualquiera de sus miembros— o de la victima, las medidas que estime pertinentes
para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las trabajadoras y los trabajadores afectados.
Como ejemplo, las medidas mencionadas de proteccion pueden consistir en ayuda psicoldgica,
proteccion a la victima u otras ayudas necesarias para facilitar su restablecimiento total. Cualquier
medida que en este sentido adopte, debe tener el consentimiento de la victima y ser comunicada a la
Comisidn de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género para su constancia en el expediente del caso.

g) Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efectlan una denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una investigacion sobre
acoso.

) Garantias juridicas: una vez finalizado el procedimiento de actuacion establecido en este protocoloy
vacreditada la existencia de acoso, la empresa debe prestar asistencia juridica a la victima en los casos

los que la persona acosadora emprenda acciones judiciales contra la victima u otras personas de la
antilla que hubieran intervenido en el proceso.

|/Seguro: la direccion de la empresa constituirad una garantia, a través de una poliza de seguro, que
Cubra la eventual responsabilidad civil en que puedan incurrir las personas que componen la Comisidn
" de Atencidn al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

wWww.fsc.ccoo.es
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6.3. Intervinientes
Son partes en este procedimiento:

B Persona denunciante, que es quien teniendo conocimiento de los hechos, presenta la denuncia.

B Victima, que puede coincidir o no con la persona denunciante, que es quien ha sufrido o sufre la
conducta de acoso.

® Comision de Atencion al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, que es el 6rgano que se establece para la atencion y la investigacion de la
denuncia, asi como la propuesta de adopcion de medidas correspondientes.

B Direccion de la empresa, que es la encargada de adoptar las medidas mencionadas.
6.4. Desarrollo del procedimiento

Se establecen dos procedimientos que pueden seguir las personas denunciantes, sin perjuicio del uso
por parte de la victima de las vias administrativas, judiciales o cualesquiera otras que estime oportunas.

6.4.1. Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género, hasta la finalizacion del procedimiento, ya sea la modalidad informal, ya sea formal, y
siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comision de Atencion al acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género debe solicitar cautelarmente
la separacion de la victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares
(reordenacion del tiempo de trabajo, cambio de oficina, movilidad funcional, ...] que estime oportunasy
proporcionadas a las circunstancias del caso. Estas medidas, en ningun caso, pueden comportar para
la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las
mismas, incluidas las condiciones salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea separar la victima del agresor mediante un cambio de puesto
de trabajo, es la victima quien decide si lo realiza ella o la persona agresora y el departamento debe facilitar
en todo momento que el traslado de una u otra persona se realice de la manera mas rapida posible.

6.4.2. Procedimiento informal

Si la persona denunciante asi lo estima oportuno, se puede intentar resolver el problema de manera
informal en un primer momento. Incluso es posible que sea suficiente que explique a la persona
que muestra el comportamiento indeseado, que esta conducta no es bien recibida, que es ofensiva o
incdmoda, o que interfiere en el trabajo y que deje de realizarla.

a persona denunciante puede comunicar el problema, verbalmente o por escrito, a cualquier
Sintegrante de la Comision de Atencion al Acoso por razén de orientacidon sexual, identidad de género
o expresion de género, que realiza las funciones de asesor/a. Entre las funciones de este/a asesor/a
) esta primera fase, se encuentra la de informar y asesorar a la persona denunciante sobre sus
srechos y sobre todas las opciones y acciones que pueda emprender asi como la proposicién la
reccion del empresa de la conveniencia o no de adoptar medidas cautelares, en aquellos casos que
{as circunstancias lo aconsejen. En cualquier caso, tanto la persona que presuntamente esta sufriendo
“"acoso como la persona denunciada pueden ser asistidas por la representacion legal de la plantilla en
todas las fases del procedimiento.
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Si la persona denunciante es diferente a la persona que presuntamente esta sufriendo una situacion de
acoso (en adelante, persona afectada), ésta debe ponerse en contacto con la Comisidn de Atencidn al Acoso
por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, a través del asesor/a, para
analizar los hechos denunciados y confirmar o no la denuncia presentada por la persona denunciante.

Una vez ratificada la denuncia en su caso, el asesor o la asesora dispone de dos dias laborables para
entrevistarse en primer lugar con la persona afectada y, posteriormente, con la persona denunciada. En
la entrevista con la persona denunciada, la asesora o asesor le informara de que su comportamiento
no es bien recibido y que es contrario a las normas de la empresa.

La finalidad ultima de este procedimiento es lograr la interrupcion de las actuaciones constitutivas de
acosoy llegar a una solucién para ambas partes.

En el plazo maximo de siete dias laborables desde que se recibe la denuncia, el asesor o la asesora debe
dar por finalizado el procedimiento mediante la redaccion de un acta con las conclusiones alcanzadas
en este procedimiento:

B Acuerdoentre las partes: findel procesoy, en su caso, adopcion de las medidas que se determinen.

B Sinacuerdo: el procedimiento informal se convierte en el paso anterior al inicio del procedimiento
formal.

Se entregaran copias del acta a la persona denunciante, a la persona afectada (en caso de que no
coincida con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la direccion de la empresa, a la
Comisién de Atencion al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
géneroy, en su caso, a la Comision de Igualdad.

En cualquier caso, si la persona denunciante no queda satisfecha con la solucion propuesta, o ésta es
incumplida por la persona agresora, puede presentar denuncia a través del procedimiento formal.

6.4.3. Procedimiento formal
Si el procedimiento informal no da resultados o denunciante entiende que, por la gravedad de los
hechos, no cabe este tipo de procedimiento, se iniciara el procedimiento formal.

Este procedimiento se iniciara mediante la presentacidn de un escrito dirigido a la Comision de Atencion
al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. En este escrito
debe constar el nombre y los apellidos de la persona denunciante, los de la persona afectada (si no
coincide con los de la parte denunciante), asi como los de la persona denunciada. Asimismo, debera
constar la relacion de los hechos, fechas, duraciony frecuencia de estos, lugar donde se han producido,

\ y pruebas a presentar ([documentos, testigos, etc.).

®Una vez recibida la denuncia, la Comisidn dispone de un plazo maximo de dos dias habiles para reunirse

iniciar las investigaciones preliminares.
) Comisidn establecera el desarrollo del procedimiento formal, atendiendo a las siguientes pautas:
* W Valorar nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar a las

partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion. Trasladar esa necesidad a la direccion de la
empresa para que, si asi lo estima oportuno, adopte estas medidas cautelares.
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B Recabar toda la informacién que considere necesaria sobre el entorno de las partes implicadas.

B Determinar las personas que deben ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente a las
propuestas de la persona afectada y de la persona denunciada.

B | levar a cabo las entrevistas, recabando de los entrevistados el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a la informacion que sea necesaria para la instruccion del procedimiento
de investigacion; informar a las personas entrevistadas de que la informacidn a la que tenga acceso
en el cursode lainstruccion del procedimientoy las actas que se redacten, son tratadas con caracter
reservado y confidencial; advertir a las personas entrevistadas que todo aquello que se declare es
confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas integrantes de la Comision, por lo
que se les debe indicar que no pueden revelar a nadie el contenido de la entrevista.

B Redactaractasdetodaslasreunionesyentrevistas que se celebren, garantizando confidencialidad
total y reserva de su contenido. Estas actas, firmadas por las personas intervinientes, quedan en
poder de la Comision de Atencidn al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género.

B Determinar las pruebas que se practicaran, establecer el procedimiento para su obtencion y
practicar las pruebas que se determinen custodiandolas debidamente.

B Siguiendo lo establecido en el articulo 96.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccion social, se establece en este procedimiento la llamada “inversion de la carga de la
prueba” si se presentan por la parte denunciante suficientes indicios de la existencia de acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, correspondiendo a la parte
denunciada probar la ausencia de discriminacion, aportando una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

Finalizada la instruccidn, la Comision de Atencidn al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad
de género y/o expresion de género debe redactar un informe sobre el presunto acoso investigado en el
que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes observadas, e
instara a la direccidn de la empresa a que adopte alguna de las medidas siguientes:

B Medidas disciplinarias a la persona acosadora, con indicacion de la infraccion apreciada, sancion
y su graduacion. En el supuesto de que no se proponga el traslado forzoso o el despido de la persona
agresora, se propondran las medidas oportunas para que ésta y la victima no convivan en el mismo
ambiente laboral, teniendo la victima la opcion de permanecer en su lugar de trabajo o la posibilidad
de solicitar un traslado. Este traslado no puede comportar un detrimento en sus condiciones
laborales.

m Cierre del expediente, si se considera que los hechos no son constitutivos de alguno de los tipos
& de acoso regulados en este protocolo. Si se cierra el expediente pero con declaracidn expresa sobre
. labuena fe de la denuncia, la persona afectada puede solicitar el traslado de oficina o departamento,
. sin que suponga un detrimento en sus condiciones laborales.

e entregaran copias del informe a la persona denunciante, a la persona afectada (en caso de que no
coincidiera con la persona denunciante), a la persona denunciada, a la direccién de la empresa, a la
omision de Atencidn al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
géneroy, en su caso, a la Comision de Igualdad.
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Tanto la fase de instruccion como la redaccién de un informe por parte de la Comisién de Atencién
al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, tienen una
duracion maxima de 15 dias habiles.

Finalmente, la Comision de Atencidn al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género
y/o expresion de género debe supervisar la imposicion y el cumplimiento efectivo de las sanciones
motivadas por casos de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de
género, siendo informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la direccion de la
empresa.

6.4.4. Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o
expresion de género, la Comisidn de Atencion al Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género puede proponer la adopcidn de las medidas adicionales siguientes:

B Apoyo psicologico y social a la persona acosaday a su familia.

B Modificacion de aquellas condiciones laborales que, con consentimiento previo de la persona
acosada, se crean beneficiosas para su recuperacion.

B Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de la persona acosada.

B Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.
7. Tipificacion
Se considerara como falta leve el uso de lenguaje que pueda ser ofensivo o discriminatorio por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género. La reiteracion de esta falta se
convertira en falta grave o muy grave.
Dependiendo de las circunstancias del caso del acoso por razén de orientacion sexual, identidad de
géneroy/o expresion de género o los comportamientos contrarios a la libertad sexual de los trabajadores

y trabajadoras, sera considerado como falta grave o muy grave.

La violacion de la confidencialidad de los permisos por intervencion quirdrgica para reasignacion
sexual se considerara falta muy grave.

Las conductas de represalia contra una persona que haya presentado queja o denuncia interna acoso
por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género, o contra una persona que

haya colaborado en la investigacion, constituiran una falta muy grave.

as sanciones a aplicar seran las establecidas en el Convenio colectivo o norma superior vigente en
ada momento para las faltas leves, graves y muy graves.

1. Circunstancias agravantes

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, pudieran

ponerse, se tendran como circunstancias agravantes las siguientes:
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B Que la persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

B Que la victima sufra algun tipo de discapacidad, fisica, psiquica o sensorial.

B Que la victima haya sufrido graves alteraciones psicologicas, médicamente acreditadas.

B Que la victima esté en periodo de prueba o tenga un contrato formativo, en practicas o temporal.
B Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccion de personal.

® Que se ejerzan presiones y/o represalias sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral o familiar con el objeto de evitar o dificultar la investigacion.

B Que se trate de un acoso descendente.
B Que sea en periodo de elecciones a la representacion legal de la plantilla.
8. Seguimiento y evaluacion del protocolo

La Comision de Atencién al Acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género ha de efectuar un seguimiento de este protocolo. A tal efecto, debe realizar las siguientes
funciones:

1) Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, y elaborara un informe conjunto de sus actuaciones,
el cual debe ser entregado la direccion de la empresa y, en su caso, a la Comision de Igualdady a la
RLT, y del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. Este informe debe respetar el derecho
a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2) Elaborar uninforme anual para asegurar la eficaciay la confidencialidad del protocolo, y adaptarlo
si se considera oportuno.

9. Disposiciones finales
Primera. La regulacién y los procedimientos establecidos en este protocolo no impiden que, en cada

momento, se pueda promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales que, en su caso, correspondan.

. Segunda. Tanto la direccidn de recursos humanos como la representacion legal y sindical de la plantilla
deberan proporcionar informacién y asesoramiento a las personas trabajadoras que asi lo requieran
BSobre el tema del presente protocolo y los modos de resolucion en cuanto al acoso.

ercera. EL contenido de este protocolo es de obligado cumplimiento. Se establece unavigenciade
105, adquiriendo el compromiso de revisar su funcionamiento al final de este periodo.
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ENLACES
DE INTERES

Sindicales:
®m CCOO Muijer e Igualdad
®m FSC-CCOO Diversidad sexual
B CCOO Pais Valencia LGTB
® CCOO Catalunya Ambit LGTB
®m CCOO Ensenanza Murcia Educafectos
Asociaciones y fundaciones LGTB:
B Asociacion Internacional de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (ILGA)
B Federacion Estatal de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (FELGTB])
® Fundacion Triangulo

B Gaylespol

Fundacion Daniela

B Chrysallis

B Asociacidn de Madres y Padres de Gais, Lesbianas, Bisexuales y Transexuales (AMPGYL]
B Dos manzanas

® Oveja Rosa

Otras entidades de interés:
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