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Negociacion Colectiva e Igualdad

La negociacion colectiva y el convenio colectivo son instrumentos que sirven
para facilitar la integracion laboral de personas que pertenecen a colectivos mas
desfavorecidos como son personas con discapacidad, inmigrantes, LGTB...

EL Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacidn Colectiva 2015-2017, en su
punto 6 de lgualdad de trato y oportunidades, entre otros aspectos establece
que “Las Organizaciones empresariales y sindicales compartimos la necesidad
de promover la igualdad de trato y oportunidades en el empleo para responder,
tanto a la diversidad del mercado de trabajo, como para maximizar el impacto y
los beneficios que tienen en las empresas la presencia de plantillas heterogéneas
en términos de sexo, edad, orientacidn sexual, nacionalidad, origen racial o étnico,
discapacidad, convicciones religiosas...”

Por tal motivo y, como herramienta de trabajo, incluimos diferentes ejemplos
de textos y medidas a incorporar en los convenios colectivos, medidas que en la
mayoria de los casos estaban en diferentes documentos de CCOO.

Asimismo incluimos unas propuestas de un plan de igualdad y de un protocolo de
actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexoy contra el acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

En ambos casos hay varias alternativas de negociacion:
= Dos planes de igualdad y dos protocolos por separado.
m Un plan de igualdad y un protocolo con dos &mbitos diferenciados.

m Un plan de igualdad y un protocolo con las medidas para ambos casos
entremezcladas entre si.

Consideramos que la mejor alternativa es la primera, de forma que existan por
separado dos planes de igualdady dos protocolos. Sin embargo, siendo conscientes
de las dificultades para negociar en las empresas, hemos optado por desarrollar
y presentar una propuesta de la segunda alternativa, ya que creemos que de esta
manera todo lo que tiene que ver con la igualdad de las mujeres no se diluye con la
igualdad del colectivo LGTBI.
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MEDIDAS PARA
LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Clausula de igualdad:

= | a empresa asume como propios los principios de no discriminacion e
igualdad de trato por razones de sexo, estado civil, edad, origen racial o
étnico, condicion social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion
o identidad sexual, diversidad funcional, enfermedad, afiliacion o no a un
sindicato, asi como por razén de lengua, tal y como establece la legislacion
vigente.

m | a empresa estd en contra de toda conducta 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, religién o convicciones, ideas
politicas, orientacion o identidad sexual, diversidad funcional, enfermedad,
afiliacién o no a un sindicato, asi como por razon de lengua. Si la referida
conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una posicidn jerdrquica,
supondra una circunstancia agravante de aquélla.

Medidas comunes para todos los colectivos:

= 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,
condicién basica para la integracion y el mantenimiento de la cohesion
social.

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

= |ncluir la LGTBIFOBIA, acoso a personas inmigrantes, a personas con
discapacidad, con VIH, enfermedad... como riesgo psicosocial de forma que
pueda existir unas medidas de prevencion del acoso laboral por esta causa.

= Tipificar cualquier acoso por edad, origen racial o étnico, condicién social,
orientacion sexual, discapacidad, enfermedad..., en el procedimiento
sancionador como una falta, con una adecuada escala de gravedad.
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Medidas para personas con diversidad funcional:

m Fijar compromisos de contratacién de personas con diversidad funcional,
iguales o superiores a la cuota de reserva de puestos de trabajo prevista en
la Ley 13/1982 (LISMI)T.

m Limitar la utilizacion unilateral de medidas alternativas al cumplimiento de
la cuota de reserva en los casos que existan probadas causas excepcionales
que motiven la especial dificultad?. En todo caso, se deben descartar la
realizacion de donaciones y acciones de patrocinio de caracter monetario.

= Promover la eliminacion de barreras arquitecténicas y la adaptacion de los
puestos de trabajo a las necesidades y capacidades de las trabajadoras y
trabajadores con diversidad funcional.

m Enaquellos casos en que la empresa utilice la figura del «enclave laboral3»
debe promoverse la mejora del compromiso legal de insercién laboral,
de forma que a la finalizacién del enclave laboral, la empresa tenga la
obligacién de contratar, con caracter indefinido, al menos al 25% de la
plantilla del enclave y, en todo caso, como minimo a una trabajadora o
trabajador.

m |3 trabajadora o trabajador con diversidad funcional tiene derecho a
los permisos necesarios para participar en tratamientos de autonomia
personal, habilitacién, rehabilitacion, médicos o psicolégicos motivados por
la discapacidad.

= Seran funciones de las comisiones paritarias de interpretacion y aplicacion:

- Verificacién periddicamente del cumplimiento de la cuota de reserva
fijada en el convenio de aplicacion.

- Vigilar que sélo se mantiene el uso de medidas alternativas a la
contratacion de personas con diversidad funcional mientras duran las
causas que legalmente permiten utilizarlas.

Medidas para personas inmigrantes:

m Fomentar la contratacién indefinida de personas inmigrantes, rompiendo
con la préactica de vincular el contrato de trabajo con la vigencia temporal
del permiso concedido.

m Contemplar permisos no retribuidos de media o larga duracién, para los
casos de nacimiento, enfermedad grave, fallecimiento, etc., de familiares
cuando éstos estén fuera del pais, sin perjuicio de los derechos que les
corresponda por nuestro ordenamiento legal o convenio colectivo.
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m Comprometer la imparticion, por parte de la empresa, de un periodo de
formacion inicial, retribuido, especialmente en materia de prevencién de
riesgos laborales, idioma, legislacién basica espafiola.

Medidas para personas lesbianas, gais, transexuales y bisexuales (LGTB):

m Para los permisos familiares se tendran en cuenta definiciones de familia
en las que estén incluidas las parejas que forman gais y lesbianas,
transexuales y bisexuales.

® Fomentar la utilizacién de un lenguaje no sexista e inclusivo en los
convenios, especialmente en lo referido a clasificacién profesional.

m Ampliar los supuestos del articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, de
forma que se excluyan del cdmputo de absentismo para el despido objetivo
las faltas de asistencia ocasionadas por consultas, tramites o Incapacidad
Temporal relacionadas con el proceso de transicién de las personas trans.

Medidas para personas con VIH:

m Negociar protocolos para la seleccion y contratacion del personal para
evitar que se produzcan discriminaciones por VIH y garantizar la privacidad
de los datos de salud, estableciendo medidas para que no soliciten
documentaciéon o pruebas innecesarias (como el Dictamen Técnico
Facultativo o la realizacion de la prueba del VIH dentro del proceso de
seleccion).

m Establecer, cuando sea necesario, protocolos de actuacion para supuestos
de situaciones de riesgo bioldgico, entre los que se incluya el riesgo por VIH.

m En los casos que sea necesario negociar el equipamiento personal
de proteccion adecuado [mascarillas, guantes antipinchazos...). Este
equipamiento debe servir tanto para la prevencion de la transmisién o
contagio propio o a terceras personas, siendo mas necesario para otras
enfermedades infectocontagiosas que para el VIH.
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PLANES DE IGUALDAD

El plan de igualdad es un instrumento mas de la negociacion colectiva, ademas de
una herramienta para combatir la desigualdad en las empresas y Administraciones
Publicas por ello se seguirdn abriendo mesas de negociacion de planes de igualdad,
seguimiento y orientacion de las comisiones de igualdad.

Los planes de igualdad los utilizaremos segun se establecen en las diferentes
leyes existentes es decir, para lograr la igualdad de mujeres y para la igualdad de
las personal LGTBI; para otros colectivos negociaremos medidas en los convenios
colectivos. Esto con independencia que en los planes de igualdad se establezcan
medidas para mujeres con diversidad funcional, inmigrantes...

En la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, la promocion de la igualdad se sefala como principio de la negociacién
colectiva y otorga a la negociacion colectiva la potestad de establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la aplicacién
efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones
de trabajo entre mujeres y hombres (art. 43). Estas medidas se concretan en la
obligacién de elaborar planes de igualdad para las empresas de plantillas de mas
de 250 personas y para todas las Administraciones Pblicas [en este caso recogido
en el Estatuto Basico del Empleado Pdblico).

Enlaactualidad hayvarias leyes autonémicas sobre diversidad, que recogen medidas
para conseguir la igualdad y luchar contra la discrimina laboral de las personas
LGTB estableciendo “El impulso para la elaboracidn de planes de igualdad y no
discriminacion que incluyan expresamente a las personas trans, en especial en las
pequenas y medianas empresas” o "El impulso para la elaboracion, con caracter
voluntario, de planes de igualdad y no discriminacidn que incluyan expresamente a
las personas LGBTI, en especial en las pequenas y medianas empresas”.

Estas medidas afectan solamente a las comunidades auténomas que asi lo tienen
establecido en su respectiva legislacion y no establece de manera obligatoria la
negociacién de planes de igualdad, pero como actualmente se estan negociando
leyes similares en otras comunidadesy hay una propuesta de Ley Estatal, debemos
empezar a utilizar los planes de igualdad para lograr la igualdad de las personas
del colectivo LGTBI (lesbianas, gais, transexuales, bisexuales e intersexuales),
algo que ademés nos puede permitir la elaboracién de planes de igualdad en la
pequena y mediana empresa, situacién no recogida en la Ley de Igualdad.
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Pese a que en muchos casos los ejes de actuacion y las medidas coincidiran, tal
y como hemos dicho anteriormente y con el fin de que no quede difuminada la
igualdad de las mujeres con la del colectivo LGTBI, proponemos que se negocie y
elabore un mismo plan de igualdad con dos &mbitos bien diferenciados:

= Ambito de igualdad de mujeres.

= Ambito de igualdad de personas LGTBI.

Ambito de igualdad de mujeres

Ver en Aclarando algunas dudas sobre los planes de igualdad:

http://www?2.fsc.ccoo.es/comunes/recursos/15621/doc69851_Aclarando_
algunas_dudas_sobre_planes_de_igualdad.pdf

Ambito de personas LGTBI

En este caso el objetivo principal en conseguir un ambiente de trabajo inclusivo
que permita a las personas LGTBI poder “salir del armario” sin miedo a sufrir
situaciones de discriminacion y/o acoso.Como en el caso de la igualdad de mujeres
debe tener un diagndstico de situacion, unos ejes de actuacidn y una evaluacion.

Diagnostico:

Enlaelaboracion deldiagndstico no sevaahacer una cuantificacion de las personas
LGTBI que estan trabajando [ya que supondria obligatoriamente hacerlas visibles),
sino que debe servir para visibilizar aquellas practicas que pueda tener la empresa
que de manera directa o indirecta discriminen a las personas LGTBI (acceso,
promocidn, conciliacidn, beneficios sociales...), definir los objetivos a conseguir y
decidir las acciones a emprender.

Para ello deben analizarse las politicas y gestion de recursos humanos en materia
de accesoy seleccion, formacidn, promocidn, conciliacion, salud laboral, etc.

Ejes de actuacion:

De acuerdo al diagnéstico este &mbito puede tener los siguientes ejes y medidas
de actuacion:

m Acceso al empleo.

= Promocion.
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= Formacion.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar .

Salud laboral. Prevencion del acoso por razén de la orientacion sexual,
la identidad de género o la expresién de género.

Personas trans.

Otros.

1. Acceso a la empresa:
m Asegurar un procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos y
no discriminatorios:

- Redactar una declaracién de principios que contenga las directrices
que deben seguirse para evitar cualquier tipo de discriminacién en
el proceso de seleccion.

- Establecer entrevistas objetivas y no discriminatorias, asegurando
quelas preguntas se relacionandirectamente conlos requerimientos
del trabajoy no con la situacién personal.

- Garantizar la participacion de la RLT en los procesos de seleccion
y contratacién de personal al objeto de avalar la igualdad de
oportunidades.

m En el caso de las personas trans que no hayan podido cambiar
todavia su documentacion legal, evitar que la presentacién de una
documentacién oficial con un nombre y expresion de género diferente
suponga un motivo para denegar su contratacion en caso de que relina
los requisitos requeridos para el puesto.

m Formar al equipo directivo, al departamento de Recursos Humanos, al
tribunal de seleccidn etc. en diversidad y en una gestiéon de recursos
humanos diversa.

2. Promocion:

m Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos
en los procesos de promocion asegurando criterios neutros y que
cuente siempre con la participacién de la comisién de igualdad de
oportunidades en el proceso.

3. Formacion:

m Realizar cursos y jornadas de formaciéon en materia de diversidad
afectiva sexual en la empresa.
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m Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades y en diversidad al
conjunto de la empresa, introduciendo por ejemplo de forma transversal
modulos de igualdad y diversidad en todos los cursos ofertados por la
empresa.

m Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa,
asegurando que las convocatorias sean conocidas por toda la plantilla.

m Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo que ésta cuente
con una polivalencia que permita la rotacion de puestos y mayores
posibilidades de promocién.

4. Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar:

m En relacién con las familias compuestas por dos mujeres o dos
hombres, se debe prestar especial atencion al hablar del permiso de
paternidad. Es necesario recoger no sélo 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 (situacidon que ya recoge la
normativa de Seguridad Social al explicar quiénes son beneficiarias o
beneficiarios de este permiso). Por ejemplo, se podria decir:

- En los supuestos de nacimiento de hija/o, adopcién o acogimiento
de acuerdo con el articulo 45.1.d) de esta Ley, la trabajadora o
trabajador tendréd derecho a la suspension del contrato durante
trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto,
adopcién o acogimiento mltiples en dos dias méas por cada hijo
o hija a partir del segundo. Esta suspension es independiente del
disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad
regulados en el articulo 48 4.

- En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva
a la otra progenitora o progenitor. En los supuestos de adopcién
0 acogimiento, este derecho correspondera sélo a una/o de las
progenitoras/es, a eleccién de las interesadas/os; no obstante,
cuando el periodo de descanso regulado en el articulo 48.4 sea
disfrutado en su totalidad por uno de las progenitoras/es, el derecho
a la suspension por paternidad Unicamente podra ser ejercido por
la otra persona.

- Latrabajadora o el trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo
en los términos de periodo y jornada establecidos en el art. 48 bis.
del Estatuto de los Trabajadores.
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= Conceder los permisos necesarios que requiera cualquier hombre trans
gestante, asi como los beneficios sociales previstos por la empresa, en
igualdad de derechos y condiciones.

5. Prevencion por razon de la orientacion sexual, la identidad de género
o la expresion de género:

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

= Incluir la LGTBIfobia como riesgo psicosocial.

= Negociar un protocolo frente al acoso por razén de la orientacion sexual,
la identidad de género o la expresion de género o medidas especificas
dentro del protocolo para el acoso sexual o por razén de sexo.

m Difusidon a la plantilla del protocolo de frente al acoso por razén de la
orientacion sexual, la identidad de género o la expresion de género
negociado en la empresa a través de folletos o cualquier soporte que
se estime oportuno.

m Garantizar la participacién de la RLT en la comisién instructora
encargada de tramitar el proceso.

m Considerar como accidente laboral el tiempo que permanezca en
tratamiento psicoldgico la persona que haya sido victima de acoso por
razon de la orientacién sexual, la identidad de género o la expresion de
género.

6. Personas trans

m Establecer medidas de accion positiva consistentes en contratar, en
igualdad de condiciones y méritos, a mujeres trans en la empresa.

= Negociar un protocolo de transicidn para personas trans en la empresa.

m Ampliar los supuestos del articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores,
de forma que se excluyan del computo de absentismo para el despido
objetivo las faltas de asistencia ocasionadas por consultas, tramites o
Incapacidad Temporal relacionadas con el proceso de transicion.

= Garantizar la privacidad en todos los espacios publicos (bafos, duchas,
vestuarios..) para salvaguardar la intimidad de las personas que lo
deseen.
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7. Otras medidas

m Establecer colaboraciones con asociaciones o grupos LGTBI
para defender conjuntamente los intereses y luchar contra las
discriminaciones de las personas LGTBI.

Evaluacion:

El sistema de seguimiento y evaluacion nos posibilita incorporar nuevas medidas
para corregir las posibles dificultades que surjan, errores en el diseno inicial del
plan de igualdad o para poder modificar el curso de las acciones emprendidas.
Ha de ser sistematico, el seguimiento y la evaluacién se realizan a través de un

sistema de indicadores que deben establecerse con caracter previo, durante el
proceso de elaboracion del plan.

PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Y CONTRA EL ACOSO POR RAZON
DE ORIENTACION SEXUAL,
IDENTIDAD DE GENERO Y/0
EXPRESION DE GENERO

Introduccion

Diferentes normas o directivas europeas obligan a la proteccién que se debe dar a
trabajadoras y trabajadores que son objeto de discriminacion por razén de sexo o
por orientacién sexual.

La legislacion espanola, en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, establece como una de las medidas para
luchar contra la discriminacién por razén de sexo la obligatoriedad de negociary
establecer en las empresas un protocolo de actuacion en los casos de acoso sexual
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y por razén de sexo, no habiendo ninguna legislacion que proteja contra el acoso
por razén de orientacion sexual, identidad de género y/o expresidn de género.

No obstante consideramos prioritaria la lucha contra cualquier tipo de acoso que
se daen la empresa. Por tal motivo se elabora el presente protocolo, que dividimos
en dos partes, con el fin de que la discriminacion por razon de sexo y por lo tanto
contra el acoso sexual y por razén de sexo que sufren las mujeres, no quede
difuminada ni desdibujada por la discriminacién y por un lado de lucha contra el
acoso por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género que sufren las
personas LGTBI (lesbianas, gais, transexuales, bisexuales e intersexuales).

Debido a que se pueden dar casos de doble acoso [mujeres lesbianas, transexuales,
bisexuales), ambas partes estan relacionadas entre si, se complementan y la
estructura de las comisiones que de ellas se derivan son iguales para no duplicarse
en estos casos.

La Comisién de Derechos Humanos, asi como la Comision Europeay la legislacion
vigente en nuestro pafs, definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como
una discriminacion directa que vulnera los derechos fundamentales. Ademas del
derecho a la intimidad de las personas, este tipo de conducta vulnera el derecho
a la dignidad, el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo,
el derecho a la seguridad, la salud y la integridad fisica y moral de las personas
trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y finalmente de manera indirecta, el
propio derecho al trabajo.

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, incluye entre los derechos laborales de las trabajadoras y los
trabajadoros, la proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.
En su articulo 48 establece medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo, entre las cuales establece que las empresas
debe promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo. Estas medidas que deberan negociarse con los representantes
de las trabajadoras y trabajadoros, tales como la elaboracién y difusién de cédigos
de buenas précticas, la realizacion de campanas informativas o acciones de
formacion.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de tratoy de oportunidades en
el &mbito laboral y para ello elaboraran planes de igualdad (articulo 45), siendo la
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prevencion del acoso sexualy el acoso por razén de género una de las materias que
deberd figurar en estos planes, de acuerdo con el articulo 46.3.

Asimismo, los representantes de las trabajadoras y los trabajadores deberan
contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacion del la plantilla frente al mismo vy la informacién a la
direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La adopcién de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de
género, laviolencia familiary todas las formas de acoso sexualy acoso por razén de
sexo forma parte de los criterios generales de actuacion de los poderes publicos.

En cuanto a las Administraciones Publicas, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Bésico del Empleado Publico (EBEP) recoge “El derecho de los trabajadores al
respeto a su intimidad y dignidad frente al acoso sexual y por razén de sexo” (art.
4.2 €] ET) y asi, en el apartado h) del articulo 14, el EBEP introduce el derecho
“al respeto de los empleados publicos a su intimidad, orientacién sexual, propia
imageny dignidad en eltrabajo, especialmente frente al acoso sexualy por razén de
sexo, moraly laboral”. Y, tipifica el acoso sexual y por razon de sexo y de orientacién
sexual como falta muy grave en el art. 95.2.

En elarticulo 57, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres establece que “las Administraciones Publicas, en el ambito
de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, deberan establecer medidas efectivas de proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo” y, en su articulo 62 precisa que “para la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones
Publicas negociaran con la representacién legal de las trabajadoras y trabajadores,
un protocolo de actuacion”.

En el ambito de la Unién Europea se ha establecido un marco legal para proteger
a las trabajadoras y los trabajadores que son objeto de discriminacion por razones
de orientacién sexual. Se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento
para todos los Estados miembros: la Directiva marco para la igualdad de trato en
el empleo (2007/78 / CE), que incluye la orientacion sexual entre los motivos de
no discriminacion y la Directiva relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre los hombres y mujeres en el empleo
(2006/54 / CE), que prohibe la discriminacion en el empleo.
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Por otra parte, el Estatuto de los Trabajadores dispone de manera especifica el
derecho al respeto a la intimidad y a la consideracién 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, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Ambito de aplicacion

1.

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

. También debe ser de aplicacion a las trabajadoras v los trabajadores de

las empresas subcontratadas por (nombre de la empresa),
siempre que, en el marco de la cooperacion 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.

. 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.

. En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se daré

conocimiento del suceso a sus respectivas empresas, para que sean éstas
las que tomen las medidas que crean oportunas.

. Ademéas, quedara bajo el amparo del presente protocolo toda persona

comprendidaenlosapartados 1y?2,larelaciondelacualcon

[nombre de la empresa) hubiera concluido (bajo cualquier forma juridical, y
que invoque el presente procedimiento en un plazo de tres meses desde la
fecha en que termind dicha relacion.

Declaracion de principios

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este
derecho (la empresa... 0 administracion...] asume que las actitudes y actos de
acoso sexual y por razén de sexo y por orientacion sexual, identidad y/o expresion
de género, suponen un atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadores,
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porlo que no permitira ni tolerara acoso sexualy por razén de sexoy por orientacion
sexual, identidad y/o expresion de género en ninguno de los centros de trabajo.

Toda trabajadora y trabajador tiene derecho a su intimidad y a la consideracion
debida a su dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razén de
origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual, identidad de género y/o expresion de género y frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo.

(La empresa... o administracion...) tiene la responsabilidad de ayudar y garantizar
un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable en acoso sexual
o por razén de sexo y por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género.
En concreto, la direccion tiene la obligacion de garantizar con todos los medios a
su alcance que no se produzca acoso sexual, por razon de sexo y por orientacién
sexual, identidad y/o expresion de género, en las unidades que estén bajo su cargo.

Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esta naturaleza
siendo considerada como posible causa de despido disciplinario en el articulo 54
del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto Refundido de la Ley
General del Estatuto de los Trabajadores, asi como por el EBEP y falta laboral muy
grave, sequn el Articulo 95 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del
empleado Publico (EBEP).

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra
y evitar, con todos los medios posibles, que la situacion se repita.

En consecuencia, (la empresa... o administracion... ] y la representacion sindical
se comprometen a regular; por medio del presente protocolo, la problematica del
acoso sexual, por razén de sexo y por orientacion sexual, identidad y/o expresion
de género en las relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a
la prevencidn y rapida solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o
por razén de sexo y por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género, con
las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales
en el trabajo.
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ACOS0 SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO

Definicion y conceptos

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razén
de sexo.

Se considera el “acoso sexual” como “cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

En cuanto que “acoso por razén de sexo” se define como ‘cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra su dignidad. Y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

Se consideraran en todo casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

“El acoso relacionado con el sexo de una persona y el acoso sexual son contrarios
al principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, dichas formas de
discriminacion se producen no sdlo en el lugar de trabajo, sino también en el
contexto del acceso al empleo y a la formacion profesional, durante el empleo y la
ocupacién”. (Directiva 2002/73/CE y Directiva 2006/54/CE).

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo, senala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral
hostil, como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos
conceptos aparecen también en la Recomendacién de la Comision, de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujery del hombre
en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Chantaje sexual

El chantajista es una persona jerarquicamente superior a la victima que condiciona
de una manera directa o indirecta, alguna decisién laboral (acceso al empleo,
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permanencia, mejora de condiciones laborales..] a la aceptacién de la propuesta
(chantaje) sexual.

Acoso Ambiental

Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene
como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivoy humillante.
El acosador puede ser de superior o igual categoria profesional que la victima.
Ejemplo: comentarios, bromas, chistes, calendarios y posters de contenido erdtico
o0 pornografico...

Agresion sexual
Se considera un delito y esta tipificado en el Cédigo Penal.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas, en la medida que no son deseadas por la persona que es objeto de
ellas. Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes,
compafieras o companeros, e incluso terceros relacionados con la victima por
causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajadora
o trabajador, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la
relacién laboral.

Causas y manifestaciones

El origen del acoso sexual o por razén de sexo esté en los papeles atribuidos
histéricamente a las mujeres y a los hombres, tanto socialmente como
econdmicamente y que, indirectamente, afecta también a su situacion en el
mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacion existente entre la
situacion de discriminacion de la mujer en la sociedad y la violencia de género.
La vigencia de estereotipos vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y
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hombres, asi como a la division sexual del trabajo, hace que las mujeres en el
entorno laboral, todavia hoy, sean mas vulnerables que los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacion que se manifiesta a través de
la sexualidad, siendo las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria,
merced a un entorno social de desequilibrio y de poder.

Elacoso sexual o por razén de sexo puede manifestarse de diversas formas, entre
las que cabe incluir:

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual.
Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo.
La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

La exposicion o exhibicién de graficos oimagenes de contenido sexualmente
explicito, no consentidas y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad
e indemnidad sexual.

Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que
afecten a su integridad e indemnidad sexual.

Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con
la mejora de las condiciones de trabajo estabilidad en el empleo.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion por razén de su sexo.

Consecuencias para la victima, empresa y/o administracion y sociedad

La victima presenta basicamente secuelas de tipo personal:

Psiquicas: ansiedad con miedos y sensacién constante de amenaza,
inseguridad, vulnerabilidad que generan al mismo tiempo disminucién
de la autoestima, sentimientos de fracaso, frustracién, indefension, culpa,
tristeza, etc.

Fisicas: problemas de salud funcionales y/o orgénicos (insomnio,
taquicardias, cefaleas, migranas, alteraciones digestivas, problemas
cutaneos, etc.).
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Laborales: desmotivacion e insatisfaccion, pérdida de perspectivas
profesionales, asociacion del trabajo con un ambiente hostil que ocasiona
sufrimiento, aumento del absentismo, bajas laborales, cambios de trabajo,
llegando incluso al abandono, pudiendo generar una pérdida o disminucién
del poder adquisitivo.

En el trabajo hay fundamentalmente repercusiones econémicas y de organizacion:

Enrarecimiento del clima laboral que hace que el trabajo en equipo se resienta
(falta de colaboracion de la victima, tensiones entre el resto del personal).

Disminucién del rendimiento laboral.
Mayor siniestralidad.
Pérdida del trabajo (la victima) por causa del absentismo.

Pérdida de credibilidad que repercute tanto en la victima como en la
empresa.

Gastos por incidencias judiciales y por sanciones econémicas.

Imagen negativa de la administracién si la victima hace publica la situacion.

En cuanto a las consecuencias sociales, el acoso sexual como tal, tiene diferentes
repercusiones en la sociedad:

Existen prejuicios muy arraigados que hacen que se juzgue a la victima en
lugar de al acosador.

El acoso tiene repercusiones secundarias que afectan al entorno familiar,
socialy laboral de la victima, etc.

Tiene un coste econémico para el sistema sanitario publico, puesto que las
consecuencias del acoso generan consultas, tratamientos y bajas médicas.

Tanto el acoso sexual como por razdn de sexo crea desconfianza en
la capacidad y competencia de todas las mujeres para promocionar
profesionalmente por su propia valia.

Medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de
acoso sexual y por razon de sexo (esta empresa... 0 administracion...) adoptara las
siguientes medidas:
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m Sepublicard este protocolo enlaintranet de la([empresa... oadministracion...
y en los organismos publicos vinculados o dependiente de la mismal y asi
mismo se publicitard en todos los medios de comunicacion de que se
dispongan, de forma que todas las empleadas y empleados los conozcany
sepan la intervencidn a sequir ante los casos de acoso.

m Asi{ mismo, se desarrollaran campanas de sensibilizacion, por medio de
charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que
se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos
de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

m Se dispondrd anualmente de datos desagregados por sexo, sobre
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La
publicacién de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se
mantendra, en todo momento, el anonimato de las victimas.

m Se dard formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo a toda la plantilla y se iniciara esta formacion por aquellos colectivos
en los que por su organigrama o por antecedentes, son susceptibles de
acosoy a las personas que van a dar apoyo a las victimas.

m Afin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de género
e igualdad a toda la plantilla.

Recursos

De cara a la prevencion e intervencién del acoso sexual y por razén de género se
dispone de recursos legales y organizativos.

Desde el punto de vista legal, como se indicaba en la introduccién de este
protocolo la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y las
trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

En cuanto alas Administraciones Plblicas, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico (EBEP) recoge “El derecho de los trabajadores al
respeto a su intimidad y dignidad frente al acoso sexual y por razén de sexo” (art
4.2 ) ET) y asi, en el apartado h] del articulo 14, el EBEP introduce el derecho
“al respeto de los empleados publicos a su intimidad, orientacién sexual, propia
imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por
razén de sexo, moraly laboral”. Y, tipifica el acoso sexual y por razén de sexo y de
orientacion sexual como falta muy grave en el Art. 95.2.
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Asimismo, la Ley 3/2007, en su articulo 12, trata la tutela judicial efectiva, segun la

cual “la persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual
y acoso por razén de sexo”.

En consonancia con la norma, esta empresa o Administracién garantizan que la
victima va a tener facilidad para poder denunciar o informar de la situacién por la
que esta pasando. La empresa o administracion velaran porque las denuncias no
se perderan o se alargaran en el tiempo debido a la organizacién de la misma, asf
como porque el procedimiento de actuacion se realice lo méas cercano posible al
centro de trabajo de la victima.

Paraello, siempre que sea posible, se crearan equipos de atencion o asesoramiento
descentralizados.

El procedimiento de actuacion ante una situacion de acoso sexual y por razén
de sexo serd agil y répido, otorgara credibilidad y en todo momento protegerd
la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo,
garantizaréd la proteccién suficiente de lavictima en cuantoasu seguridady su salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas
que se deriven de esta situacion, trabajando conjuntamente, la persona técnica
(agente de igualdad) con el comité de salud laboral o las delegadas y delegados
de prevencion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales que
rodean a la victima.

La responsabilidad en materia de acosos es de la empresa o administracion, por
tanto, seréd responsabilidad de la misma poner en marcha al equipo de atencion.

Equipo de atencion al acoso sexual y por razon de género

El equipo de atencion al acoso sexual y por razén de género estard compuesto por
cuatro personas designadas de comun acuerdo entre la Empresa o Administracion
y la Representacion Sindical firmante de este acuerdo.

La composicidn de este equipo debe atender al principio de paridad de mujeres
y hombres, asimismo en la administracion deberan estar representados tanto el
personal funcionario como el laboral (en el caso de las Administraciones Publicas).

El equipo recibira formacién en materia de acoso sexual y por razén de género y
podra contar en todo momento con el asesoramiento de una persona técnica en
igualdad (Agente de Igualdad)y el personal conoceré la composicidn de este equipo.
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Competencias y atribuciones del equipo de atencion:
a. Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b. Llevara cabo lainvestigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido
en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los
medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion y documentacion
que pudiera tener relacién con el caso. Tendréa libre acceso a todas las
dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida
colaboracién que por parte del equipo se le requiera.

c. Recomendary gestionar ante el departamento de Recursos Humanos las
medidas precautorias que estime convenientes.

d. Elaboraruninformede conclusiones sobre el supuesto de acosoinvestigado,
que incluird los medios de prueba del caso, sus posibles agravantes
o atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de expediente
disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser denunciada de tal
extremo y de la sancién impuesta

e. Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razén de sexo.

f. Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g. Cualquier otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funcionesy
de lo contemplado en el presente protocolo.

Elequipo de atencién al acoso sexualy por razdn de género, ante un caso concreto,
delegard en una o uno de sus componentes (asesor o asesora confidenciall, a
eleccién de la persona denunciante, las siguientes competencias en materia de
acoso:

m Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser
victima de una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, e iniciar las
actuaciones que sean precisas.

m Tendra capacidad de representacion de la victima ante el equipo, siempre
que ésta asfi lo determine.

m Efectuard las entrevistas con las personas afectadas, podré recabar la
intervencion de expertos (agentes de igualdad, psicdlogos, psicdlogas,
juristas, médicos, médicas,...), mantendré las reuniones con las personas
implicadas que estime oportunasy tendra acceso a todas las dependencias
del centro.
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m Asistird a lavictima durante todo el proceso de investigacion, asi como, en su
caso, en latramitacion del procedimiento disciplinario posterior. Igualmente,
prestara la asistencia necesaria posterior que, razonablemente, necesite la
victima, incluida la gestién ante la Administracion de aquellas medidas que
resulten convenientes adoptar.

Reportar al equipo de atencién el informe preliminar. La asesora o asesor y el
equipo de atencion o asesoramiento requerira de la autorizacion del departamento
de Recursos Humanos o de Personal para entrevistarse con personal diferente
de la victimay de la presunta acosadora o acosador, asi como para acceder a las
diferentes dependencias del centro.

El problema del acoso es un problema de la empresa. Es Recursos Humanos el
que debe nombrar ese equipo de atencion y el equipo no requiere autorizacion.

Cuando el centro abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, la
persona que asesora y la Comisién de Igualdad, trasladaran a la instructora o
instructor designado toda la informacién y documentacién del mismo, finalizando
la funcién investigadora.

Procedimiento de intervencion ante el acoso sexual y por razon de sexo

Dadas las peculiaridades que presenta el acoso sexual y por razén de género, se
plantea la posibilidad, siempre que la persona acosada asi lo decida, de iniciar el
proceso, bien directamente mediante el tratamiento formal, o intentar la via de la
mediacion mediante un tratamiento previo informal si asf lo decide la persona que
se considera ha sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo.

Método informal

Eltratamiento informal tiene como objeto buscar la solucion del conflicto mediante
una mediacion entre las partes implicadas para buscar una solucién satisfactoria.

Este tratamiento informal se podré iniciar mediante comunicacion verbal al equipo
de atencién al acoso sexual y por razén de género o a alguna las personas que lo
componen o comunicandolo a través un breve escrito al buzén de correo creado para
esta situacion y de cuya existencia todo el personal de la empresa estara al tanto.

Esta comunicacidn, ala que no llamaremos denuncia por entender que la denuncia
seria la que se realiza en el procedimiento formal, puede ser realizada tanto por
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la persona que se siente acosada, como por delegadas y delegados sindicales, de
personal, de comité de empresa, de junta de personal o del comité de prevencion
de riesgos laborales, sindicatos e incluso, por una tercera persona de confianza de
la victima.

Elequipodeatencidnalacoso sexualy porrazénde género,inmediatamentealtener
conocimiento de un posible acoso, lo pondra en conocimiento ante la Direccién de
Personaly procederd a elegir a la persona del equipo que directamente, a eleccién
de la persona acosada, se ocupara de dirigir todo el procedimiento, pudiendo tener
reuniones con la presunta agresora o presunto agresor, reclamar la intervencién
de una persona experta..., todo ello con la finalidad de conseguir la situacion de
interrupcion de acoso y alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo momento
la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

En el plazo de 15 dias, la persona que dirige el proceso valorara la consistencia de
la informacidén sobre el posible acoso del que podria resultar bien la conclusion
del caso, (1) porgue no se entiende que existe tal acoso, (2) porque se adoptan
las actuaciones que se estiman convenientes o (3] porque la persona denunciante
no queda satisfecha con la solucién propuesta o la misma es incumplida por la
agresora o el agresor, dando paso a presentar denuncia a través del método formal.

Método formal

Cuando el procedimiento informal no dé el resultado esperado, o sea inadecuado
o0 inapropiado para la obtencién de un buen resultado ante el problema, se dara
paso al método formal.

También la persona que se considera acosada sexualmente o por razén de sexo
puede proceder directamente a este procedimiento sin recurrir al informal, si asi
lo desea.

En ambos casos, en el primer caso, si la via informal no ha dado el resultado
esperado, la persona que dirigia todo el procedimiento informal y en el segundo
es la persona acosada la que desea hacerlo, el procedimiento se inicia con la
presentacién de una denuncia por escrito al equipo de atencién. Para ello se
facilitard tanto un modelo de denuncia y una direccién de apartado postal y de
buzdn de correo electronico (la misma que en el caso anterior).
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Se garantizara siempre que la denuncia se curse de modo confidencial y urgente,
todo ello sin perjuicio de la utilizacion paralela o posterior de vias administrativas
ojudiciales.

También en el caso de la utilizacidén del método formal podran denunciar ademas
de las figuras a que se refiere el parrafo anterior, las delegadas o delegados
sindicales, de personal, de comité de empresa o junta de personal y cualquier
persona que tenga conocimiento de algin acto de acoso sexual o por razén de
Sexo.

Recibida la denuncia se procedera a informar a la Direccion de Recursos Humanos
y procedera a la apertura de expediente informativo, nombrando a una persona del
equipo de atencién como instructora, elegida por la persona acosada.

El expediente informador estard encaminado a comprobar y/o averiguar los
hechos y no durard mas de 15 dias laborables, salvo que la investigacién de los
hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo necesario.

Segun la gravedad de los hechos, la persona que instruye el expediente informador
podra solicitar a la Direccién de Recursos humanos la adopcién de medidas
cautelares.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todos los afectados y testigos,
practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de los
testigos tendra un caracter estrictamente confidencial. Dicho trédmite de audiencia
incluird, como minimo, una entrevista privada con el presunto acosador en la que
pueda defenderse de las acusaciones que contra él se hayan vertido.

Unaveziniciada lainvestigacion, silavictimaasilo desea, solo trataré con la persona
del equipo elegida como instructora y solo declarara una vez, salvo que resultase
imprescindible para la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y la
agilidad en el trémite.

Durante todo el proceso, la victima podréa ser asistida por la representacion sindical.

En todo momento se respetara la decisidn que sobre la situacion decida la persona
acosada.

Asimismo, si ésta lo considerase adecuado, se incorporard a la investigacién y
trabajara con la persona.
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Finalizada la instruccién, en el plazo de 5 dias laborales, la persona instructora
emitira el informe en el cual se dejard constancia de los hechos, realizando una
valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e
incluso, sancionadoras.

La persona instructora comunicard al equipo de atencion la decision.

Y este equipo trasladard una estadistica de acosos y su resolucién (cierre de la
instruccion, sancién, etc.), a la comision de igualdad.

Correspondera a la Direccion de RR.HH la imposicion de las medidas disciplinarias
propuestas por la persona Instructora.

La resolucién adoptada sera comunicada al denunciante y al denunciado.

La direccién de Recursos Humanos coordinaré el sequimiento a efecto de verificar
la correccidn de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el
pasado a tales situaciones de acoso.

Medidas cautelares

En los casos de denuncias de acoso sexual o por razén de sexo, hasta el cierre
del procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de la existencia del
acoso, la instructora del expediente del investigacion solicitard cautelarmente la
separacion de la victimay la presunta persona acosadora, asi como otras medidas
cautelares (reordenacién del tiempo de trabajo, cambio de oficina...) que estime
oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

Estas medidas, en ningln caso, podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni salariales.

En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la victima de la persona
agresora mediante un cambio de oficina, serd la victima la que decida si el traslado
lo realiza ella o la persona agresora y el Departamento facilitara en todo momento
que el traslado de una u otra persona, se realice lo mas rapido posible.

Confidencialidad de la investigacion

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido
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respetotanto hacia la persona que ha presentado ladenuncia como hacia la persona
denunciada. El equipo de atencion pondra, de forma expresa, en conocimiento de
todas las personas intervinientes, la obligacién de confidencialidad.

Circunstancias agravantes

Teniendo en cuenta que el acoso sexual o por razdn de sexo esta tipificado en el
articulo 95 del Estatuto Basico del Empleado Publico como falta disciplinaria muy
grave, y posible causa de despido disciplinario por el articulo 54 del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, a efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las
sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias
agravantes aquellas situaciones en las que:

m | apersona denunciada sea reincidente en la comisién de actos de acoso.
= Existan dos 0 mas victimas.

= Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora.

® | a persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de
la victima.

= | avictima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

= Elestado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditativas.

= Elcontrato de la victima sea no indefinido, o que su relacion con la empresa
no tenga caréacter laboral.

= Elacoso se produzca durante un proceso de seleccién de personal.

= Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de
su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin
de la investigacion.

= | asituacion de contratacion temporal o en periodo de prueba, e incluso con
contrato de beca o en practicas de la victima.
Disposiciones varias

1. Enelsupuesto de resolucion del expediente disciplinario con sancion que no
conlleve el traslado forzoso o despido, se tomaran las medidas oportunas
para que la persona agresoray la victima no convivan en el mismo ambiente
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laboral, teniendo la victima la opcion de permanecer en su puesto de trabajo
o la posibilidad de solicitar un traslado. En el caso de las Administraciones
Publicas, el traslado seré resuelto de manera temporal por medio de una
comision de servicios, teniendo que solicitar la plaza de manera definitiva
en el siguiente concurso y teniendo prioridad. Dicho traslado no deben
suponer un detrimento de sus condiciones laborales.

. Si se han producido represalias o ha habido perjuicios para la victima
durante el acoso y/o el procedimiento de investigacion, ésta tendra derecho
a ser restituida en las condiciones que se encontraba antes del mismo.

. El equipo de atencidn supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo
de las sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual o por razén de
sexo, para lo que seréd informada de tales extremos, conforme se apliquen
por parte de la direccién.

. Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa
declaracién sobre la buena fe de la denuncia, la persona que denuncia
podrad también solicitar el traslado de oficina o departamento, sin que
suponga un detrimento en sus condiciones laborales.

. Si por parte de la persona agresora se produjeran represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral, incodndose el correspondiente expediente
disciplinario.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen
en las siguientes actuaciones:

- FEfectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una
investigacion sobre acoso sexual o por razén de sexo.

- Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual o por razén
de sexo contra si mismo o a terceros.

- Realizar una alegacién o denuncia de buena fe, aun si después de la
investigacion no se ha podido constatar.

. Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como
intencionadamente deshonestas o dolosas, podran ser constitutivas de
actuacién disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en
Derecho pudieran corresponder.

. Tanto el departamento de Recursos Humanos y/o de Personal, como los
sindicatos deberan proporcionar informacién y asesoramiento a cuantas
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empleadasy empleados lo requieran sobre el tema objeto de este protocolo,
asi como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones en materia
de acoso sexual o por razén de sexo.

8. Anualmente el equipo de atencién o asesoramiento efectuara un informe
del conjunto de sus actuaciones que elevara a la direccion del centro y del
que se dard publicidad a la totalidad de la plantilla. Dicho informe debe
respetar el derecho a la intimidad y la confidencialidad de las personas
acosadas.

Disposicion final

Si hubiera una norma legal o convencional de dmbito superior que afectara al
contenido del presente protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su
inmediata adecuacion.

ACOSO POR RAZON DE
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD
DE GENERO Y/0 EXPRESION

DE GENERO

Definicion y conceptos

Se considera acoso por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género a
cualquier comportamiento basado en orientacidn 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 psiquica o de crearse un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto, sera considerado
como acoso por razén de orientacién sexual, identidad de género o de expresién de
género. Esto serd considerado como una conducta discriminatoria.

Discriminacion directa: situacién en que se encuentra una persona que es, ha
sido o puede ser tratada, por razén de orientacién sexual, identidad de género y/o
expresion de género, de una manera menos favorable que otra en una situacién
analoga.
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Discriminacion indirecta: situacion en que una disposicion, un criterio, una
interpretacion o una practica aparentemente neutros pueden ocasionar en
leshianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales, una desventaja particular
respecto a personas que no lo son.

Orden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacion, directa
o indirecta, por razén de orientacidn sexual, identidad de género y/o expresion de
género.

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra
una persona como consecuencia de la presentacién 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 o ha sido sometida.

Segun el sujeto activo se pueden distinguir tres tipos de acoso:

m Acoso descendente: aquel donde la autora o el autor tiene ascendencia
jerérquica sobre la victima (de jefa/e hacia subordinada/o).

= Acoso ascendente: aquel donde la autora o el autor se encuentra subordi-
nado jerarquicamente a la victima (de subordinada/o hacia jefa/e).

® Acoso horizontal: aquel en el que tanto la autora o el autor como la victima
no tienen relacion jerarquica (de una companera/o hacia otra companera/o).

Causas y manifestaciones

El origen del acoso por orientacion sexual, identidad y/o expresion de género
se puede considerar que es similar al acoso sexual o por razén de sexo, puesto
que se debe a que la sociedad sigue considerando como normal y prevalente
el heteropatriarcado y el heteroseximo y las personas LGTBI (lesbianas gais,
transexuales, bisexuales e intersexuales) se salen de esta norma.

Consecuencias para la victima, empresa y/o administracion y sociedad

En este caso las consecuencias similares a las del acoso sexual o por razén de
sexo, con la Unica diferencia que en caso de que en la empresa se encuentren
trabajando otras personas LGTBI, éstas podran decidir no hacerse visibles en
el supuesto de no dar una buena solucién a la situacién de acoso que se haya
producido.
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Medidas para la prevencion del acoso por orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género

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

Divulgacién y comunicacion del protocolo a toda la plantilla. Igualmente se
entregara este protocolo al personal de nueva incorporacién en la empresa.

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 formacién de la empresa.

La representacion de la plantilla debe participar, apoyar y potenciar los
acuerdos de sensibilizacion para la prevencion del acoso por razén de
orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género.

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

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento de la trabajadora o el trabajador,
no s6lo 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.

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 vision LGTBIfébica o incite a la
LGTBIfobia.

Cuando se detectan conductas no admitidas en un determinado colectivo
0 equipo de trabajo, la direccion de la empresa se dirigird inmediatamente
al responsable de este colectivo/equipo, con el fin de informarle sobre
la situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las
consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo acordado.
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Recursos
Los recursos para actuar en el acoso por orientacién sexual, identidad de género
y/o expresion de género son los mismos que en el acoso sexual o por razén de sexo,

dando formacidn en diversidad sexual a las personas que componen el equipo.

Procedimiento de actuacion intervencion ante el acoso por orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género

El procedimiento de actuacién es el mismo que en el caso de acoso sexual o por
razén de sexo.

Disposiciones varias

Son las mismas que en el caso de acoso sexual o por razén de sexo.

Disposicion final

Si hubiera una norma legal o convencional de &mbito superior que afectara al

contenido del presente protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su
inmediata adecuacion.
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L EYES AUTONOMICAS

LEY DEL GOBIERNO VASCO 14/2012,

DE 28 DE JUNIO,

DE NO DISCRIMINACION POR MQOTIVOS DE IDENTIDAD
DE GENERO Y DE RECONOCIMIENTO DE LOS
DERECHOS DE LAS PERSONAS TRANSEXUALES

CAPITULO II. BASES PARA UNA POLITICA PUBLICA EN MATERIA
DE TRANSEXUALIDAD

Articulo 5. Medidas contra la transfobia

d. Emprenderan programas de capacitaciény sensibilizacién sobre el principio
de no discriminacién por razon de género, dirigidos a todo el personal
funcionario, laboral, estatutario y sanitario de las Administraciones y de los
organismos, sociedades y entes publicos vascos.

CAPITULOIV.DE LANO DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL
Articulo 14. Principio de no discriminacion en el ambito laboral

Las Administraciones Publicas vascas, los organismos publicos a ellas adscritas y
las entidades de ellas dependientes se aseguraran, en la contratacion de personal
y en las politicas de promocion, de no discriminar por motivos de identidad de
género.

Articulo 15. Medidas de accion positiva en el empleo
Las Administraciones Publicas vascas elaboraran y aplicardn planes y medidas

de accidén positiva adecuadas, dentro de los mecanismos de empleabilidad ya
existentes, para favorecer la contratacion y el empleo de personas transexuales.
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LEY 2/2014, DE 14 DE ABR}IL,

POR LA IGUALDAD DE TRATO Y LA NO DISCRIMINACION
DE LESBIANAS, GAIS, TRANSEXUALES, BISEXUALES E
INTERSEXUALES EN GALICIA

TiTULO Il POLITICAS PUBLICAS PARA EL FOMENTO Y LA PROMOCION DE LA

IGUALDAD, DE LA VISIBILIDAD Y DE LA NO DISCRIMINACION DEL COLECTIVO
LGTBI

CAPITULO I. MEDIDAS EN EL AMBITO POLICIAL Y EN EL DE LA
JUSTICIA

Articulo 10. Formacion de los cuerpos y fuerzas de seguridad

1. Los planes de formacion de la Academia Gallega de Seguridad Publica incluirdn
acciones formativas en las que especificamente se recoja el tratamiento del
derecho a la igualdad y a la no discriminacion de las personas LGTBI.

CAPITULO Il. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL

Articulo 12. Medidas de promocion de igualdad de trato y no discriminacion por
parte de la Administracion Autonémica Gallega

1. El érgano competente de la Comunidad Auténoma en materia de trabajo
establecerd un programa de informacion y divulgacién de la normativa
aplicable relativa a la no discriminacién por razén de orientacion sexual e
identidad de género, asi como programas de lucha contra la discriminacién,
particularmente en elambitolaboral, dirigidos aempresariosyempresarias,
sindicatos, auténomos, responsables de la inspeccion laboral, del servicio
publico de empleo y de cualquier centro de trabajo.

2. LaConsejeriacompetente en materiade trabajo promovera laincorporacion,
en sus planes de formacién en materia de igualdad, de oportunidades,
independientemente de la orientacién sexual o de la identidad de género
de las personas.

3. La Administracién autondémica promovera la elaboracién de un estudio
en el que se visibilice la situacién de las personas LGTBI y en el que se
garanticen la confidencialidad y la privacidad de los datos de las personas,
a los efectos de conocer su situacion laboral y las medidas que se deben



Igualdad y Politica Social
LEYES AUTONOMICAS

adoptar para luchar contra su posible discriminacién en el ambito de las
empresas publicas y privadas.

4. La Xunta de Galicia podra establecer mecanismos de informacién y
evaluacion periddicos para prevenir; eliminar y corregir toda forma de
discriminacion en el &mbito del empleo.

5. Los servicios publicos de empleo, sus entidades colaboradoras y las
agenciasde colocacién autorizadas en eldmbito de la Comunidad Auténoma
deberan velar especificamente por el respeto del derecho de igualdad de
trato y no discriminacion en el acceso al empleo, de conformidad con la
legislacion estatal competente en esta materia.

6. La Inspeccion de Trabajo, en los términos previstos en la normativa de
aplicacion, deberd garantizar el respeto del derecho de igualdad de trato
y no discriminacion en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo.

7. En el marco del didlogo social, en colaboracion con las organizaciones
sindicales y empresariales, la Consejeria competente en materia laboral
promovera la elaboracion de un protocolo de igualdad y buenas practicas
en el &mbito empresarial y de las relaciones laborales en materia de no
discriminacion por razén de orientacion sexual e identidad de género.

Articulo 13. Organizaciones sindicales y empresariales. Negociacion colectiva

La Xunta de Galicia instard a las organizaciones sindicales y empresariales
presentes en eldidlogo sociala que actien en elambito de la Comunidad Auténoma
de Galicia y, en su caso, en colaboracion con las asociaciones, organizaciones y
colectivos LGTBI, a:

1. Impulsar medidas inclusivas para personas LGTBI en los convenios
colectivos de todos los sectores laborales.

2. Informar sobre la normativa en materia de discriminacién por razén de
orientacion sexual e identidad de género.

3. Promover los derechos y la visibilidad de las personas LGTBI en los lugares
de trabajo.

4. Tratar de manera especifica la discriminacién multiple, en la que la causa
de orientacién sexual e identidad de género se combine con la de sexo o
enfermedad, discapacidad fisica o intelectual o pertenencia a cualquier
etnia o religion, asi como la discriminacién de personas transexuales y
transgénero, e incentivar su contratacion.
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5. La representacion legal de las personas trabajadoras velard por la
promocién del derecho a la igualdad de trato y no discriminacién en la
empresa por razén de las causas previstas en esta ley y, en particular, en
materia de medidas de accidn positiva, y por la consecucion de sus objetivos.
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LEY 2/2014, DE 8 DE JULIO, INTEGRAL PARA LANO
DISCRIMINACION POR MOTIVOS DE IDENTIDAD DE
GENERO Y RECONOCIMIENTO DE LOS DERECHOS DE
LAS PERSONAS TRANSEXUALES DE ANDALUCIA

CAPITULO I. DISPOSICIONES GENERALES
Articulo 7. Medidas contra la transfobia

La Administracion de la Junta de Andalucia, en colaboracion con las asociaciones
de personas transexuales:

c. Desarrollara e implementara programas de capacitacion, sensibilizacion
u otros dirigidos a contrarrestar entre el personal funcionario, laboral,
estatutario y sanitario de las Administraciones y de los organismos,
sociedades y entes publicos las actitudes discriminatorias, los prejuicios
y la imposicién de estereotipos en relacion con la expresion de la propia
identidad de género.

CAPITULO I1I. NO DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL

Articulo 13. No discriminacion en el trabajo

1. De acuerdo con la Constitucién Espanola y lo establecido en el Estatuto
de Autonomia para Andalucia sobre proscripcién de la discriminacion por
motivo de orientacion sexual, no podré aplicarse discriminacion laboral
de ningun tipo, ni de acceso, promocién y remuneracién, ni de trato, ni ser
causa de despido o cese, por el hecho de manifestar la propia identidad
de género libremente determinada o por encontrarse incursa la persona
en cualquier proceso médico-quirdrgico que precise en relacion con lo
contemplado en el Capitulo anterior.

2. La Administracion de la Junta de Andalucia y los organismos publicos
dependientes de esta se aseguraran, en la contratacion de personaly en las
politicas de promocién, del cumplimiento del principio de no discriminacion
por motivos de identidad de género.

3. Las Administraciones a las que hace referencia el apartado 2 del articulo 4
de la presente Ley se aseguraran, mediante la incorporacion de clausulas
administrativas en los pliegos de contratacién, de que las empresas o
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entidades adjudicatarias respeten la identidad de género autodeterminada
de sus empleados, sin que pueda haber discriminacion por este motivo.

Articulo 14. Politicas activas de ocupacion

Las politicas activas de ocupacion tendran entre sus objetivos fomentar la
empleabilidad de las personas que manifiesten socialmente una identidad de
género distinta a la asignada al nacer vy, para ello, incluirdn a las mismas en los
programas de insercion laboral de los colectivos con especial dificultad en el
acceso al empleo.



Igualdad y Politica Social
LEYES AUTONOMICAS

LEY 11/2014, DE 10 DE OCTUBRE, PARA GARANTIZAR
LOS DERECHOS DE LESBIANAS, GAIS, BISEXUALES,
TRANSGENERQS E INTERSEXUALES Y PARA
ERRADICAR LA HOMOFOBIA, LA BIFOBIAY LA
TRANSFOBIA DE CATALUNYA

TITULO Il. POLITICAS PUBLICAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD EFECTIVA DE
LAS PERSONAS LGBTI

CAPITULO I. PROFESIONALES QUE ACTUAN EN AMBITOS
SENSIBLES

Articulo 10. Formacion y sensibilizacion

1. Las Administraciones Publicas de Catalunya deben garantizar la formacion
y sensibilizacién adecuada de los profesionales que realizan tareas de
prevencion, deteccion, atencidn, asistencia y recuperacion en los &mbitos
de la salud, la educacién, el mundo laboral, los servicios sociales, la justicia
y los cuerpos de seguridad, el deporte y el tiempo libre y la comunicacion.

2. Debe impulsarse la formacién del personal, funcionario o laboral, no
transferido de otras Administraciones Publicas, mediante convenios de
colaboracién u otros instrumentos.

Articulo 18. Orden publico y privacion de libertad
En el ambito del orden publicoy de la privacion de libertad, el Gobierno debe:

e. Garantizar que en la formacion inicial y continuada del personal de
seguridad, como policias locales, Cuerpo de Mossos d'Esquadra y personal
penitenciario, entre otros, se trate la diversidad en lo relativo a la orientacion
sexual, la identidad de género o la expresién de género, asi como la
normativa civil, administrativa y penal protectora de las personas LGBTI.

CAPITULO Ill. MERCADO DE TRABAJO
Articulo 20. Integracion del derecho a la igualdad de trato y oportunidades de
las personas LGBTI

1. El departamento competente en materia de trabajo debe tener en cuenta,
en sus politicas, el derecho de las personas a no ser discriminadas por
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razon de orientacién sexual, identidad de género o expresion de género.

2. Lasempresas deben respetar laigualdad de tratoy de oportunidades de las
personas LGBTI. Por esta razdn, deben adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral. Estas medidas deben ser objeto de
negociacién y, en su caso, deben acordarse con los representantes legales
de los trabajadores.

3. El Gobierno debe impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad
y no discriminaciéon, mediante las medidas de fomento pertinentes,
especialmente dirigidas a las pequenas y medias empresas, que deben
incluir el apoyo técnico necesario.

Articulo 21. Medidas y actuaciones para la ocupacion

El departamento competente en materia de trabajo debe:

a. Garantizar de un modo real y efectivo, mediante la Inspecciéon de Trabajo,
la no discriminacion por razén de orientacion sexual, identidad de género
o0 expresion de género y el pleno ejercicio de los derechos de las personas
LGBTI, en materia de contratacion y de condiciones de trabajo y ocupacion,
al personal de la Administracion de la Generalidad, tanto funcionario como
laboral.

b. Impulsaractuacionesy medidas de difusiony sensibilizacién que garanticen
la igualdad de oportunidades y la no discriminacién a las empresas, como
por ejemplo:

1. Adaptar y mejorar la capacidad de respuesta de los servicios de
insercion laboral publicos.

2. Incorporar a las nuevas convocatorias de subvencion criterios de
igualdad de oportunidades.

3. Incentivar a las fuerzas sindicales y empresariales para que realicen
campanas divulgativas.

4. Promover en los espacios de didlogo social el impulso de medidas
inclusivas y clausulas antidiscriminatorias.

5. Impulsar la adopcién en las empresas de cédigos de conducta y de
protocolos de actuacion por la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion de las personas LGBTI.

c.  Fomentarlaimplantacién progresiva de indicadores de igualdad que tengan
en cuenta la realidad de las personas LGBTI en el sector publico y el sector
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privado y de un distintivo para reconocer las empresas que destaquen por
la aplicacién de politicas de igualdad y no discriminacién.

Desarrollar estrategias para la insercion laboral de las personas
transgénero.

Impulsar nuevas formas de organizacién y gestion del tiempo de trabajo
en las empresas y desarrollar medidas y actuaciones dirigidas al conjunto
del tejido productivo cataldn que faciliten la conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar de acuerdo con la heterogeneidad del hecho familiar.

Promover la formacion especifica del personal responsable en la Inspeccidn
de Trabajoy en la prevencion de riesgos laborales, tanto en el sector publico
como en el privado, en contenidos relacionados con las discriminaciones que
pueden sufrir las personas LGBTI y en el conocimiento de la diversidad en
lo relativo a la orientacion sexual, la identidad de género y la expresion de
género.

Instar a los responsables de la Inspeccion de Trabajo a informar a los
érganos competentes de los casos de discriminacién por razon de
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género que se hayan
producido, se estén produciendo o exista riesgo de que se produzcan en el
ambito laboral.

Impulsar espacios de participacion e interlocucion y promover campanas
divulgativas especificas en colaboracién con las asociaciones LGBTI y los
correspondientes agentes sociales.
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LEY APROBADA POR EL PARLAMENTO DE CANARIAS
8L/PPL-0016 DE NO DISCRIMINACION POR MQTIVOS
DE IDENTIDAD DE GENERO Y DE RECONOCIMIENTO DE
LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS TRANSEXUALES

CAPITULO IL. PRINCIPIOS DE ACTUACION EN MATERIA DE
IDENTIDAD DE GENERO Y DE TRANSEXUALIDAD

TiTULO IIl. DE LA ATENCION LABORAL A LAS PERSONAS TRANSEXUALES

Articulo 12. No discriminacion en el trabajo

Las Administraciones Publicas canariasy los organismos publicos a ellas adscritas
se aseguraran, en el ambito de la contratacidn y de la subvencién publica de que
no se produzca discriminacion, tanto en las condiciones de acceso al trabajo por
cuenta propia o ajena como en las condiciones de trabajo, formacion, promocién,
retribuciony extincion del contrato, por el hecho de serhombre o mujer transexual,
o de poseery manifestar la propia identidad de género.

Articulo 13. Medidas de discriminacion positiva en el empleo
Las Administraciones Publicas de Canarias:

a. Disenaran y estableceran politicas y planes concretos para la insercion
laboral de las personas transexuales, en tanto colectivo con especial
dificultad para el acceso al empleo, prestando especial atencién a aquellas
que aun no hayan procedido a la rectificacion en el Registro Civil de la
mencion de sexo, al hallarse en una situacion particularmente vulnerable.

b. Se asegurarén de que dentro de los mecanismos de empleabilidad ya
existentes se favorezca la contratacion y el empleo estable y de calidad de
personas transexuales, especialmente de aquellas que por su condicién de
joven, de mujer o de desempleado/a de larga duracion, se encuentran en
riesgo de padecer miltiples situaciones de discriminacion y, en general, de
hombres y mujeres transexuales que se encuentran en situacion o riesgo
de exclusién social.
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LEY DE IGUALDAD SOCIAL DE LESBIANAS, GAIS,
BISEXUALES, TRANSEXUALES, TRANSGENERO E

INTERSEXUALES Y DE POLITICAS PUBLICAS CONTRA

LA DISCRIMINACION POR ORIENTACION SEXUAL
E IDENTIDAD DE GENERO EN LA COMUNIDAD

AUTONOMA DE EXTREMADURA. APROBADA POR

EL PLENO DE LAASAMBLEA DE EXTREMADURA EN
SESION CELEBRADA EL DIA 19 DE MARZO DE 2015

TITULOII.POLITICASPUBLICASPARAGARANTIZARLAIGUALDADSOCIALYLANO

DISCRIMINACION POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE

GENERO DE LAS PERSONAS LGBTI

CAPITULO V. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL Y DE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Articulo 25. Politicas de fomento de la igualdad y no discriminacion en el empleo

1. La Administraciéon autonémica llevard a cabo politicas de empleo que
garanticen el ejercicio del derecho al trabajo para la personas LGBTI.

2. Atal efecto adoptard medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

a.

La promocidn y defensa de la igualdad de trato en el acceso al empleo
o0 una vez empleados.

. Promover en el dmbito de la formacion el respeto de los derechos de

igualdad y no discriminacion de las personas LGBTI.

Desarrollar estrategias para la insercién laboral de las personas
transexuales y transgéneros.

. Laprevencion, correcciény eliminacion de toda forma de discriminacion

por orientacion sexual e identidad de género, en materia de acceso al
empleo, contratacion y condiciones de trabajo.

. Informacién y divulgacién sobre derechos y normativa.

Control del cumplimiento efectivo de los derechos laborales y de
prevencion de riesgos laborales de los colectivos de LGBTI por parte de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
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g. Incorporar en las convocatorias de ayudas y subvenciones de fomento
del empleo criterios de igualdad de oportunidades.

h. Incorporar en las convocatorias de ayudas para la conciliacion de la
vida laboraly familiar, clausulas que contemplen la heterogeneidad del
hecho familiar.

i. El impulso, a través de los agentes sociales, de la inclusion en los
convenios colectivos, de cldusulas promocidn, prevencion, eliminacion
y correccién de toda forma de discriminacién por causa de orientacion
sexual, expresién e identidad de género.

j- Elimpulso para la elaboracién, con caracter voluntario, de planes de
igualdad y no discriminacion que incluyan expresamente a las personas
LGBTI, en especial en las pequenas y medianas empresas.

Articulo 26. La realidad LGBTI en el ambito de la Responsabilidad Social
Empresarial.

1. La estrategia extremena de responsabilidad social empresarial, incluira
medidas destinadas a promover la igualdad y la no discriminacién por
razon de orientacion sexual, identidad o expresién de género.

2. En este sentido la Administracion autondmica impulsara la adopcién por
parte de las empresas, de Cddigos éticos y de conducta que contemplen
medidas de proteccion frente a la discriminacion por razén de orientacion
sexual, expresion e identidad de género, asi como acciones que favorezcan
la contratacion e inclusion laboral de los colectivos LGBTI.

3. Elsistema de autoevaluacién del Observatorio de Responsabilidad Social de
Extremadura (ORSE), incorporaré indicadores de indicadores de igualdad
que tengan en cuenta la realidad de las personas LGBTI.

4. Asimismo, la Administracion autondémica divulgara, a través del
Observatorio de Responsabilidad Social Empresarial de Extremadura, las
buenas préacticas realizadas por las empresas en materia de inclusion de
colectivos LGBTI 'y de promocién y garantia de igualdad y no discriminacion
por razoén de orientacién sexual, identidad o expresién de género.
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TITULO Ill. MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE
PERSONAS GAIS, LESBIANAS, BISEXUALES, TRANSEXUALES,
TRANSGENERO E INTERSEXUALES

CAPITULO I. MEDIDAS EN EL AMBITO DE LA ADMINISTRACION
Articulo 37. Formacion de empleados publicos

En el dmbito de la Administracién autondmica se impartird a través de Escuela
de Administraciéon Publica, Escuela de Ciencias de la Salud y de la Atencién
Social y Escuela de Seguridad Publica de Extremadura, una formacién que
garantice la sensibilizacién adecuada y correcta actuacion de los profesionales
que prestan servicios en los ambitos de la salud, la educacion, el mundo laboral,
familia y servicios sociales, los cuerpos de policia local, ocio cultura y deporte y
comunicacion.
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LEY DE IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO E
IGUALDAD SOCIAL Y NO DISCRIMINACION DE LA
COMUNIDAD DE MADRID

TITULO I. TRATAMIENTO ADMINISTRATIVO DE LA IDENTIDAD DE GENERO

Articulo 10. Medidas contra la transfobia

Las Administraciones Publicas madrilefas, en colaboracion con las asociaciones
que trabajan en el &mbito de la identidad y/o expresion de género:

2. Desarrollaran e implementaran programas de capacitacion, sensibilizacion
u otros dirigidos a contrarrestar entre el personal funcionario, laboral,
estatutario y sanitario de las Administraciones y de los organismos,
sociedades y entes publicos madrilefios las actitudes discriminatorias, los
prejuiciosy los estereotipos dominantes por motivos de identidad de género.

TiTULO IV. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL Y DE LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL EMPRESARIAL

Articulo 27. Politicas de fomento de la igualdad y no discriminacién en el empleo

1. La Consejerfa competente en materia de Empleo de la Comunidad de
Madrid incluird en los correspondientes Planes de Servicios Integrados
para el Empleo asi como, en su caso, en el Plan Anual de Formacién para
el Empleo previsto en el articulo 3 de la Ley 5/2001, de 3 de julio, de creacion
del Servicio Regional de Empleo, cuyas funciones han sido asumidas por la
Direccion General de Servicio Publico de Empleo y la Direccién General de
Formacion, las medidas de formacion, orientacion, insercion, y prevencion
de la exclusién, encaminadas a la insercion y la sostenibilidad en el empleo
que garanticen el ejercicio del derecho al trabajo para las personas
susceptibles de discriminacién por motivos de identidad y/o expresion de
género.

2. Atal efecto adoptara medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

a. La promocién y defensa de la igualdad de trato en el acceso al empleo
0 unavez empleados.

b. Promover en el ambito de la formacidn el respeto de los derechos de
igualdad y no discriminacion de las personas por motivos de identidad
y/o expresion de género.
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c. Laprevencion, correcciény eliminacion de toda forma de discriminacion
por identidad de género, en materia de acceso al empleo, contratacion
y condiciones de trabajo.

d. Informacion y divulgacion sobre derechos y normativa.

e. Control del cumplimiento efectivo de los derechos laborales y de
prevencion de riesgos laborales de las personas en atencion a su
identidad y/o expresion de género por parte de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social.

f. Incorporar en las convocatorias de ayudas y subvenciones de fomento
del empleo criterios de igualdad de oportunidades y medidas de
bonificacién fiscal o subvencion para la integracién laboral de las
personas trans en las empresas.

g. Incorporar en las convocatorias de ayudas para la conciliacién de la
vida laboral y familiar, clédusulas que contemplen la heterogeneidad del
hecho familiar.

h. El impulso, a través de los agentes sociales, de la inclusion en
los convenios colectivos, de clausulas de promocidn, prevencion,
eliminacion y correccion de toda forma de discriminacion por causa de
expresion e identidad de género.

i. Elimpulso para la elaboracién de planes de igualdad y no discriminacion
que incluyan expresamente a las personas trans, en especial en las
pequenas y medianas empresas.

Articulo 28. Acciones en el ambito de la Responsabilidad Social Empresarial

1. La estrategia madrilena de responsabilidad social empresarial, incluira
medidas destinadas a promover la igualdad y la no discriminacién por
razén de identidad o expresion de género.

2. En este sentido la Administracion autondmica impulsara la adopcién por
parte de las empresas, de Cddigos éticos y de conducta que contemplen
medidas de proteccion frente a la discriminacion por razén de expresion
e identidad de género, asi como acciones que favorezcan la contratacién e
inclusion laboral de las personas trans.

3. Asimismo, la Administracién autonémica divulgara las buenas practicas
realizadas por las empresas en materia de inclusion y de promocion y
garantia de igualdad y no discriminacion por razén de identidad o expresion
de género.
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TITULO XIl. MEDIDAS ADMINISTRATIVAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD
REAL Y EFECTIVA DE LAS PERSONAS EN ATENCION A LA IDENTIDAD Y
EXPRESION DE GENERO

Articulo 44 Formacion de empleados publicos

En el &mbito de la Administracién autonémica se impartird una formacion que
garantice la sensibilizacién adecuada y correcta actuacion de los profesionales
que prestan servicios en los ambitos de la salud, la educacion, el mundo laboral,
familia y servicios sociales, los cuerpos de policia local, ocio cultura y deporte y
comunicacion.
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LEY 8/2016, DE 30 DE MAYO, PARA GARANTIZAR LOS
DERECHOS DE LESBIANAS, GAYS, TRANS, BISEXUALES
E INTERSEXUALES Y PARA ERRADICAR LA LGTBIFOBIA

DE LAS ISLAS BALEARES

TITULO Il. POLITICAS PUBLICAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD EFECTIVA DE
LAS PERSONAS LGTBI

CAPITULO I. PROFESIONALES QUE ACTUAN EN AMBITOS
SENSIBLES

Articulo 10. Formacion y sensibilizacion

1. Las Administraciones Publicas de las Islas Baleares deben garantizar la
formacion y la sensibilizacion adecuada de los profesionales que realizan
tareas de prevencion, deteccion, atencidn, asistencia y recuperacion en los
ambitos laboral, de la educacion, de la salud, los servicios sociales, de la
justiciaylos cuerpos de seguridad, del deportey el ocioy de la comunicacién.

2. El Gobierno de las Islas Baleares, a través de la Escuela de Administracion
Publica de las Islas Baleares ([EBAP) debe impulsar la formacion del
personal, tanto funcionario como laboral propio de la comunidad, y debe
promover convenios de colaboracion y otros instrumentos con otros
administraciones para poder formar su personal.

CAPITULO Ill. MERCADO DE TRABAJO

Articulo 19. Integracion del derecho a la igualdad de trato y oportunidades de
las personas LGTBI

1. La Consejeria competente en materia de trabajo debe tener en cuenta, en
sus politicas, el derecho de las personas a no ser discriminadas por razén
de orientacion sexual, identidad de género o expresion de género.

2. Lasempresas deben respetar laigualdad de tratoy de oportunidades de las
personas LGTBI. El Gobierno debe fomentar que las empresas involucren
en medidas que garanticen la igualdad de trato y de oportunidades de
las personas LGTBI. Estas medidas deben ser objeto de negociacién v,
en su caso, deben acordarse con los y las representantes legales de los
trabajadores y de las trabajadoras.
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3. El Gobierno, mediante el 6rgano coordinador de politicas LGTBI, pondra a
disposicion de empresas, instituciones y otras entidades, un servicio para la
elaboracion de planes de igualdad y no discriminacion.

Articulo 20. Medidas y actuaciones para el empleo
La consejerfa competente en materia de trabajo debe:

a. Garantizar de una manera realy efectiva, en colaboracion con la Consejeria
competente en materia de funcién publica, la no discriminacion por razén
de orientacion sexual, identidad de género y/o expresion de género y el
pleno ejercicio de los derechos de su personal, tanto funcionario como
laboral, en la contratacion de las condiciones de trabajo y empleo.

b. Impulsaractuacionesy medidas de difusiony sensibilizacién que garanticen
la igualdad de oportunidades y la no discriminacién a las empresas, tales
como:

1. Adaptar y mejorar la capacidad de respuesta de los servicios de
insercion laboral publicos.

2. Incorporar a las nuevas convocatorias de subvencion criterios de
igualdad de oportunidades.

3. Incentivar las fuerzas sindicales y empresariales a hacer campanas
divulgativas para la igualdad de oportunidades y la no discriminacién de
las personas LGTBI.

4. Promover en los espacios de didlogo social el impulso de medidas y
cldusulas antidiscriminatorias.

5. Impulsar la adopcién en las empresas de codigos de conducta y de
protocolos de actuacién para la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion de las personas LGTBI.

c. Fomentarlaimplantacién progresiva de indicadores de igualdad que tengan
en cuenta la realidad de las personas LGTBI en el sector publico y el sector
privadoy de un distintivo para reconocer a las empresas que destaquen por
la aplicacion de politicas de igualdad y no discriminacién.

d. Desarrollar estrategias para la insercion laboral de las personas
transexuales.

e. Impulsar nuevas formas de organizacién y gestién del tiempo de trabajo
en las empresas y desarrollar medidas y actuaciones dirigidas al conjunto
del tejido productivo balear que faciliten la conciliacién de la vida laboral,
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personaly familiar de acuerdo con el hecho de la diversidad familiar.

. Promover en el seno de los mecanismos de cooperacién multilateral
establecidos legalmente, la formacion especifica del personal responsable
en la Inspeccién de Trabajo y en la prevencion de riesgos laborales, tanto
en el sector publico como en el privado, en contenidos relacionados con los
que pueden sufrir las personas LGTBIy en el conocimiento de la diversidad
en cuanto a la orientacion sexual, la identidad de género y la expresion de
género.

. Instar a los responsables de la Inspeccion de Trabajo a informar a los
érganos competentes de los casos de discriminacién por razon de
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género que se hayan
producido, se estén produciendo o haya riesgo de que se produzcan en el
ambito laboral.

. Impulsar espacios de participacion e interlocucién y promover campanas
divulgativas especificas en colaboracion con las asociaciones LGTBI y los
agentes sociales correspondientes.
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LEY DE IGUALDAD SOCIAL DE LESBIANAS, GAIS,
BISEXUALES, TRANSEXUALES, TRANSGENERO E
INTERSEXUALES, Y DE POLITICAS PUBLICAS CONTRA
LA DISCRIMINACION POR ORIENTACION SEXUAL

E IDENTIDAD DE GENERO EN LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE LA REGION DE MURCIA (APROBADA
POR ASAMBLEA REGIONAL DE MURCIA

EL 24 DE MAYO DE 2016)

TITULOI. POLiTICA’«S PUBLICAS’PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD SOCIALY LA
NO DISCRIMINACION POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE
GENERO DE LAS PERSONAS LGBTI

CAPITULO V. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL Y DE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Articulo 30. Politicas de fomento de la igualdad y no discriminacion en el empleo

1. La Consejeria competente en materia de empleo de la Comunidad
Auténoma de la Regién de Murcia incluira en todos los planes de formacion,
orientacion y empleo las medidas de formacion, orientacion, insercion y
prevencion de la exclusion, encaminadas a la insercion y la sostenibilidad
en el empleo, que garanticen el ejercicio del derecho al trabajo para las
personas LGBTI.

2. Atal efecto adoptara medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

a. La promocién y defensa de la igualdad de trato en el acceso al empleo
0 una vez empleados.

b. Promover en el &mbito de la formacion el respeto de los derechos de
igualdad y no discriminacion de las personas LGBTI.

c. Desarrollar estrategias para la insercién laboral de las personas
transexuales y transgéneros.

d. Laprevencion, correcciony eliminacion de toda forma de discriminacion
por orientacion sexual e identidad de género en materia de acceso al
empleo, contratacion y condiciones de trabajo.
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e. Informacion y divulgacién sobre derechos y normativa.

f. Velar en el ambito de las competencias de la Comunidad Auténoma
de la Regién de Murcia por el cumplimiento efectivo de los derechos
laborales y de prevencién de riesgos laborales de los colectivos de
LGBTI.

g. Incorporar en las convocatorias de ayudas y subvenciones de fomento
del empleo criterios de igualdad de oportunidades.

h. Incorporar, en las convocatorias de ayudas para la conciliacion de la
vida laboraly familiar, cldusulas que contemplen la heterogeneidad del
hecho familiar.

i. Elimpulso, a través de los agentes sociales, de la inclusion en los
convenios colectivos, de cladusulas promocion, prevencion, eliminacion
y correccion de toda forma de discriminacion por causa de orientacion
sexual, expresion e identidad de género.

j. Elimpulso para la elaboracién, con caracter voluntario, de planes de
igualdad y no discriminacion que incluyan expresamente a las personas
LGBTI, en especial en las pequenas y medianas empresas.

Articulo 31. La realidad LGBTI en el ambito de la responsabilidad social
empresarial

1. La Administracion Publica de la Region de Murcia impulsaré la adopcion,
por parte de las empresas, de codigos éticos y de conducta que contemplen
medidas de proteccidn frente a la discriminacion por razén de expresién e
identidad de género, asi como acciones que favorezcan la contratacién e
inclusion laboral de las personas LGBTI.

2. Asimismo, la Administracién autondémica divulgara las buenas practicas
realizadas por las empresas en materia de inclusién y de promocién y
garantia de igualdad y no discriminacion por razén de identidad o expresion
de género.

CAPITULO X. MEDIDAS EN EL AMBITO POLICIAL

Articulo 38. Protocolo de atencion policial ante delitos de odio.

2. La Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, en el dmbito de sus
competencias, velard por que la formacion de las fuerzas de seguridad incluya
medidas de respeto a la identidad y expresién de género y la adopcion de las
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medidas necesarias para la atencion a las victimas de delitos de odio por motivos
de identidad y/o expresion de género, cuando sean victimas de agresiones, acoso o
coacciones, tanto fisicas como por medios virtuales.

TIiTULO 1ll. MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE
PERSONAS GAIS, LESBIANAS, BISEXUALES, TRANSEXUALES, TRANSGENERO
E INTERSEXUALES

CAPITULO I. MEDIDAS EN EL AMBITO DE LA ADMINISTRACION
Articulo 41. Formacion de empleados publicos

En el dmbito de la Administracion autondmica se impartird, a través de Escuela de
Administracion Publica, una formacién que garantice la sensibilizacién adecuaday
correcta actuacion de los profesionales que prestan servicios en los ambitos de la
salud, la educacion, el mundo laboral, familia y servicios sociales, los cuerpos de
policia local, ocio, cultura y deporte y comunicacion.
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LEY 3/2016, DE 22 DE JULIO, DE PROTECCION INTEGRAL
CONTRA LA LGTBIFOBIAY LA DISCRIMINACION POR
RAZON DE ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL EN LA
COMUNIDAD DE MADRID

TiTULO 1. MEDIDAS EN MATERIA DE NO DISCRIMII:IACI(')N POR RAZON DE
ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL O POR EXPRESION DE GENERO

CAPITULO Ill. MEDIDAS EN EL AMBITO POLICIALY DE LA JUSTICIA
Articulo 14. Acceso y promocion en los cuerpos y fuerzas de seguridad

En el acceso y promocidn a los cuerpos y fuerzas de seguridad se tendran en
cuenta las previsiones contenidas en el articulo 34 de la Ley 4/1992, de 8 de julio, de
Coordinacién de Policias Locales de la Comunidad de Madrid, o en cualquier otra
normativa de referencia en la que se incluya el respeto al derecho constitucional a
la igualdad.

Articulo 15. Formacion de los cuerpos y fuerzas de seguridad

1. Los planes de formacion de la Comunidad de Madrid, incluiran acciones
formativas en las que especificamente se recoja el tratamiento del derecho
a la igualdad y a la no discriminacién de las personas LGTBI, en especial
para personas transexuales.

2. La Comunidad de Madrid debera dar la correcta formacién a las fuerzas de
seguridad autondmicas y colaborar en la formacién de las Policias Locales
ly agentes de movilidad) de nuestra Comunidad, haciéndose cargo de su
formacion en nuestro territorio. Contara para ello con el desarrollo del
protocolo de delitos de odio del Ministerio del Interior en la formacion asi
como tener un dialogo fluido con las ONGs de referencia en teméatica LGTBI
para que puedan participary explicar las necesidades del colectivo.

3. Enestas actividades podran participar todos los colectivos relacionados con
la seguridad publica o con las emergencias a los que se dirija la accion
formativa.
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CAPITULO V. MEDIDAS DE ACTUACION EN EL AMBITO DE LA
ADMINISTRACION

Articulo 20. Formacion y sensibilizacion

1. Las Administraciones Publicas de la Comunidad de Madrid deben
garantizar la formaciény sensibilizacién adecuada de los profesionales que
realizantareas de prevencion, deteccion, atencidn, asistenciay recuperacion
en los dmbitos de la salud, la educacion, el mundo laboral, los servicios
sociales, la justicia y los cuerpos de seguridad, el deporte y el tiempo libre,
y la comunicacién.

2. Debe impulsarse la formacion del personal, funcionario o laboral, no
transferido de otras Administraciones Publicas, mediante convenios de
colaboracion u otros instrumentos.

CAPITULO XIIl. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL

Articulo 40. Politicas de fomento de la igualdad y no discriminacién en el empleo

1. Ninguna persona podréa ser objeto de discriminacion alguna en el acceso
al mercado de trabajo basada exclusivamente en su diversidad sexual y de
género.

2. Ninguna persona podré ser objeto de ningun tipo de discriminacion por su
orientacién sexual e identidad o expresién de género en el ambito laboral,
ya sea por sus superiores o companeros, ya sea referida al tratamiento,
remuneracion o categoria profesional.

3. Las empresas que incumplan lo establecido en el apartado anterior podran
ser sancionadas conforme a lo establecido en la presente Ley. La aplicacion
de este principio de igualdad de trato debe hacerse compatible con otros
valores o parametros que tienen su origen en el principio de autonomia de
la voluntad privada.

4. En ningln caso podran denegarse ayudas, subvenciones o prestaciones
dirigidas a la insercién laboral o al emprendimiento, basadas en motivos de
orientacion sexual e identidad o expresidn de género.

Articulo 41. Medidas y actuaciones
1. El departamento competente en materia de trabajo debe:

a. Garantizar de un modo real y efectivo la no discriminacion por razén
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de orientacién sexual, identidad o expresion de género, asi como el
pleno ejercicio de los derechos de las personas LGTBI, en materia de
contratacion y ocupacién, del personal funcionario y laboral.

b. Impulsar actuaciones y medidas de difusidn y sensibilizacion, asi como
cddigos de conducta y protocolos de actuacion, que garanticen estos
derechos en las empresas, trabajando con empresarios y sindicatos
con el fin de favorecer la inclusion de cldusulas antidiscriminatorias en
los convenios colectivos.

c. Fomentar la implantacion progresiva de indicadores de igualdad que
permitan medir la verdadera inclusion de las personas LGTBI en el
sector publico y el privado, de manera que se pueda reconocer a las
empresas que destaquen por la aplicacién de politicas de igualdad y no
discriminacion.

d. Reconocer e incluir la heterogeneidad del hecho familiar en cualquier
medida de conciliacién y gestion del tiempo de trabajo.

. La Consejeria competente en materia de trabajo incorporara en sus planes

de formacion materias sobre la igualdad de las personas LGTBI.

. La Administracién autonémica promovera la elaboracién de estudios en

los que se visibilice la situacion de las personas LGTBI y en los que se
garanticen la confidencialidad y la privacidad de los datos de las personas,
a los efectos de conocer su situacion laboral y las medidas que se deben
adoptar para luchar contra su posible discriminacion en el &mbito de las
empresas publicas y privadas.

La Comunidad de Madrid podra establecer mecanismos de informacién
y evaluacién periddicos para prevenir, eliminar y corregir toda forma de
discriminacion en el ambito del empleo.

. Los servicios publicos de empleo, sus entidades colaboradoras y las

agenciasde colocaciénautorizadas en elambito de la Comunidad Auténoma
deberan velar especificamente por el respeto del derecho de igualdad de
trato y no discriminacion en el acceso al empleo, de conformidad con la
legislacion estatal competente en esta materia.

. En las bases reguladoras de las subvenciones publicas y en los pliegos de

las contrataciones se podrd imponer, como condicion especial de ejecucion,
el respeto de protocolos establecidos en el apartado anterior, de tal modo
que su incumplimiento podra llevar consigo el reintegro de la subvencién o
la resolucién del contrato. La Comunidad de Madrid no contratara ningdn
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servicio con empresas privadas condenadas por sentencia firme por ilicitos
contra la orientacion sexual e identidad de género, en los términos que
establezca la Ley de Contratos del Sector Publico.

Articulo 43. Plan contra la discriminacion en el ambito laboral

1. Reglamentariamente se desarrollard un Plan contra la discriminacion en
el @mbito laboral, publico y privado, que contemple medidas de igualdad
y no discriminacion, asi como medidas de difusién e informacién de los
derechos de las personas LGTBI. Dicho plan tendra que ser participativo,
contando con las organizaciones LGTBIly el Consejo LGTBI de la Comunidad
de Madrid, asi como con las organizaciones sindicales y empresariales més
significativas.

2. La Comunidad de Madrid realizard campanas de difusion y sensibilizacion
del tejido social y empresarial para lograr la plena integracion laboral, por
cuenta propia o ajena, de las personas LGTBI. Dichas campafas deberan
haber sido consultadas con las organizaciones LGTBIy el Consejo LGTBI de
la Comunidad de Madrid.

Articulo 44. Acoso laboral

Se establecerdn mecanismos para la deteccion e intervencidn en casos de acoso
laboraly discriminacién por razén de la orientacidn sexual y/o identidad o expresion
de género.

Se establecerdn medidas para prevenir y, en su caso, corregir y eliminar, estas
conductas en los centros de trabajo.

Articulo 45. Politicas activas de empleo

1. La Comunidad de Madrid, en el ejercicio de sus competencias y en lo que
no contravenga la normativa estatal, incluird en los correspondientes
Planes de Servicios Integrados para el Empleo asi como, en su caso, en el
Plan Anual de Formacién para el Empleo previsto en el articulo 3 de la Ley
5/2001, de 3 de julio, las medidas de formacién, orientacion, insercion, y
prevencion de la exclusién, encaminadas a la insercidn y la sostenibilidad en
el empleo de las personas con mayores dificultades de acceso al mercado
de trabajo a causa de su identidad o expresién de género.

2. Los convenios colectivos que se suscriban a partir de la entrada en vigor de
la presente Ley incluiran la perspectiva de no discriminacion por motivos de
diversidad sexualy de género.
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3. En la elaboracion y ejecucion de dichas politicas se podran establecer
medidas de accion positiva para favorecer la insercion laboral de mujeres
trans, asi como de jévenes victimas de violencia, en su ambito familiar,
debida a su orientacion sexual o identidad o expresion de género.

4. Elderecho a la igualdad de trato y no discriminacién, asi como las politicas
activas de empleo y los planes contra la discriminacién seran igualmente
aplicables al trabajo por cuenta propia.

TiTULO I1. MEDIDAS CONTRA LAS AGRESIONES Y DELITOS DE 0DIO POR
ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD 0 EXPRESION DE GENERO

CAPITULO Ill. MEDIDAS DE FORMACION Y SENSIBILIZACION
Articulo 62. Plan de formacion

La Administracién autondmica disefaray pondra en marcha un Plan de formacién
en materia de orientacién sexual e identidad o expresion de género para los
trabajadores de los distintos érganos de la Comunidad de Madrid.

El plan de formacién deberd incorporar medidas para favorecer la igualdad de
trato, la lucha contra la discriminacion por orientacion sexual, identidad de género
o0 expresion de género, medidas especificas para el tratamiento de personas
transexuales, material especifico para luchar contra la doble discriminacion a
mujeres bisexuales y lesbianas asi como formacion para eliminar prejuicios ante
el trato a personas seropositivas.
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LEY 8/2017, DE 7 DE ABRIL, DE LA GENERALITAT,

INTEGRAL DEL RECONOCIMIENTO DEL DERECHO A
LA IDENTIDAD Y A LA EXPRESION DE GENERO EN LA

COMUNITAT VALENCIANA
[APROBADA POR EL PLENO DE LAS CORTES
EL 30 DE MARZO DE 2017)

TITULO IV. POLITICAS DE ATENCI(')N A LAS PERSONAS TRANS Y MEDIDAS
CONTRA LA DISCRIMINACION POR MOTIVO DE IDENTIDAD O EXPRESION DE

GENERO

CAPITULO Ill. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL Y DE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL

Articulo 26. Politicas de fomento de la igualdad y no discriminacién en el empleo

1. La Generalitat, en el ejercicio de sus competencias en materia de empleoy
relaciones laborales, incluira en sus correspondientes planes y medidas de
formacion, orientacion, insercion e inspeccion a las personas trans. Estas
medidas estaran encaminadas a su insercion y permanencia en el empleo.

2. Atal efecto adoptara medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

a.

La promociony defensa de la igualdad de trato en el acceso al empleoy
en el desempeno del mismo.

. Promover, en el @mbito de la formacion para el empleo, el respeto de los

derechos de igualdad y no discriminacién de las personas por motivos
de identidad y expresion de género.

. Fomentar la prevencién, correccién y eliminacién de toda forma de

discriminacion poridentidad de género en materia de acceso al empleo,
contratacion y condiciones de trabajo.

. Informacién y divulgacion sobre derechos y normativa relacionada

con las personas trans, con inclusién de campafas en medios de
comunicacion.

. Incorporar en las convocatorias de ayudas y subvenciones de fomento

del empleo criterios de igualdad de oportunidades y medidas de
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bonificacién fiscal o subvencién para la integracion laboral de las
personas trans en las empresas.

f. Incorporaren las convocatorias de ayudas para la conciliacién de la vida
laboraly familiar; cldusulas que contemplen la diversidad familiar.

g. El impulso, a través de los agentes sociales, de la inclusidn en
los convenios colectivos, de clausulas de promocion, prevencion,
eliminacién y correccién de toda forma de discriminacion por causa de
identidad o expresién de género.

h. El impulso para la elaboracion de planes de diversidad que incluyan
expresamente a las personas trans, en especial en las pequenas y
medianas empresas.

i. Garantizar la no discriminacién en el acceso al empleo de las personas
trans, incluyendo una tercera opcion donde se tenga que elegir el género
en formularios, curriculumsy cualquier otra documentacion solicitada.

Articulo 27. Acciones en el ambito de la responsabilidad social empresarial

1. La Generalitat impulsaré la adopcién por parte de las empresas de cddigos
éticos y de conducta que contemplen medidas de proteccién frente a la
discriminacion por razén de identidad o expresién de género.

2. Asimismo, La Generalitat divulgara las buenas practicas realizadas por las
empresas en materia de inclusién y de promocién y garantia de igualdad y
no discriminacién por razén de identidad o expresién de género.

Articulo 28. Personal de la Generalitat

La Generalitat garantizara que:

1. Los equipos de inspeccion médica o los organismos encargados de la
prevencion de riesgos laborales del personal de la Generalitat tengan los
conocimientos necesarios para tratar de forma adecuada a las personas
trans.

2. Con el objetivo de mantener la privacidad de las personas trans que no
hayan accedido al cambio registral, se evitara exponer en las listas publicas
referentes al personal, especialmente aquellas referentes a las elecciones
sindicales, la mencién de sexo de las personas, utilizando Unicamente el
nombre, apellidos y nimero de DNI.
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3. Se prestard atencién, proteccion y ayuda, en su dmbito de actuacion,
a todo el personal empleado publico de la Generalitat y sus organismos
dependientes que pudieren ser objeto de discriminacidn por su orientacion
sexual, identidad o expresién de género.

CAPITULO ViIl. MEDIDAS EN EL AMBITO DE LA SEGURIDAD Y LAS
EMERGENCIAS

Articulo 41. Atencion a las victimas y formacion de los cuerpos de seguridad y
emergencias

2. La Generalitat, en el dambito de sus competencias, velard por que la
formacion de la policia autondmica, las policias locales y los cuerpos de
seguridad y emergencias incluya el conocimientoy el respeto a la identidad
y expresion de género.

CAPITULO IX. MEDIDAS ADMINISTRATIVAS PARA GARANTIZARLA
IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE LAS PERSONAS EN ATENCION A
LA IDENTIDAD Y EXPRESION DE GENERO

Articulo 42. Contratacion administrativa y subvenciones
1. Las cldusulas sociales de la contratacion administrativa podran incluir
medidas destinadas a la igualdad en atencidn a la identidad y expresién de
género.
Articulo 43. Formacion del personal de las administraciones publicas
La Generalitat impartird formacién que garantice la sensibilizacion adecuada
y correcta actuacion sobre la identidad y expresion de género al personal de la

administracion publica que presta servicios en todos los &mbitos referidos en esta
ley.

70
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LEY FORAL 8/2017, DE 19 DE JUNIO, PARA LA IGUALDAD
SOCIAL DE LAS PERSONAS LGTBI+ (APROBADA POR EL
PLENO DEL PARLAMENTO NAVARRO

EL 8 DE JUNIO DE 2017)

TiTULO PRELIMINAR. DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 4. Principios y derechos reconocidos

7. Efectividad de los derechos: las Administraciones Publicas de Navarra, en
el dmbito de sus competencias, promoveran politicas para el fomento de
la igualdad, la visibilidad y la no discriminacién por motivos de orientacion
sexual, expresion de género e identidad sexual o de género en el acceso,
formacion y promocion de los miembros del Cuerpo de Policia Local y
Cuerpo de Policia Foral, asi como la asistencia a victimas por motivo de
orientacién sexual, expresidn de género e identidad sexual o de género o
pertenencia a grupo familiar.

En atencién a las particulares condiciones que concurren en los ambitos
de privacion de libertad, los poderes publicos de la Comunidad Foral de
Navarra promoveran, en el ambito de sus competencias, especial atencion
y asistencia a las personas LGTBI+ presentes en los mismos, al objeto de
garantizar la igualdad y no discriminacion.

Asimismo, los poderes publicos y cualquiera que preste servicios en
el &mbito de la funcion publica o en el &mbito de la empresa privada
promoveran y garantizaran el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad y no discriminacion, ejerciendo cuantas acciones positivas sean
necesarias para eliminar las situaciones de discriminacion por razén 1°2

1 orientacion sexual, expresion de género e identidad sexual o de géneroy
pertenencia a grupo familiar, incluidas las denuncias a las fuerzasy cuerpos
de seguridad y ante el 6rgano administrativo competente.

TITULO II. POLITICAS PUBLICAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD EFECTIVA DE
LAS PERSONAS LGTBI+

CAPITULO I. Profesionales que actiian en ambitos sensibles

Articulo 11. Formacion y sensibilizacion

1. Las Administraciones Publicas de Navarra deben garantizar la formacion
y sensibilizacion adecuada de las y los profesionales que realizan tareas de
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prevencion, deteccion, atencidn, asistencia y recuperacion en los &mbitos
de la salud, la educacién, el mundo laboral, los servicios sociales, la justicia
y los cuerpos de seguridad, el deporte y el tiempo libre, y la comunicacion.

2. Debe impulsarse la formacion del personal, funcionario o laboral, no
transferido de otras Administraciones Publicas, mediante convenios de
colaboracion u otros instrumentos.

Articulo 12. Deber de intervencion

1. Las y los profesionales a los que se refiere el articulo 11, si tienen
conocimiento de una situacion de riesgo o tienen sospecha fundamentada
de discriminacion o violencia por razén de orientacidn sexual, expresion de
género e identidad sexual o de género, han de comunicarlo a los servicios
sociales, a los cuerpos y fuerzas de seguridad y al érgano competente.
En el caso de las y los menores, la actuacidén de dichos profesionales
y de la Administracién, en general, debera estar presidida por el criterio
rector de atencién al interés superior del menor vy dirigida a garantizar
el libre desarrollo de su personalidad conforme al sexo sentido y a evitar
situaciones de sufrimiento e indefension.

CAPITULO VI. MEDIDAS EN EL AMBITO LABORAL

Articulo 31. Integracion del derecho a la igualdad de trato y oportunidades de
las personas LGTBI+

1. Eldepartamento competente en materia de trabajo del Gobierno de Navarra
debe tener en cuenta, en sus politicas, el derecho de las personas a no
ser discriminadas por razén de orientacion sexual, expresion de género e
identidad sexual o de género.

2. Lasempresas deben respetar laigualdad de tratoy de oportunidades de las
personas LGTBI+. Por esta razén, deben adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral. Estas medidas deben ser objeto
de negociacion y, en su caso, deben acordarse con las y los representantes
legales de las y los trabajadores.

3. Elimpulso, a través de los agentes sociales, de la inclusidn en los convenios
colectivos de clausulas de prevencion, eliminacién y correccién de toda
forma de discriminacion por causa de orientacién sexual, expresion de
género e identidad sexual o de género.

4. El Gobierno de Navarra debe impulsar la adopcién voluntaria de planes de
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igualdady no discriminacién, mediante las medidas de fomento pertinentes,
especialmente dirigidas a las pequenas y medianas empresas, que deben
incluir el apoyo técnico necesario.

Articulo 32. Medidas y actuaciones en el ambito laboral

El departamento competente en materia de trabajo del Gobierno de Navarra
adoptard medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

a. Garantizar de un modo real y efectivo, mediante la Inspeccién de Trabajo,
la no discriminacién por razén de orientacion sexual, expresion de género
e identidad sexual o de género y el pleno ejercicio de los derechos de las
personas LGTBI+, en materia de contratacién y de condiciones de trabajo
y ocupacion, al personal de la Administracion Publica, tanto funcionario
como laboral.

b. Impulsaractuacionesy medidas de difusiony sensibilizacion que garanticen
la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en las empresas:

1. Adaptar y mejorar la capacidad de respuesta de los servicios de
insercion laboral publicos.

2. Incorporar a las nuevas convocatorias de subvenciones criterios de
igualdad de oportunidades.

3. Incentivar a las fuerzas sindicales y empresariales para que realicen
campanas divulgativas.

4. Promover en los espacios de didlogo social el impulso de medidas
inclusivas y clausulas antidiscriminatorias.

5. Impulsar la adopcidén en las empresas de codigos de conducta y de
protocolos de actuacion por la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion de las personas LGTBI+.

c. Fomentarlaimplantacién progresiva de indicadores de igualdad que tengan
en cuenta la realidad de las personas LGTBI+en el sector publicoy el sector
privadoy de un distintivo para reconocer a las empresas que destaquen por
la aplicacién de politicas de igualdad y no discriminacién.

d. Se aseguraréa que dentro de los mecanismos de empleabilidad y planes de
insercion de personasen riesgo de exclusién socialya existentes se favorezca
la contratacién y el empleo estable y de calidad de personas transexuales
y/o transgénero. Se considerara especialmente la situacion de aquellas
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que, por su condicién de joven, de mujer o de persona desempleada de
larga duracidn, se encuentran en riesgo de padecer multiples situaciones
de discriminacion y, en general, de hombres y mujeres transexuales que se
encuentran en situacion o riesgo de exclusién social.

e. Impulsar nuevas formas de organizacién y gestién de tiempo de trabajo
en las empresas y desarrollar medidas y actuaciones dirigidas al conjunto
del tejido productivo navarro que faciliten la conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar de acuerdo con la heterogeneidad del hecho familiar.

f. Promoverlaformacion especifica del personal responsable en la inspeccién
de trabajoyen la prevencién de riesgos laborales, tanto en el sector publico
como en el privado, en contenidos relacionados con las discriminaciones
que pueden sufrir las personas LGTBI+yen el conocimiento de la diversidad
en lo relativo a la orientacion sexual, expresion de género e identidad sexual
o de género.

g. Instar a los responsables de la Inspeccion de Trabajo a informar a los
érganos competentes de los casos de discriminacion por razén de
orientacién sexual, expresion de género e identidad sexual o de género
que se hayan producido, se estén produciendo o exista riesgo de que se
produzcan en el dmbito laboral.

h. Impulsar espacios de participacion e interlocucién y promover campanas
divulgativas especificas en colaboracion con las asociaciones LGTBI+y los
correspondientes agentes sociales.

CAPITULO XI. MEDIDAS EN EL AMBITO POLICIAL
Articulo 40. Orden publico y privacion de libertad

d) Garantizar que en la formacion inicial y continuada del personal de seguridad,
como policias locales, policia foral y personal penitenciario, entre otros, se trate la
diversidad en lo relativo a la orientacidn sexual, expresion de género e identidad
sexual o de género, asi como la normativa civil, administrativa y penal protectora
de las personas LGTBI+.

TITULO IV. MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE
PERSONAS GAIS, LESBIANAS, BISEXUALES, TRANSEXUALES, TRANSGENERO
E INTERSEXUALES
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CAPITULO Il. MEDIDAS EN EL AMBITO DE LA ADMINISTRACION

Articulo 45. Contratacion administrativa y subvenciones

1. Sepodraestablecer, enlos pliegos de clausulas administrativas particulares,
la preferencia en la adjudicacién de los contratos para las proposiciones
presentadas por aquellas empresas que, en el momento de acreditar su
solvencia técnica, desarrollen medidas destinadas a lograr la igualdad de
oportunidades.

Articulo 46. Formacion del personal de las Administraciones Publicas

EneldmbitodelaAdministracion Foralseimpartiré,atravésdelOrganoCoordinador
para la Igualdad LGTBI+, una formacién que garantice la sensibilizacion adecuada
y correcta actuacion de los y las profesionales que prestan servicios en los &mbitos
de la salud, la educacion, el mundo laboral, familia y servicios sociales, los cuerpos
de policia foral y local, ocio, cultura'y deporte y comunicacion.

CAPITULO V. INFRACCIONES Y SANCIONES

Articulo 54. Concepto de infraccion

3. Cualquier discriminacion por orientacion sexual, identidad sexual o de
género o expresion de género que tenga lugar en el ambito del trabajo,
tanto en la seleccién o la promocion del personal como en el desarrollo
de tareas, incluido el acoso, constituye una infraccién y debe ser objeto de
investigacion y, si procede, de sancién, de acuerdo con el procedimientoy la
tipificacion establecidos por la legislacion laboral.

Articulo 55. Responsabilidad

1. Serédn responsables de las infracciones administrativas en materia de
transgresion de los derechos de las personas LGTBI+ las personas
fisicas y juridicas, publicas o privadas por la realizacion de las acciones
u omisiones tipificadas en la presente ley foral. Todo ello sin perjuicio de
las responsabilidades civiles, penales o de otro orden y de las atribuciones
inspectoras y sancionadoras que en el &mbito laboral pueda ejercer la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Disposicion derogatoria

Quedan derogadas la Ley Foral 12/2009, de 19 de noviembre, de no discriminacion
por motivos de identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las
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personas transexuales y cuantas disposiciones de igual o inferior rango emanadas
de los érganos de la Comunidad Foral de Navarra se opongan a lo previsto en la
presente ley foral.
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ANEXO: EJEMPLOS DE MEDIDAS DE IGUALDAD EN
CONVENIOS Y PROTOCOLOS ACOSO LABORAL

Primer Convenio Colectivo de ambito Estatal de Accion e
Intervencion Social

Articulo 41. Graduacion de faltas
Falta muy grave: El acoso por homofobia-bifobia-transfobia.
Articulo 58. Clausula general de no discriminacion

Se prohibe toda discriminacion en razén de raza, sexo, opcion sexual, religion,
etnia, opcién politica o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la
distinta retribucién del personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una
misma organizacion en razén de alguna de dichas cuestiones.

IV Acuerdo para la regulacion de las relaciones laborales en
el sector de la estiba portuaria

Articulo 17.1.4 Derechos Sindicales

Sin perjuicio de los derechos sindicales reconocidos y declarados en la legislacion
vigente, los trabajadores portuarios afectados por el presente convenio tiene los
siguientes derechos: A no ser discriminados directa o indirectamente para el
empleo, 0 una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad -dentro
de los limites marcados por la ley-, origen racial o étnico, estado civil, religién o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacién o no a un sindicado,
asi como por razon de lengua oficial del Estado Espafol y de las Comunidades
Auténomas.

Convenio colectivo laboral de ambito estatal para el sector de
agencias de viajes 2016-2018

Articulo 54. Politicas de igualdad

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, condicién
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social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, discapacidad,
afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, tal y como establece
la legislacidn.

Articulo 62. Faltas de los trabajadores/as

Las faltas cometidas por los/as trabajadores/as al servicio de las empresas
reguladas por este convenio se calificaran atendiendo a su importancia,
reincidencia e intencién, en leves, graves o muy graves, de conformidad con lo que
se dispone en los puntos siguientes:

Articulo 62.1. Faltas leves

g. Eluso del lenguaje que pueda ser ofensivo o discriminatorio por razén de
sexo, identidad de género u orientacion sexual hacia los trabajadores/as.

Articulo 62.2. Faltas graves

l. Las actitudes o el trato discriminatorio u ofensivo por razén de sexo,
identidad de género u orientacion sexual dirigido a los trabajadores/as.

Acuerdo de legislatura de la mesa general de negociacion del
personal funcionarial, estatutario y laboral de la Generalitat
Valenciana de 9-6-2016

Quinto. Medidas en relacién con las condiciones de trabajo del personal empleado
publico incluido en el ambito de aplicacién del acuerdo.

E. Planes de igualdad entre mujeres y hombres

2. lgualmente, la Generalitat se compromete a elaborar, negociar en las
mesas sectoriales y dmbitos correspondientes, aprobar, publicar y poner
en marcha protocolos de actuacion contra el acoso sexual y el acoso por
razén de género, de orientacion sexual e identidad de género en el seno de
las diferentes administraciones al servicio de la Generalitat, que después
de su aprobacién serdn publicados en el DOCV.

3. Las partes consideran muy importante la formacién en materia de igualdad
y de diversidad sexual del personal empleado publico, por eso convienen
impulsar acciones formativas en esta materia en todos los sectores, con el
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objetivo de sensibilizar y formar en valores democraticos y de igualdad de
género, que garanticen que toda actuacion administrativa estara basada en
principios de igualdad y no discriminacién.

V Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector
del estacionamiento regulado en superficie y retirada y
depodsito de vehiculos de la via publica

Articulo 63. Faltas muy graves

p. Cualquier discriminacion por razén de nacimiento, sexo, etnia, orientacion
sexual, religion, edad o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y
artes graficas 2016-2018

Articulo 20. Igualdad y no discriminacion

Las empresas afectadas por este Convenio respetaran el principio de igualdad
de trato en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose discriminaciones por
razon de sexo, estado civil, edad, raza o etnia, religion o convicciones, discapacidad,
orientacion sexual, ideas politicas, afiliacién o no a un sindicato, etc.

Convenio colectivo de Metro Madrid 2016-2019
CLAUSULA 292: Plan de Igualdad y Cultura Etica.

Se mantiene en vigor el Plan de Igualdad de la empresa aprobado en acta de la
reunion celebrada por la Comision de Igualdad el dia 29 de diciembre de2009.

Asimismo, ambas Partes acuerdan constituir la Comision de Igualdad que,
durante la vigencia del Convenio Colectivo, tratara y, en su caso, podra modificar
o implementar las medidas de accién positiva que puedan corresponder en
desarrollo y ejecucién del referido plan. Asi mismo, y durante el afio 2017, dicha
Comision se encargara de elaborar, y proponer para su aprobacién, un protocolo
de acoso laboral, que incluya mecanismos para la deteccién e intervencion en
supuestos de discriminacion por razén de la orientacién sexual y/o identidad
0 expresion de género, asi como medidas para prevenir y, en su caso, corregir y
eliminar estas conductas en el centro de trabajo. En esta linea se incluirdn las
acciones positivas que se acuerden tendentes a la integracion LGTBI.
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La empresa en el ambito de sus competencias y de acuerdo con la normativa
vigente, asume como propios los principios de igualdad y no discriminacion
e igualdad de trato por razén de sexo, estado civil, edad, origen racial o étnico,
condicion social, lengua, cultura o convicciones, ideas politicas orientacion sexual,
identidad de género, discapacidad, afiliacién o no a un sindicato, condiciones
personales o tipos de contratos o jornada.

De otro lado, ambas Partes se comprometen a impulsar la implantacion efectiva
de una cultura ética en la empresa basada en los valores de servicio publico,
profesionalidad e integridad, que quedaran debidamente reflejados en el Cédigo
Etico de lacompania, el cual respetara en todo momento los derechosy condiciones
laborales de los trabajadores y serd sometido a observaciones de la Parte Social
con caracter previo a su aprobacion.

Protocolo de prevencion y actuacion en materia de acoso y
violencia en el trabajo del Ayuntamiento de Albacete

Acoso laboral por razén de orientacion sexual y/o identidad de género:
Constituye acoso por razén de orientacién sexual y/o identidad género cualquier
comportamiento realizado en funcién de la orientacion sexual y/o identidad género,
con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.
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