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1. Introduccio

Amb I'elaboracid i difusié d'aquesta guia, des de la UGT de Catalunya pre-
tenem mostrar el compromis inequivoc de la nostra organitzacié sindical
en 'eradicacid de les desigualtats que pateixen les persones LGBTI —leshia-
nes, gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals— en el marc de les relaci-
ons laborals i, per extensid, a la resta de la societat. Durant I'Gltima déca-
da s’han fet passes importants en el reconeixement de drets amb |'aprova-
Cié de normatives com la Llei 13/2005, que modifica el Codi Civil en mate-
ria de matrimoni, la Llei 3/2007 sobre la rectificacio al registre de la men-
ci6 al sexe de les persones i, recentment, amb |'aprovacié de la Llei catala-
na 11/2014 per a garantir els drets de leshianes, gais, bisexuals, transgéne-
res i intersexuals i per a eradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia.

Malauradament, els avencos cap a la igualtat formal aconseguits en mate-
ria legal no han estat acompanyats d'una igualtat real i efectiva. Encara
persisteixen prejudicis sobre 'orientacié sexual, la identitat i I'expressio de
génere, que continuen solidament instal-lats en molts sectors de la socie-
tat. Aixi, malgrat la igualacié de drets, encara sobreviuen practiques discri-
minatories i d’exclusié laboral que situen els membres de les persones LGT-
Bl en una situacié de clar desavantatge en I'ambit laboral.

El paper del sindicalisme aqui és clau per garantir l'efectivitat dels drets
que es deriven de la legislacié aprovada en aquesta materia, aixi com per
vigilar les conductes discriminatories al centre de treball, per a la qual cosa
cal que els delegats i les delegades es familiaritzin amb el contingut de les
lleis i sapiguen detectar els recursos que tenen al seu abast per tal d'oferir
la millor representacié dels companys i les companyes.

La guia que tens a les mans pretén ser una eina util tant per a la deteccio
de casos de discriminacid i assetjament per raé d’orientacié sexual, identi-
tat i/o expressié de génere, com per a la defensa efectiva de les persones
afectades per les practiques esmentades. La UGT de Catalunya, com a sin-
dicat de classe i plural, no pot obviar que el que ens identifica com a classe
treballadora no és l'origen, el sexe, l'orientacié sexual, la identitat o ex-
pressié de géenere. Volem que aquest sigui un altre pas més en la represen-
tacié d’una classe treballadora integradora, conscient de la seva diversitat
interna i disposada a defensar els interessos que deriven d’aquesta diversi-
tat.
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2. Marc legal

Principal normativa en matéria de no-discriminacié per motiu d’orientacié
sexual, identitat i expressié de génere, especialment en I'ambit laboral:

Directiva europea 2000/78/CE, que prohibeix la discriminacié per motius
de religié o conviccions, de discapacitat, d'edat o dorientacié sexual en
I'ambit del treball i I'ocupacié , amb la finalitat que en els Estats membres
s'apliqui el principi d’igualtat de tracte.

Constitucio espanyola

Art. 74 CE: «Els espanyols son iguals davant la llei, sense que pugui preva-
ler cap discriminacio per rad de naixenca, raca, sexe, religié, opinié o qual-
sevol altra condicié o circumstancia personal o social». El Tribunal Constitu-
cional va precisar a través de la STC 41/2006 que a «altra condici6 o cir-
cumstancia personal o social» s’han d’incloure els motius d’orientacié se-
xual i identitat de génere.

Art. 18.1 CE: «Es garanteix el dret a I'honor, a la intimitat personal i familiar
i a la propia imatge».

Art. 9.2 CE, insta els poders publics a promoure «les condicions perque la
llibertat i la igualtat de I'individu i dels grups en qué s’integra siguin reals i
efectives", aixi com perqué remoguin "els obstacles que impedeixin o difi-
cultin la seva plenitud».

Estatut dels treballadors. Modificat per la Llei 62/2003, que recull les pau-
tes per a I'aplicacié del principi d'igualtat de tracte, i que va quedar recollit
de la manera seglient:

Art. 4.2 ¢) En la relacié laboral, les persones treballadores tenen dret «a no
ser discriminades directament o indirecta per a I'ocupacié, o una vegada
ocupats, per raons de sexe, estat civil, edat dins els limits que marca
aquesta Llei, origen racial o étnic, condicié social, religié o conviccions, ide-
es politiques, orientacié sexual, afiliacié a un sindicat o no, com també per
motius de llengua dins I'Estat espanyol.»
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Art. 4.2 e) En la relacié laboral, les persones treballadores tenen dret «al
respecte de la seva intimitat i a la consideracié a la seva dignitat, inclosa la
proteccié davant ofenses verbals i fisiques de naturalesa sexual i davant
I'assetjament per raons d‘origen racial o étnic, religié o conviccions, disca-
pacitat, edat o orientacié sexual.»

Art. 777 «Es consideren nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les
clausules dels convenis col-lectius, els pactes individuals i les decisions uni-
laterals de I'empresari que continguin discriminacions directes o indirectes
desfavorables per motius d'edat o discapacitat, o que continguin discrimi-
nacions favorables o adverses en I'ocupacié, com també en mateéria de re-
tribucions, jornada i altres condicions de treball, per motius de sexe, ori-
gen, inclos el racial o étnic, estat civil, condicio social, religié o conviccions,
idees politiques, orientacié sexual, adhesié o no a sindicats i als seus
acords, vincles de parentiu amb altres treballadors a I'empresa i llengua
dins I'Estat espanyol.»

«S6n igualment nul-les les decisions de I'empresari que suposin un tracte
desfavorable dels treballadors com a reaccié davant d’una reclamacié efec-
tuada a I'empresa o davant d’una accié judicial destinada a exigir el com-
pliment del principi d’igualtat de tracte i de no-discriminacid.»

Art. 54.2 g) Pel que fa a I'acomiadament disciplinari, es consideren incom-
pliments contractuals «l’assetjament per causa d’origen racial o étnic, reli-
gié o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual cap a I'empresari o
a les persones que treballen a I'empresa.»

Llei 7/2007 de I'Estatut basic de I'empleat public. Els empleats i emplea-
des publiques tenen dret al respecte de la seva intimitat, orientacié sexual,
la propia imatge i dignitat en el treball, especialment davant la persecucié
sexual i per rad de sexe, moral i laboral; a la no-discriminacié per ra6 de
naixement, origen racial o étnic, génere, sexe o orientacié sexual, religié o
conviccions, opinid, discapacitat, edat o qualsevol altra condicid o circums-
tancia personal o social. Es considera aixi una falta disciplinaria molt greu
tota actuacié que suposi discriminacid, entre altres motius, per rad de
sexe, aixi com I'assetjament sexual i per rad de sexe.

La Llei 31/1995 de prevencié de riscos laborals i la seva legislacié de des-

envolupament estableixen el deure de I'empresariat d'abordar i gestionar
els riscos psicosocials de la mateixa manera que la resta de riscos: identifi-
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cant, avaluant, planificant i establint les mesures necessaries per controlar-
ne l'eficacia. Amb I'adopcié d'aquestes mesures es poden millorar les con-
dicions laborals i el benestar de les persones treballadores i crear un en-
torn de treball respectués amb els drets humans i la dignitat de les perso-
nes.

Llei de matrimoni igualitari. Llei 13/2005, per la qual es modifica el Codi
Civil en mateéria de dret a contraure matrimoni, i a partir de la qual «el ma-
trimoni té els mateixos requisits i efectes quan tots dos contraents son
del mateix sexe o de diferent sexe.»

Llei d'identitat de génere. Llei 3/2007, de 15 de marg, requladora de la rec-
tificacio registral de la mencié relativa al sexe de les persones, que regula
els requisits necessaris per accedir al canvi de la inscripcid relativa al sexe
d’una persona en el Registre civil, quan la inscripcié no es correspon amb
la seva vertadera identitat de génere, que també preveu el canvi del nom

propi.
Estatut d’Autonomia de Catalunya

Art. 75.2 «Totes les persones tenen dret a viure amb dignitat, sequretat i
autonomia, lliures d’«explotacié», de maltractaments i de tota mena de
discriminacid, i tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i
capacitat personal.»

Art. 25.3 «Tots els treballadors tenen dret a acomplir les tasques laborals i
professionals en condicions de garantia per a la salut, la sequretat i la dig-
nitat de les persones.»

Llei 11/2014 a Catalunya. Per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexu-
als, transgeneres i intersexuals i per a eradicar I'homofobia, la bifobia i la
transfobia.

Amb relacié al mercat de treball (Capitol 1I1), destaquem:

o Lobligatorietat de les empreses de respectar la igualtat de tracte i
d’oportunitats de les persones LGBTI. Per aquesta rad, han d'adoptar
mesures adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral.
Aquestes mesures han d'ésser objecte de negociacié i, si s‘escau, s’han
d’acordar amb els representants legals dels treballadors.
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El deure del Govern de:

e Impulsar I'adopcié voluntaria de plans d’igualtat i no-discriminacio,
per mitja de les mesures de foment pertinents, especialment adre-
cades a les petites i mitjanes empreses, que han d’incloure el suport
tecnic necessari.

o Impulsar actuacions i mesures de difusié i sensibilitzacié que garan-
teixin la igualtat d'oportunitats i la no-discriminacié a les empreses:
 Adaptar i millorar la capacitat de resposta dels serveis d’insercié

laboral publics.

e Incorporar a les noves convocatories de subvencié criteris
d’igualtat d’oportunitats.

* Incentivar els agents socials a fer campanyes divulgatives.

e Promoure en els espais de dialeg social I'impuls de mesures in-
clusives i clausules antidiscriminatories.

e Impulsar I'adopcié en les empreses de codis de conducta i de
protocols d'actuacié per la igualtat d’oportunitats i la no-discri-
minacio de les persones LGTBI.

Fomentar la implantacié progressiva d‘indicadors d’igualtat que tinguin
en compte la realitat de les persones LGTBI en el sector public i el sector
privat i d'un distintiu per reconeixer les empreses que destaquin per
I'aplicacio de politiques d’igualtat i no-discriminacid.
Desplegar estratégies per a la insercié laboral de les persones transge-
nere.
Impulsar noves formes d’organitzacié i gestié del temps de treball a les
empreses i desenvolupar mesures i actuacions adrecades al conjunt del
teixit productiu catala que facilitin la conciliacié de la vida laboral, per-
sonal ifamiliar d’acord amb I'heterogeneitat del fet familiar.
Promoure la formacié especifica del personal responsable en la inspec-
cid de treball i en la prevencio de riscos laborals, tant en el sector public
com en el privat, en continguts relacionats amb les discriminacions que
poden patir les persones LGBTI i en el coneixement de la diversitat pel
que fa a l'orientacié sexual, la identitat de génere i I'expressié de géne-
re.

Instar els responsables de la inspeccié de treball a informar els organs

competents dels casos de discriminacié per rad d'orientacié sexual,

identitat de génere o expressié de génere que s’hagin produit, s'esti-
guin produint o hi hagi risc que es produeixin en I'ambit laboral.

Impulsar espais de participacid i interlocucié i promoure campanyes di-

vulgatives especifiques en col-laboracié amb les associacions LGBTI i els

agents socials corresponents.
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Respecte el regim d’infraccions i sancions, I'article 31.3 de la llei estableix:
«Qualsevol discriminacié per orientacié sexual, identitat de génere o ex-
pressié de génere que tingui lloc en I'ambit laboral, tant en la seleccié o la
promocié de personal com en el desenvolupament de les tasques, inclos
I'assetjament, constitueix una infraccio i ha d’ésser objecte d’investigacid i,
si escau, de sanci6, d'acord amb el procediment i la tipificacié establerts
per la legislacié laboral.»
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3. Les persones LGTBI a I'empresa
3.1. Les persones LGTBI

Tot i que no es disposa d'estadistiques que reflecteixin la xifra de persones
que declaren ser gai, lesbiana, transgénere, bisexual o intersexual, el cert
és que aquest és un nombre elevat, i que aquestes formen part de les nos-
tres families, veinatge, entorn estudiantil i, no cal dir-ho, també del nostre
entorn laboral.

El fet que moltes vegades no es declari, especialment a I'entorn laboral, és
un fenomen reactiu a les discriminacions que encara persisteixen fruit
d’uns estereotips basats en un sistema de societat heterosexual i patriarcal
que funciona de la manera seglient: dins un sistema binari de sexes amb
«homes» i «dones», a cada un d'aquests sexes se li associa un génere de-
terminat, on:

e Ales persones que neixen amb el sexe biologic d'«home» se’ls atorga
el génere masculi amb unes caracteristiques i rols associats, construits
socialment (forca, valentia, intel-ligéncia, etc.).

e Ales persones que neixen amb el sexe biologic de «dona» se’ls atorga
el génere femeni amb unes caracteristiques i rols associats, construits
socialment (debilitat, tendresa, bellesa, cura familiar i de la llar, etc.).

A partir d’aquesta classificacio generalitzada, qualsevol altra variant que
no s'ajusti als estereotips de génere a dalt indicats, patiran prejudicis i dis-
criminacions al carrer, a l'escola i també a |'entorn laboral.

3.2 Dret a la no discriminacio a la feina. De la igualtat legal a la igualtat
real

Com s’ha indicat a I'apartat referent al marc legal, trobem una amplia nor-
mativa en matéria de no-discriminacié per motiu d’orientacié sexual, iden-
titat i expressié de génere a l'entorn laboral. A banda d'aquest dret a la
igualtat de tracte i no discriminacié al treball, també hi ha relacionat:

o Eldretalaintimitatia la propia imatge.

o El dret ala confidencialitat de les dades.
e Eldretalasalut.
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 Eldret al treball, I'ocupacié efectiva i la promocid.

Tot i I'extensa normativa pero, hi ha un desfasament entre la igualtat legal
i la igualtat efectiva, especialment al mén laboral. Segons un estudi elabo-
rat el 2013 a nivell europeu’ , gairebé un 60% de les persones homosexu-
als, transsexuals o bisexuals han viscut algun tipus de discriminacid o hosti-
litat a la feina durant els dos ultims anys. Un 68% de les persones enques-
tades trobaven que era més facil fer-se visible davant les amistats que al
lloc de treball, ja que es percep com un entorn menys sequr.

Un altre estudi elaborat per FELGTB® i COGAM a Espanya el 2013, mostra
que el 73% de les persones enquestades van patir bromes a la feina, un
47% tracte discriminatori per part de companys/es, un 24% assetjament la-
boral, un 20% traves en la promocié professional, un 20% traves en I'accés
a l'ocupacid i un 6% dificultats en oferir serveis als clients i clientes.

Per tant, és molt important promocionar entorns favorables a la visibilitat
de l'orientacié sexual de les persones treballadores, sempre davant la lli-
bertat i el dret a la intimitat de cada persona. | alhora, treballar des dels
sindicats, direccio i plantilla per fer efectiu el dret a la igualtat de tots els
treballadors i treballadores a I'empresa, independentment de la seva con-
dicio, orientacio o identitat sexual.

3.3 Discriminacié i/o assetjament per raé d'orientaci6, identitat i expres-
si0 de genere a la feina

Discriminacio directa i indirecta

Quan parlem de discriminacié ens hem de referir als dos tipus que existei-
xen. D’una banda, la discriminacio directa que implica el tractament desfa-
vorable a una persona per rad de la seva orientacié sexual i/o identitat o
expressié de génere.

Perd no tota discriminacié implica aquest tracte especific. A vegades, es
pot donar el cas de I'establiment d’una normativa, clausula o decisié apa-
rentment neutra, les conseqiiéncies de la qual situen les persones gais, les-
bianes, transgéneres, bisexuals o intersexuals en una situacié de desavan-

1 A Question of Trust, Workplace Pride i ESADE.
2 Estudio 2073 sobre discriminacion por orientacion sexual y/o identidad de género en Fsparia.
FELGTB i COGAM.
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tatge respecte dels companys i de les companyes heterosexuals. Es el que
es coneix com a discriminacio indirecta.

Gradacio de la discriminacio

La discriminacié multiple és aquella forma de discriminacié en la qual es
donen dos o més motius de discriminacio. Per exemple, ser dona immigra-
da, sumat al fet no heterosexual afecta positivament en el grau d'intensi-
tat de la discriminacio.

De la mateixa manera, socialment, no esta igualment acceptat el fet de la
transsexualitat o el transgenerisme amb el de I'homosexualitat. Es a dir, la
identitat sexual mental no associada a les caracteristiques fisiques de la
persona —sentir-se del sexe oposat al que s'ha nascut— és rebutjat de ma-
nera molt més acusada que tenir orientacié sexual homosexual.

Tant és aixi que, dins el mercat laboral, el grau de discriminacidé de les per-
sones transsexuals és tan elevat que podem parlar d’exclusié laboral. En
concret, les dones transsexuals —i encara més si s6n immigrades— son les
més castigades i excloses del mercat laboral, la qual cosa les aboca en
molts casos a la prostitucié com a Unica sortida economica.

Discriminacions a l'entorn /aboral

En aquest apartat Ia guia ofereix algunes possibles situacions de discrimi-
nacid a l'entorn laboral. Cal explicitar, i I'Estatut dels Treballadors és clar en
aquest aspecte (art. 17.1), que la discriminacié indirecta també és contraria
a la llei i, per tant, la inconsciéncia per part de la direccié6 empresarial no
I'eximeix de responsabilitat en el cas que efectivament la mesura aplicada
tingui conseqiiencies indesitjables per a les persones d’una determinada
orientacié sexual, identitat o expressié de genere.

Assetjament

La situacié d'assetjament a la feina per raé d’orientacié sexual i/o identitat
i/o expressio de génere, implica una certa reiteracié d’actituds o compor-
taments que atempten contra la dignitat de les persones LGTBI, o que in-
tenten generar un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofen-
siu.
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Lobjectiu de I'assetjament és sotmetre emocionalment i psicologicament
la persona assetjada per dificultar el seu accés a la feina, per anul-lar les se-
ves capacitats, obstaculitzar la seva promocié professional o amenacar la
seva continuitat al lloc de treball.

Les conductes que entrarien en el concepte d'assetjament anirien des de la
humiliacié, la critica infundada o I'aillament social, fins als diversos graus
de violéncia verbal o fisica. L'assetjament, més enlla d'implicar practiques
il-legals o il-legitimes, constitueix un veritable risc per a la salut dels treba-
lladors i treballadores i esta tipificat com a falta molt greu.

Cal recordar que I'assetjament pot ser:

o Vertical ascendent, quan una persona de nivell jerarquic superior és
atacat per un/a o diversos/es dels/de les seus/seves subordinats/des.

o Vertical descendent, quan una persona de nivell jerarquic inferior és
atacat per un/a o diversos/es treballadors/es que ocupen posicions su-
periors en la jerarquia de I'empresa.

e Horitzontal, quan una persona és assetjada per un/a o diversos/es
companys/es que ocupen el seu mateix nivell jerarquic.

Equiparacio de les unions homosexuals amb les unions heterosexuals

Des de la publicacié de la Llei 13/2005, d'1 de juliol, per la qual es modifica
el Codi Civil en matéria de dret a contraure matrimoni, les diferents moda-
litats de convivéncia en funcié del sexe de la parella s'equiparen en drets;
de manera que es reconeix el matrimoni entre persones del mateix sexe.

Aquest reconeixement implica la seva translacié automatica a I'ambit labo-
ral. Aixi, els treballadors i treballadores en matrimoni amb persones del
mateix sexe tenen el dret a:

¢ 15 dies de permis en cas de matrimoni.

o 2 dies remunerats en cas de malalties greus o hospitalitzacions del o de
la conjuge.

» En definitiva, a tots aquells drets que gaudeixen els matrimonis o pare-
lles de fet i que deriven de la legislacié o del conveni pertinent.

Negar a les persones LGTBI algunes o totes les prerrogatives normatives de
que gaudeixen historicament les unions heterosexuals suposa una discri-
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minacio directa fonamentada en l'orientacid sexual i és contrari a |'Estatut
dels Treballadors.

Privacitat de I'orientacié sexual i la identitat legal de la persona

Si estiguéssim en un context plenament normalitzat, explicitar la propia
orientacié sexual no tindria cap rellevancia; la realitat és que a la societat
persisteixen tot un sequit de prejudicis sobre aquesta questié. En ultima
instancia, revelar o no aquesta dada és una opcié personal que pertany a
I'ambit de la privacitat.

L'Estatut dels Treballadors reconeix el dret a la intimitat de les persones tre-
balladores. En aquest sentit:

e Lempresa, en el procés de seleccié, no pot preguntar sobre l'orientacié
sexual o identitat sexual de la persona.

 En cas de treballador/a transgénere, 'empresa ha de custodiar la iden-
titat legal de la persona interessada.

Si no ho fes, I'empresa estaria discriminant la persona treballadora i vulne-
rant els seus drets.

Transgeneres i exclusié laboral. Actuacions a I'empresa

Tal com s’ha apuntat, les persones transgéneres pateixen amb més intensi-
tat la discriminacié dins el mercat laboral, arribant a I'exclusio laboral. En
tractar-se d’un col-lectiu especialment vulnerable requereixen, doncs, una
atencid especial de I'actuacid sindical en la vigilancia i control de les possi-
bles discriminacions per part de I'empresa o dels companys i companyes.

Des de la Llei 3/2007, del 15 de marc, reguladora de la rectificacié registral
de la mencié al sexe de les persones, els ciutadans i ciutadanes transsexu-
als poden sol-licitar el canvi de nom al registre civil sense el requisit d’haver
passat préviament per un procés quirlrgic de reassignacié de sexe.

Malauradament, en el cas de I'Estat espanyol, la transsexualitat continua
rebent la consideracid de patologia i es requereix una diagnosi psicologica
de disforia de génere i un informe medic que acrediti almenys dos anys de
tractament hormonal per ajustar les caracteristiques fisiques al sexe psico-
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logic. Nogensmenys, ja existeixen sentencies en el sentit de fer prevaldre
aquest ltim sobre I'estat de la reassignacié de sexe.

En aquest sentit, les empreses han de preveure les situacions d’empleats i
empleades que vulguin iniciar el procés de transicid o reassignacio de sexe,
desenvolupant un protocol d'actuacié amb les mesures i actuacions que
caldra dur a terme aixi com tenir clars els drets de les persones interessa-
des.

o Es obligaci6 de I'empresa respectar tant el nom com el sexe adquirit in-
dependentment de si s’ha conclos o no el procés de reassignacio.

e Durant tot el procés de transicié, 'empresa ha d’acompanyar la perso-
na interessada i dur a terme accions i politiques «antirumors» per evi-
tar que es crei un ambient hostil.

e Tant I'Gs de vestuaris com el d'altres dependéncies de I'empresa que
hagin d'estar segregades per sexe s’hauran d’ajustar al sexe psicologic
de la persona transsexual i no al de naixement.

 En cas de treballador/a transgénere, 'empresa ha de custodiar la iden-
titat legal de la persona interessada.

e En cap cas, I'empresa es podra adrecar al treballador o treballadora
com si pertanyés al sexe contrari al de la seva identificacid.

e També haura de respectar els dies d’abséncia per motiu del tractament
de reassignacio.

Comportaments o Us de roba atribuida a un altre sexe

Es pot donar el cas que una persona actui o faci servir una roba que social-
ment s’atribueixi a un altre sexe. Aquests fets no sén motiu de sancié, per-
que la roba o l'actitud personal no intervenen en el desenvolupament de
les tasques assignades en un acord laboral. A més, la vestimenta en el lloc
de treball no esta regulada per la legislacid.

Es pot recérrer a I'art. 4.2. e) ET, que incideix en aquest aspecte en dispo-
sar que en la relacié de treball els treballadors tenen dret «al respecte de
la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat [...]». De la
mateixa manera, |'art. 8.11 de la Llei sobre infraccions i sancions en |'ordre
social (LLISOS) qualifica d'infraccions molt greus «els actes de I'empresari
que siguin contraris al respecte de la intimitat i consideracié deguda a la
dignitat dels treballadors».
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Com hem dit, aquests fets no sén sancionables. Tot i aixi, hi ha determina-
des feines que, per la seva naturalesa, exigeixen una roba determinada
per al desenvolupament correcte de les seves funcions. En el cas de conflic-
te irresoluble per mutu acord de les parts implicades, els i les agents sindi-
cals per la igualtat, la seccid sindical o el comité d’empresa poden interpo-
sar una denuncia davant la Inspeccid de Treball o bé una demanda judicial
per tal que, en darrera instancia, sigui un tribunal que determini si aques-
tes conductes mereixen una sancié de I'empresa cap al treballador o treba-
lladora.

Invisibilitzacié de la persona treballadora mitjancant el trasllat de lloc de
treball

Lexplicitacié de I'orientacié sexual, I'adopcié d’actituds o vestimentes atri-
buides a un altre génere, aixi com el comencament d’un procés de reassig-
nacio de sexe, poden comportar decisions empresarials tendents a retirar
el treballador o la treballadora del seu lloc de treball habitual, principal-
ment si requereix un contacte directe amb la clientela o amb qualsevol al-
tre agent extern de I'empresa.

No cal dir que aquestes decisions suposen una discriminacié directa i sén
contraries al dret:

« Estaria violant I'article 39 de I'Estatut dels Treballadors sobre mobilitat
funcional.

o Si el trasllat es produeix per raons discriminatories o existeixen indicis
clars d’estar en aquesta situacio, s’haura de denunciar el cas a les ins-
tancies judicials pertinents.

VIH i LGTBI. Estigmatitzacio

Les practiques empresarials, en els processos d'accés i desenvolupament
de l'activitat laboral de les persones treballadores, han d'evitar el discurs
discriminatori i que estigmatitza les persones LGTBI en relacié al VIH i atri-
bueix prejudicis i estereotips a les persones en funcié del seu seroestatus i
de la seva orientacid/identitat sexual. Avui en dia, ser seropositiu/va és
factor clau de discriminacid i exclusié del mercat laboral.

Acomiadament discriminatori
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A hores d’ara, no cal dir que I'acomiadament d’un treballador o treballa-
dora per rad de la seva orientacié sexual, i identitat i/o expressié de géne-
re és un atemptat contra els drets i llibertats basiques recollides a la legis-
lacié estatal i autonomica. Per aix0, no és permissible de cap de les mane-
res i la nostra tasca sindical s'orientara inequivocament a assegurar que
aquesta practica no es produeixi.

Pero, que fer en el cas d'un acomiadament per raé d’orientacié sexual?

e En primer lloc, molt probablement, 'empresa evitara referir-se a l'orien-
tacid sexual, identitat i/o expressio de génere del treballador o la treba-
lladora com a motiu de I'acomiadament, ja que aixo constitueix una il-
legalitat.

e Si tenim prou indicis per pensar que darrere de les causes al-ludides
s’amaguen motivacions homofobes o transfobiques, s’ha d'impugnar
I'acomiadament per via del jutjat social (art. 55.5 de I'Estatut dels Tre-
balladors).

e En el cas que el jutjat percebi la possibilitat d’'un acomiadament discri-
minatori, es produira una inversié de la carrega de la prova, correspon-
dra a l'empresa I'acreditacié que la motivacié de cessament del con-
tracte és aliena a conculcar, ignorar o impedir els drets fonamentals de
la persona.

» Enaquest sentit, el treballador o treballadora afectada haura de provar,
com a minim de forma indiciaria, l'existéncia de I'anim atemptatori o
discriminatori; per aixo, i com en altres casos de discriminacid, es reco-
mana recopilar tots els elements que puguin il-lustrar les sospites sobre
I'empresa.

Infraccions i sancions

Respecte el regim d'infraccions i sancions, I'article 31.3 de la Llei catalana
11/2014 estableix: «Qualsevol discriminacié per orientacié sexual, identitat
de génere o expressid de génere que tingui lloc en I'ambit laboral, tant en
la seleccid o la promocid de personal com en el desenvolupament de les
tasques, inclos I'assetjament, constitueix una infraccié i ha d'ésser objecte
d’investigacié i, si escau, de sancié, d'acord amb el procediment i la tipifi-
cacio establerts per la legislacio laboral.»
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4. Mesures de negociacio col-lectiva

Malgrat que la legislacié no deixa massa marge a l'execucié de mesures
discriminatories, és recomanable introduir en una eventual negociacié de
conveni clausules contra la discriminacié que continguin una mencié ex-
pressa del col-lectiu de treballadors i treballadores LGTBI.

A més, la recent Llei 11/2014 per garantir els drets de leshianes, gais, bise-
xuals, transgéneres i intersexuals i per a eradicar I'homofobia, la bifobia i
la transfobia a Catalunya estableix I'obligatorietat de les empreses
d'adoptar mesures adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacio la-
boral. Aquestes mesures han d'ésser objecte de negociacié i, si s'escau,
s’han d’acordar amb els i les representants legals dels treballadors i treba-
lladores.

En aquest sentit, proposem les seglients clausules i possibles temes a intro-
duir en la negociacié col-lectiva.

Creaci6 d'un context respectués. Compromis de I'empresa a vetllar per un
entorn de treball lliure de discriminacions.

Exemple de redactat:

e Lempresa es compromet a vetllar pel compliment dels principis de no-
discriminacio i igualtat de tracte per raons de sexe, orientacié sexual,
identitat i expressio de génere,estat civil, edat, origen racial o étnic,
condicié social, religié o conviccions, idees politiques, discapacitat, afili-
acio o no a un sindicat, aixi com per raé de llengua.

Equiparacio dels drets de matrimoni i drets de parelles de fet. Equiparacid
per evitar la desigualtat de drets de les parelles de fet constituides legal-
ment en relaciéd amb els drets dels matrimonis.

Exemples:

« Les llicencies, permisos, beneficis i ajudes socials i economiques previs-

tes en aquest conveni per als matrimonis s’han d’estendre igualment a
les parelles de fet legalment registrades.
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e Encas d'inscripcio de parelles de fet, el matrimoni posterior amb la ma-
teixa persona inscrita no genera nous drets associats.

Llenguatge no sexista i inclusiu en la redaccié del conveni. Per tal d’evitar
que el llenguatge constitueixi una forma de discriminacié i generacié de
desigualtats a I'empresa.

Exemples:

e Lempresa ha d'utilitzar un llenguatge no sexista tant als canals de co-
municacié externa com interna, especialment els referents a processos
de seleccid, formacié, promocid i en la descripcié de llocs de treball i
tasques de la classificacio professional, aixi com en la redaccié d'aquest
conveni.

 Evitar la referéncia a les paraules pare o paternitati substituir-les per
[‘altre progenitor o progenitora.

Tenir en compte les necessitats i drets de les persones transgenere al lloc
de treball. Les persones que han iniciat el procés de transicid, sén habitual-
ment expulsades del mercat de treball. Per comencar a normalitzar i fer vi-
sible aquestes situacions, és molt important que en el redactat del conveni
I'empresa contempli els drets de les persones que es puguin trobar en
aquesta situacio.

Exemples:

* Faltes d’assisténcia derivades del procés de canvi de sexe. En quantificar
i catalogar les causes d’absentisme, no s’han de computar les absénci-
es ocasionades per consultes, tramits o IT relacionades amb el procés
de transicié.

e Tractament i nova identitat corporativa. Encara que legalment no s’hagi
produit el canvi de nom, s’ha de tractar la persona interessada amb el
nom escollit, creant-li una nova identitat corporativa al treballador o
treballadora segons la seva identitat o expressié de génere. En aquest
sentit, s’han de rectificar les bases de dades, targetes corporatives o al-
tra documentacié on aparequi el nom de la persona interessada, sem-
pre que el tramit o document no requereixi el nom legal.

 Privacitat. 'empresa ha de custodiar la identitat legal de la persona in-
teressada i només pot ser d'accés per a aquelles treballadores o treba-

UGT de Catalunya - 22



Guia sindical per a la no-discriminacid i defensa dels drets LGTBI en |'ambit laboral

lladors que les requereixin per estricta necessitat pel tipus de feina que
desenvolupin a I'empresa.

Desestigmatizacio de les persones LGTBI amb relacié al VIH: Proves de de-
teccio amb finalitat d’exclusio laboral. En aquest sentit, i seguint les reco-
manacions practiques de la OIT sobre el VIH/SIDA al lloc de treball, propo-
sem que els convenis col-lectius recullin el segiient:

» No s'exigeix la presentacié de diagnostics relatius al VIH a les persones
sollicitants d'un lloc de treball ni a les qui exerceixen una ocupacio.

LGTBIfobia com a risc psicosocial. Incloure la LGTBIfobia com a risc psicoso-
cial.

Exemple:

 L'avaluacié de riscos i la planificacié de la prevencié ha de contemplar
els riscos relacionats amb la LGTBIfobia com a riscos psicosocials.

Reglament sancionador. Es contempla dins el régim sancionador tota con-
ducta, en I'ambit laboral, que atempti contra el respecte i la dignitat perso-
nal mitjancant l'ofensa, verbal o fisica, per motiu d’orientacié sexual, iden-
titat i/o expressié de génere. Si aquesta conducta es porta a terme preva-
lent-se d’'una posicié jerarquica,aquest fet suposara una circumstancia
agreujant.

Es considera falta molt greu I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexu-
al, identitat o expressié de genere, aixi com els actes contraris al respecte a
la intimitat i dignitat de les persones.

Exemples:

» Es considera falta molt greu I'assetjament per raé de sexe, orientacid
sexual, identitat i/o expressié de génere, identificable per la situacié en
que es produeix qualsevol comportament ofensiu verbal, no verbal o fi-
sic, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra el respecte i la dignitat
d’una persona per la seva condicié sexual, la seva orientacié sexual,
identitat i/o expressié de génere, en particular quan es crea un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.
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 Es consideren infraccions molt greus els actes de I'empresa que siguin
contraris al respecte de la intimitat i consideracié deguda a la dignitat
de les persones treballadores.

Plans d'lgualtat i no-discriminacio i protocols d'actuacié. S'han d’adoptar
plans d’igualtat i no discriminacid aixi com protocols concrets d’actuacié.

Exemples:

» S’han d'adoptar plans d’igualtat i no-discriminacié a I'empresa que in-
tegrin un conjunt de mesures destinades a garantir-hi I'eliminacié de
tot tipus de discriminacions per motiu de sexe, orientacié sexual, identi-
tat i expressié de genere.

e S’han d'establir protocols d’actuacié davant I'assetjament sexual, per
rad de sexe, per orientacié sexual i per identitat i expressié de génere.

« S’han d'establir protocols d'actuacié davant el canvi de sexe i/o génere
de les persones dins |'ambit laboral a I'empresa.
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5. Glossari de termes?

Sexe. Conjunt de caracteristiques biologiques, especialment de tipus gene-
tic, organic i hormonal, sobre la base de les quals s'estableix la distincié
entre homes i dones.

Genere®. Conjunt de caracteristiques d’origen cultural relatives a patrons
de comportament i d’identitat sobre la base de les quals s’estableix social-
ment la distincié entre homes i dones.

Identitat sexual. Sentiment de pertinenca a un sexe determinat®.

Identitat de génere. Sentiment de pertinenga a un génere determinat®.

Orientacié sexual. Tendéncia d'una persona a sentir atraccié sexual per les
persones del seu mateix sexe, de |'altre sexe o de tots dos sexes’.

Homosexual. Persona que sent atraccié sexual per persones del seu ma-
teix sexe.

Heterosexual. Persona que sent atraccié sexual per persones de I'altre
sexe.

Bisexual. Persona que sent atraccid sexual per homes i per dones.

Transgénere. Persona que se sent del génere contrari a aquell que li va ser
atribuit en néixer segons les seves caracteristiques biologiques o que no

w

Font: www.termcat.cat

4 En oposicié a la tradicional concepcid dualista del génere (home i dona), hi ha teories que defen-
sen l'existencia de més de dos géneres i d'altres que rebutgen el concepte de génere perque el
consideren una construccié limitadora de la naturalesa humana.

Per bé que socialment s'atribueix el génere masculi al sexe masculi i el génere femeni al sexe fe-
meni, aquests conceptes no sén equivalents.

5 Laidentitat sexual té a veure amb la identificacio de les persones amb les caracteristiques biologi-
ques propies d’homes i dones, independentment del sexe de naixement, és a dir, de les caracte-
ristiques biologiques de naixement.

6 Laidentitat de génere té a veure amb la identificacié de les persones amb els rols que socialment
s'atribueixen a homes i dones, independentment del sexe de naixement, és a dir, de les caracte-
ristiques biologiques de naixement.

7  L'homosexualitat, I'heterosexualitat i la bisexualitat sén orientacions sexuals.
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s'identifica exactament ni amb un home ni amb una dona, tal com aquests
géneres han estat concebuts tradicionalment?.

Transsexual. Persona transgénere que se sent del génere contrari a aquell

que li va ser atribuit en néixer segons les seves caracteristiques biologi-
9

ques’.

Transvestit/da. Persona que adopta les maneres externes i una vestimenta
i uns complements considerats socialment propis del sexe contrari'.

Intersexual. Persona que ha desenvolupat de manera natural caracteristi-
ques fisiques sexuals propies tant dels homes com de les dones™.

Homofobia. Aversio a I'homosexualitat o a les persones homosexuals.
Gaifobia. Aversio als gais o homes homosexuals.

Lesbofobia. Aversio al lesbianisme o a les lesbianes.

Transfobia. Aversid a la transidentitat o a les persones transgéneres.

Bifobia. Aversio a la bisexualitat o a les persones bisexuals.

8  El terme transgénere va néixer als Estats Units cap als anys vuitanta del segle xx com a reaccié a
la forma d’origen medic transsexual, molt vinculada amb les operacions de canvi de sexe, i esta
relacionat amb la critica al sistema binari tradicional home-dona. La forma transgéenere volia en-
globar tot el ventall de persones amb identitats de génere no normatives o que no s’identifiquen
amb el génere que els va ser assignat en néixer segons les seves caracteristiques biologiques.

9 laforma transsexual té un origen medic i s'associa sovint a les persones que s’han sotmes a una
operacié quirdrgica per modificar el seu cos i poder viure en el génere que senten com a propi. No
tots els transsexuals, pero, se sotmeten a aquesta operacid ni tots consideren que aquesta via si-
gui la més adequada.

10 Es especialment utilitzat el substantiu masculi (un transvestit), que s’aplica a homes que adopten
les maneres i la vestimenta de les dones. La forma femenina (una transvestida), menys usual, es
refereix a dones que adopten les maneres i la vestimenta dels homes.

11 Actualment es rebutja la forma hermafrodita amb aquest sentit perqué es considera pejorativa i
inexacta.
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6. Més informacio i adreces d'interés

LGTBI-UGT de Catalunya

Facilitacié d'eines que ajudin a vetllar perqué no es produeixin situacions
de discriminacié en el si de les empreses, i per a la promocié del coneixe-
ment, la sensibilitzacié vers la ciutadania en general i la defensa dels drets
LGTBI. El sindicat ofereix atencié personalitzada, orientacio i assessorament
laboral a les persones LGTBI.

Contacte: Igtbi@catalunya.ugt.org — 933298273

Web: www.ugt.cat

Inspeccid de Treball

Web: www.empleo.gob.es/itss/web

Seus provincials

ITSS Barcelona ITSS Girona

Travessera de Gracia, 301-311 Migdia, 50-54

08025 Barcelona 17002 Girona

Tel 934 013 000 Tel 972 208 933

Fax 934 593 335 Fax. 972 209 785

ITSS Lleida ITSS Tarragona

Riu Besos,2 Av Vidal i Barraquer, 20
25071 Lleida 43005 Tarragona

Tel 973 216 380 Tel 977 218 258

Fax 973 204 943 Fax 977 235 825

Generalitat - Assessorament i suport a les victimes de I"homofobia, bifo-
bia i la transfobia

Si s’ha patit o es pateix algun tipus de discriminacié per raé d'orientacié

sexual, identitat de génere o expressié de génere, les persones també es
poden posar en contacte amb:
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o L'Area peralaigualtat de tracte i no discriminacié de persones
leshianes, gais, transsexuals i bisexuals que ofereix el Servei d'atencié
integral.

e EIO12

 EI112 Catalunya (telefon d'emergéncies).

» Dendncia de fets contra lesbianes, gais, transgéneres, bisexuals i
intersexuals

Web: http://web.gencat.cat/ca/tramits

Observatori contra I'homofobia. Oficina atencié victima LGTBIfobia
Contacte: och.observatori@gmail.com — 932172669
http://observatori-contra-homofobia.blogspot.com.es

FAGC Front I'Alliberament Gai de Catalunya

Contacte: fagc.org@gmail.com - 93 217 26 69

Web: www.fagc.org

Casal Lambda

Centre associatiu sense anim de lucre que ofereix a gais i lesbianes un es-
pai de trobada i orientacio.

Contacte: psicologica@lambdaweb.org — 933195550
Web: www.lambda.cat

ATC Llibertat - Associacio de transsexuals, intersexuals i transgéneres de
Catalunya

Servei d’informacié sobre temes relacionats amb la transsexualitat, el
transgenerisme i la intersexualitat (sanitat, laboral, situacions de discrimi-
nacio).

Contacte: atclibertad@yahoo.es — 93 113 08 10
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Webs: http://atclibertad.wordpress.com
http://transidentitats.wordpress.com

FLG Families Lesbianes i Gais

Associacié de families de mares i pares lesbianes, gais, transsexuals, bise-
xuals o intersex, que lluiten per la plena equiparacié dels drets i deures de
les nostres families

Contacte: familieslg@familieslg.org — 645 318 860/645 318 860

Web: www.familieslg.org

ACATHI Associacio Catalana per a la Integracio d'Homosexuals, Bisexuals i
Transsexuals Immigrants

Acollida i atencié a les persones immigrants LGTBI, suport psicologic i ori-
entacid juridica

Contacte: acathi@acathi.org — 931931353

Web: www.acathi.org

Fundacio Enllac

Suport a les persones LGTBI que amb independeéncia de les causes —deteri-
orament per envelliment, malaltia, desarrelament o discriminacié— es tro-
bin en situacions de vulnerabilitat, de dependéncia o d’incapacitacid, per-
manent o temporal.

Contacte: informacio@fundacioenllac.cat — 93 457 37 39

Web: www.fundacioenllac.cat
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