Demos un paso frente
a la LGTBI+ fobia

para garantizar
la diversidad sexual
en los centros de trabajo

¢ LAB
3 JLA
>askatasun sexuala _






guia

1. HAY DIFERENTES MANERA DE VIVIR LA SEXUALIDAD

Vivimos en una sociedad capitalista y patriarcal. Basada en valores heterosexistas:

* Se da por hecho que todas las personas son heterosexuales.

* Las personas se dividen en el binomio hombre-mujer.

o Las précticas afectivo-sexuales adecuadas son las que se dan entre hombres y
mujeres.

¢ Todas aquellas expresiones de la sexualidad que no responden a lo que se con-

sidera normal son marginadas o rechazadas.
El heterosexismo es incapaz de reconocer la diversidad sexual:

El amor, el sexo, el carifio,... puede mostrarse de muchas formas diferentes, entre
personas de igual y/o distinto sexo y género. Si embargo, se nos impone de distin-
tas maneras una heterosexualidad obligatoria: se invisibiliza la diversidad, se discri-
mina, se acosa e, incluso, ataca a quien no entra dentro de los canones fijados por
el heterosexismo.

;Qué somos? ;Qué nos sentimos? ;Hombre, mujer, las dos cosas? Nuestra iden-
tidad es el resultado de un proceso, que puede ir cambiando a lo largo de nues-
tra vida.

En el momento de nuestro nacimiento se nos asigna una identidad sexual basada uni-
camente en nuestros genitales. Sin embargo, nuestra identidad sexual no siempre es
coincidente y, de hecho, puede ser cambiante. Por tanto, las personas podemos ser
trans* o cisgénero (una persona cisgénero es aquella en la que su identidad sexual
coincide con la que se le ha asignado en el momento de su nacimiento).

Aunque la nieguen, la diversidad sexual existe. La manera mas usual de nombrar esta
diversidad corresponde a las siglas LGTBI

* LG. Homosexualidad (lesbianas y gays), cuando la orientacion del deseo se produ-



ce entre personas del mismo género.

¢ T. Transgénero, cuando la identidad de genero de una persona no coincide con la
identidad sexual atribuida por otros segun valores biologicistas e incluye a las perso-
nas que no han comenzado o no quieren comenzar un proceso transexualizador hor-
monal, quirrgico, entre ellas personas menores de edad...

o T. Transexualidad, cuando la identidad sexual de una persona no coincide con sus
genitales. Consecuencia de ello, algunas personas sienten la necesidad de resigna-
cion de sexo, a través de la via quirlrgica.

* B. Bisexualidad, cuando la orientacion del deseo se produce hacia personas de
ambos géneros'-

* |. Intersexualidad: los cuerpos intersexuales tienen al mismo tiempo, y con distinta
variabilidad, caracteristicas sexuales bioldgicas masculinas y femeninas

La diversidad sexual no puede convertirse en motivo de discriminacion,
acoso, rechazo o marginacion.

T Nos referimos al binomio hombre-mujer, aunque, como ya hemos dicho, no se trata de las Unicas identida-
des sexuales existentes
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2. QUE SON LA HOMOFOBIA Y LA TRANSFOBIA?

;Qué significa? ;De qué situaciones estamos hablando? ;Te has encontrado con
comportamientos homdfobos? jQué has pensado? ;Qué has sentido?

¢ ;Como te sientes cuando dos personas del mismo sexo se besan?

¢ ;Es la transexualidad una enfermedad?

o ;Como has reaccionado cuando has oido comentarios o insultos homéfo-
bos?;Has reido? jHas callado? jHas seguido la corriente con nuevas burlas? ;Te
has enfrentado o recriminado a quien ha agredido?

¢ ;Como actuas con esa persona que ha salido del armario?

La homofobia es cualquier acto de discriminacion, marginacion, rechazo o accién vio-
lenta contra las personas o grupos, debido a su orientacion sexual. El concepto de
homofobia engloba distintas categorias, como, por ejemplo, la lesbofobia (la que se
dirige contra las lesbianas) o la bifobia (contra las personas bisexuales).

La transfobia es cualquier acto de discriminacion, marginacion, rechazo o accion vio-
lenta las personas a causa de su identidad sexual. Es decir, convierte en objeto de dis-
criminacion y acoso a las personas trans* (transexuales o transgénero).

La homofobia y la trasfobia se manifiestan de formas muy variadas en nuestro pueblo
y a lo largo del mundo: burlas, chistes, humillaciones, insultos, marginacion, prohibi-
ciones, acoso, agresiones, carcel y muerte. Y ello se produce en todos los dmbitos
diarios: en la familia, en la cuadrilla, en la calle, en el puesto de trabajo, en la escue-
la, en la administracion, ...

La orientacion e identidad sexual no son un capricho privado. Es identidad y una
manera de vivir, ni mejor ni peor. Una persona no vale méas o menos por a quién quie-
re, simplemente, quiere diferente. Ni por como se siente, simplemente se siente asi.
Que solamente ciertas identidades y opciones puedan ser vividas y expresadas en
libertad es un acto de discriminacion basado en el prejuicio y el desconocimiento.



Homofobia, lesbofobia, transfobia... Tras ellos se esconden el miedo, el
rechazo irracional y los prejuicios contra las personas LGTBI. La homofobia y la
transfobia se pueden equiparar con el sexismo y el racismo. Por tanto, la lucha
contra los comportamientos homéfobos y transfobos nos obliga a combatir
contra las ideas que los sustentan.

LA HOMOFOBIA'Y LA TRANSFOBIA SON UN ATAQUE INACEPTABLE CONTRA LA
DIGNIDAD Y LA IGUALDAD ENTRE LAS PERSONAS
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3. POR UN MUNDO LABORAL RESPETUOSO CON LA DIVERSIDAD

3.1 LOS CENTROS DE TRABAJO SON LUGARES HOMOFOBOS

¢ 7 de cada 10 personas LGTBI reconocen haber sufrido algun tipo de discriminacion.
¢ Hay grandes dificultades para expresar con libertad la propia orientacion y
opcion sexual.

* Con frecuencia, no hay conciencia sobre lo que supone la homofobia entre com-
paeras y compaferos de trabajo; y por parte de la empresa, no hay sensibilidad,
cuando no hostilidad.

¢ EI 85% de las personas trans* no tienen empleo. Es decir, se les niega el dere-
cho al trabajo por el simple hecho de su identidad de género, lo que provoca que
a muchas de estas personas se las relegue a una situacion de exclusion social
extrema.

* Muchas personas trans* no pueden mostrarse tal como son e, incluso, aquellas
para las que un proceso de transicion es vital, deben postergarlo por miedo a
perder su empleo.

* Muchas veces renunciamos a nuestros derechos laborales, por miedo a repre-
salias si nuestra orientacion o identidad sexual es conocida abiertamente.

¢ En los Convenios laborales apenas hay mencion a los temas relacionados con la
diversidad sexual.

¢ El lenguaje habitual es homéfobo.

o El estrés y el sufrimiento laboral aumenta por la represion ejercida contra las per-
sonas LGTBI o contra nuestra diversidad sexual.

¢ Negacion de empleo, contratos que no se renuevan, despidos que ocultan las
verdaderas razones: la no aceptacion de nuestra orientacion y/o identidad sexual.
* No sabemos codmo actuar cuando existen agresiones homoéfobas.

¢ ;Cuéntas empresas son lugares donde las trabajadoras y trabajadores pueden
expresar libremente y sin consecuencias su orientacion y/o identidad sexual?



3.2 ES NUESTRO DERECHO

Todas las personas trabajadoras debemos tener los mismos derechos, a no sufrir
ninguna discriminacion, directa o indirectamente para el empleo y en el empleo.
Tenemos derecho a que se respete nuestra intimidad, nuestra dignidad. Ello supone
proteccion frente a las ofensas verbales y fisicas, asi como frente a todo tipo de acoso.

Las empresas tienen la obligacion de garantizar las condiciones para prevenir y evitar
toda discriminacion hacia nuestra diversidad sexual. Al mismo tiempo, deben habili-
tar medidas y procedimientos concretos para prevenir los comportamientos homé-
fobos, y dar respuesta a reclamaciones, quejas y denuncias.

3.3 HOMOFOBIA EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Hagamonos algunas preguntas para conocer si en nuestro entorno laboral hay situa-
ciones que hagan que perdure la violencia del sistema cis-heterosexista contra la
diversidad sexual:

* Nuestras palabras, gestos, acciones,... jpueden herir, agredir, denigrar?

¢ ;Se respeta la dignidad de todas las personas?

* ;Se producen con frecuencia este tipo de comportamientos?

¢ jEstos comportamientos provocan un ambiente hostil e insufrible para las per-
sonas agredidas?

Si, la discriminacion estd muy presente en los centros de trabajo:

* Abuso de estereotipos sexuales degradantes y ofensivos.

* Cuestionamiento de la vida sexual de las personas.

* Hacer publica la orientacion sexual de una persona sin su permiso.
* Impedir la expresion de la propia orientacion y opcion sexual.

¢ Aislamiento.

¢ Burlas, humillacién, ridiculizacién.
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4.LAB POR UNA SOCIEDAD Y ENTORNO LABORAL LIBRE
Y DIVERSO

Tenemos que darle la vuelta a esta situacion. La homofobia y la transfobia, ademas de
constituir en si mismas un ataque a los derechos humanos de las personas LGTBI,
también rompen la unidad entre las personas trabajadoras, creando categorias dife-
rentes e impidiendo la igualdad en las condiciones laborales. Por ello, LAB plantea las
siguientes reivindicaciones para que los entornos laborales sean saludables y no dis-
criminatorios:

* | os mismos derechos para todas y todos.

* No a la discriminacion por la orientacion afectivo sexual o la identidad de
género.

* Introducir en los convenios colectivos y pactos de empresa medidas en
defensa de la diversidad sexual.

¢ Planes de formacion y prevencion sobre la diversidad sexual y afectiva, con-
tra todo tipo de homofobia y estereotipos de género.

* Protocolos de actuacion para hacer frente a la discriminacion y compor-
tamientos homdfobos y transfobos, cuyo objetivo sea, no solo el entorno lab-
oral, sino que comience desde la no discriminacion en los procesos de selec-
cién de personal.

El Sindicato LAB se reitera en el compromiso de acabar y hacer desaparecer de la
sociedad y del ambito laboral la homofobia, lesbofobia, transfobia y en general, todo
tipo de agresiones y discriminaciones por motivo de orientacion sexual o identidad
de género (contra la diversidad sexual), apostando asi por una sociedad diversa.
Reivindicamos la superacidn de estereotipos, prejuicios y barreras que impone el
heteropatriarcado y nos unimos a la lucha contra la opresion y denegacion de dere-
chos de las personas LGTBI.

Lan munduan ere, gora aniztasun sexuala!
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INTRODUCCION

A dia de hoy 7 de cada 10 LGTBI reconocen haber sufrido algin tipo de discrimina-
cién homofoba en el ambito laboral, y en su inmensa mayoria estos hechos no son
denunciados. Esto no es casualidad, si no la consecuencia de esta sociedad hetero-
sexista y patriarcal que sigue invisibilizando y discriminando la diversidad. En el
mundo laboral el colectivo de personas con una sexualidad diversa tiene grandes difi-
cultades para expresar con libertad la propia orientacién y opcion sexual, por el
miedo a las posibles consecuencias entre compaieros y compaferas o por la propia
negacion del empleo. Debemos recordar que la gran mayoria de personas trans* son
excluidas del mundo laboral simplemente por su identidad sexual. Por ello toda
estrategia que conlleve la eliminacion de la discriminacion y acoso homdbofo y trans-
fobo debe tener en cuenta esta realidad para que pueda ser efectiva.

n
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1 POLiTICA DE LA EMPRESA CONTRA LA DIS‘CRIMINACIQN Y PARA LA
PREVENCION Y GESTION DEL ACOSO HOMOFOBO Y TRANSFOBO EN
EL TRABAJO

Este protocolo se compromete a crear y mantener el fomento de politicas y practicas
que establezcan unos entornos laborales libres y diversos y se dotara de recursos
para, cuando se produzcan casos de discriminacion o acoso, dar respuesta a cada
caso y atender integralmente a la persona que ha sufrido acoso, y a su entorno labo-
ral y familiar, desde el punto vista laboral, sanitario y judicial.

El protocolo resultara de un proceso de negociacion colectiva con la plantilla y con-
tara con la aprobacién del Comité de Seguridad y salud o, en su caso, de la repre-
sentacion sindical en materia de prevencidn de riesgos laborales. En caso de no
haber representacion, el protocolo debera ser sometido de forma directa a la consi-
deracion de la plantilla.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

1. La empresa en el desarrollo de su actividad, tiene como principio basico el respe-
to a la intimidad y la dignidad de las mujeres y hombres y la proteccion de los dere-
chos inviolables que les son inherentes, como la orientacion afectivo sexual o la iden-
tidad de género.

2. Las personas que trabajan en la empresa tienen derecho a disfrutar de igualdad de
oportunidad y de trato, mediante un trato cortés, respetuoso y digno. La empresa no
toleraré bajo ningln concepto que dichos derechos puedan ser conculcados dentro
de la propia organizacion.

3. La diversidad sexual y afectiva es un derecho y por lo tanto una identidad y una
manera de vivir, que debe ser respetada.

4. La empresa rechaza las précticas de discriminacion y acoso homéfobo y transfobo
en cualquiera de sus formas, sean de cargos superiores hacia cargos subordinados,
entre companeros y compafieras, de personas usuarias o familiares de usuarias, clien-
tela... contra la plantilla o contra personas que desarrollen sus tareas en nuestras ins-
talaciones de manera subcontratada, ETT y/o también de la plantilla o personas que
desarrollen sus tareas en nuestras instalaciones de manera subcontratada hacia las
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personas que se dirijan o utilicen la empresa.

5. Todo trabajador y trabajadora que considere que ha sido objeto de discriminacié-
no o acoso tendrd derecho a solicitar la aplicacion del protocolo de actuacion ante
estos casos. La empresa asegurara el cumplimiento de dicho derecho.

3. PREVENCION DE LA DISCRIMINACION Y ACOSO POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL O IDENTIDAD DE GENERO

Informacion y difusién: Como primera medida de prevencidn, este protocolo sera
difundido y explicado entre la totalidad de la plantilla de la empresa y plantillas de
empresas subcontratadas y ETTs, asi como personal en practicas, si es posible por
medios informéticos, asi como mediante edicidn y distribucion en papel.

Formacion: La empresa adquiere el compromiso de desarrollar un plan de formacién
especifico dentro de la formacion bésica de salud laboral para la plantilla, que incluya:

* Formacion completa, periddica y permanente sobre la diversidad sexual y afectiva
y de prevencion del acoso homdéfomo y transfobo en la que se recoja el contenido de
este protocolo, dirigida a todo el personal de la empresa, incluyendo al personal sub-
contratado, ETTs, becarios y becarias y/o personal en practicas.

¢ Cuando se realicen nuevas contrataciones, dentro de la formacion que se debe pro-
porcionar, se incluira la formacion en referencia a este protocolo.

¢ Formacion de la direccion, cargos, mandos en deteccion y gestion de los casos, asi
como en dinamicas de sensibilizacion y prevencion primaria en materia de discrimi-
nacion y acoso homéfobo y transfobo.

¢ Capacitacion en prevencion e intervencion ante la discriminacion y acoso e infor-
macion sobre este protocolo a los servicios de prevencion y agentes con responsabi-
lidad en prevencion de riesgos laborales y en formacion, incluidas las delegadas y
delegados de prevencion, asi como a las personas participantes de la comision de
investigacion? no incluidas entre las anteriores.

2 Ver siguiente apartado
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Coordinacion de actividades empresariales: siendo obligacion de la empresa velar
por la proteccidn de toda la plantilla frente a la discriminacion y acoso homéfobo y
transfobo, en caso de que el personal propio prestase servicios para otras empre-
sas, impulsara la asuncion de los contenidos de este acuerdo por parte de la empre-
sa contratante.

Evaluacion de riesgos: el servicio de prevencion realizara, con el seguimiento y parti-
cipacion del comité de seguridad y salud o, en su caso, de la representacion legal de
trabajadoras y trabajadores, una evaluacion de riesgo considerando las variables de
discriminacion y acoso homéfobo y transfobo. Una vez conocidos estos factores de
riesgo, se estudiara su presencia e intensidad en la empresa mediante la consulta
directa a trabajadoras y trabajadores. Asi mismo, las investigaciones, que se realicen
sobre los casos denunciados, se registraran sisteméaticamente, se presentaran ante el
comité de seguridad y salud o, en su caso, de la representacion legal de trabajado-
res y trabajadoras, y serviran de base a futuras modificaciones de las variables inclui-
das en la citada evaluacion.

El servicio de prevencidn elaborara un informe anual sobre las actividades realizadas,
las recomendaciones formuladas y las medidas adoptadas en todos los casos trata-
dos. Este registro sera también facilitado a OSALAN y/o Instituto de Salud Publica y
Laboral de Navarra para que estos organismos conozcan la frecuencia de los casos y
puedan establecer politicas de prevencién al efecto en el futuro.

4. PROCEDIMIENTO DE INTERVENCI()I}I ANTE EVENTUALES CASOS DE
DISCRIMINACION Y ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL O
IDENTIDAD DE GENERO

* Tanto la persona objeto de discriminacion y acoso, como la representacion legal de
los y las trabajadoras, o cualquier persona que presenciara situaciones de discrimina-
cién y acoso, pueden ser agentes denunciantes. Podran hacer la denuncia ante cual-
quiera de las o los miembros de la comisidn de investigacion especifica.

* L a comisidn de investigacion estara formada por tres personas. Una persona repre-
sentante de la direccidon de la empresa, una elegida por y entre la representacion
legal de las y los trabajadores y una persona técnica independiente acordada por las
partes empresarial y social. Esta persona técnica podra ser una profesional del servi-
cio de prevencion, de OSALAN o del Instituto de Salud Publica y Laboral de Navarra,
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de la Inspeccion de Trabajo o profesional de Osasunbidea u Osakidetza. La compo-
sicion de la comision de investigacion sera puesta en conocimiento de la plantilla.

* Las y los miembros de la comision de invstigacion podran renunciar a investigar un
caso por los siguientes motivos de incompatibilidad: ser familiar (como minimo en 3
grado de consanguinidad o afinidad) o disponer de vinculos de amistad o enemistad
manifiesta con alguna de las partes en litigio.

* | a persona acosada o la supuesta agresora podran recusar una sola vez a cualquie-
ra de las o las y los miembros de la comision de investigacion de forma escrita y razo-
nada por los mismos motivos sefialados en el parrafo anterior. Dicha recusacion debe-
ra ser estudiada y resuelta en el comité de seguridad y salud o, en su defecto, con la
representacion legal de los y las trabajadoras.

* La comision de investigacion sera respetuosa con las personas que sean objeto de
sus investigaciones, manteniendo en todo momento el principio de confidencialidad.

¢ Igualmente, la persona acosada y/o la representacion legal de la plantilla a través
de la cual se haya cursado la denuncia también estaran obligadas a mantener total
discrecion y confidencialidad en tanto las investigaciones estén en curso.

* Tanto la parte acusada como la acusadora podrén ser acompanadas en la investi-
gacion por personas de su confianza, ajenas o no a la empresa.

* Tanto la persona que ha sufrido la agresion como las personas propuestas y/o cita-
das como testigos no podran ser sancionadas o sufrir represalia alguna. En su caso,
estas personas podran poner en conocimiento de la comision de investigacion algu-
na de estas circunstancias para que sea valorada y atendida.

* En caso de despido de la persona que ha interpuesto la denuncia o prestado decla-
racion como testigo y dicho despido haya sido calificado como improcedente, la
indemnizacién a abonar por la empresa ascendera al equivalente a cincuenta y dos
dias de salario por afio de servicio, sin que opere el tope o0 méximo recogido en el
articulo 56 del ET. Asimismo, en relacién con el articulo 110 de la Ley Reguladora de
la Jurisdiccion Social, la opcidn entre la readmision e indemnizacion sera siempre del
trabajador o trabajadora, con todos los efectos juridicos que ello acarrea.

¢ En el plazo de 21 dias naturales tras la denuncia, la comision de investigacion entre-
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vistara a la persona denunciante, a la persona denunciada, recabara pruebas e inte-
rrogara a las y los testigos. Todas las personas citadas por la comision de investiga-
cién deberan colaborar con la misma. Todas las personas que intervengan durante el
proceso de investigacion estaran obligadas a mantener secreto sobre las informacio-
nes a las que accedan durante el mismo y para ello firmaran un documento al efecto.

* Si el curso de la investigacion asi lo aconseja, la comision investigadora propondra
medidas cautelares sobre la o el supuesto agresor mientras dure el procedimiento
de investigacion a la direccion de Is empresa y ésta debera ponerlas en practica de
inmediato.

* La comision de investigacion emitira un informe en el plazo méximo de 30 dias natu-
rales tras la denuncia, que sera entregado tanto a la direccion de la empresa como a
la representacion legal de la plantilla, debiendo recogerse en el mismo si a su juicio
existe acoso por razon de orientacion sexual y/o identidad de género y las propues-
tas de intervencion correctora.

* Los informes emitidos por la comision de investigacion, deben ser asumidos por la
direccién de la empresa y ésta aplicara las medidas pertinentes conforme al régimen
sancionador recogido en el presente protocolo.

5. SANCIONES ANTE CASOS DE ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION
SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENERO

Se consideraran objeto de sancion cualquier acto de discriminacion, marginacion,
rechazo o accion violenta contra personas o grupos debido a su orientacion sexual o
si identidad de género.

La homofobia y la transfobia se manifiestan de formas muy variadas: dibujos, mensa-
jes, burlas, chistes, comentarios sobre la apariencia o condicidn sexual, humillaciones,
insultos, marginacion, prohibiciones, acoso, agresiones, etc.

Cualquier conducta constitutiva de discriminacion y acoso, tales como las que acaba-
mos de enumerar, constituiran como minimo falta leve. A partir de ahi, dependiendo
de la gravedad de la misma y dependiendo de si se trata de un hecho aislado o si se
repite méas de una vez, seran consideradas como faltas graves o muy graves.
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Las sanciones a aplicar seran las recogidas en el convenio colectivo correspondiente.
Correspondera a la direccion de empresa concretar y hacer efectiva la misma tenien-
do en cuenta el informe emitido por la comision de investigacion.

6. ASISTENCIA

Todos los casos de discriminacion o acoso por razon de orientacion sexual y/o identi-
dad de género que conlleven una pérdida de salud de quien lo sufra, deberan ser reco-
nocidos como accidentes de trabajo, poniendo la empresa todos los medios a su dis-
posicion para que este registro se lleve a cabo.

La persona que ha sufrido acoso seré derivada a la mutua o al servicio sanitario pabli-
co, segun quién gestione las contingencias profesionales, para su atencion médica y
psicologica.

En todo caso, los gastos médicos o de otra indole que se deriven seran a cargo de la
empresa, sin perjuicio de la reclamacion de dafios y perjuicios que pudiera interponer
la persona objeto de discriminacion o acoso.

El servicio de prevencion estimara la oportunidad de atender el entorno laboral de la
persona acosada actuando en su caso.

La aplicacion de este procedimiento no excluye la denuncia penal o civil de la persona
objeto de acoso, para lo cual la empresa ofrecera asesoramiento y apoyo judicial, que
sera o no aceptado por la persona que ha sufrido acoso.

7. REVISION

El servicio de prevencion y RRHH realizaran una evaluacion de los resultados de las
actuaciones y una revision de este protocolo al cabo de 2 afios de funcionamiento y
sera debatido en el seno del comité de seguridad y salud o, en su caso, con la repre-
sentacion legal de las y los trabajadores, o previamente, si los resultados de su apli-
cacion asi lo aconsejan.
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