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PRESENTACIO

Des dels seus inicis, CCOO s'ha identificat com un sindicat de classe, compromeés
amb la defensa de tots els treballadors i treballadores, sense fer distincié del seu
génere, edat o origen, com tampoc en funcié de la seva orientacié o identitat se-
xual.

A CCOOQ de Catalunya volem ser un sindicat que expressi la diversitat realment
existent en el si de la classe treballadora, i volem lluitar, alhora, contra tot tipus de
discriminacio; per aixd volem fer visibles les conductes i actituds que discriminen
les persones en funcié de la seva opcié o identitat sexual i que, sovint, s'oculten
en el mén laboral. En el compromis de treballar per la igualtat de tracte i amb la
responsabilitat de combatre I'homofobia i la transfobia als centres de treball, la
formacié hi té un paper fonamental.

Aquesta guia va dirigida a orientar els delegats i delegades sindicals en la seva
tasca de defensa dels drets laborals i a donar alguns coneixements sobre la realitat
que afecta especificament lesbianes, gais, transsexuals i bisexuals (LGTB). Pre-
senta alguns criteris per afrontar els casos de discriminacio vers el col-lectiu LGTB
que es poden trobar a les empreses i tracta de donar referéncies legals i recursos
sindicals dels quals es pot disposar amb rigor per poder fer front a situacions i
problematiques derivades de I'atencié a la diversitat a la feina. En aquest sentit,
la negociacio col-lectiva és una eina excel-lent per promoure I'accés i la qualitat
en I'ocupacio i el millor instrument de lluita contra la discriminacié i I'assetjament
laboral.

Aixi mateix, inclou un recull de preguntes freqlients amb respostes, amb |'objectiu
de ser un recurs informatiu per als representants sindicals, i per al conjunt de
I'afiliacié. Esperem que la guia que teniu a les mans, resulti Gtil i interessant per al
desenvolupament de la vostra tasca sindical al centre de treball.






INTRODUCCIO

La discriminacio de la diversitat sexual a la feina

L'ambit laboral és un espai de socialitzacié fonamental en la vida de les persones
i, per tant, el temps de treball és, per la seva quotidianitat i la seva proximitat, una
clau vital per fer visible i palesar la igualtat i la dignitat de lesbianes, gais, trans-
sexuals i bisexuals. Les historiques reformes legals conquerides en aquests ultims
anys han estat imprescindibles per avancar cap a aguests objectius, fins i tot més
enlla de I'estricte reconeixement de drets, perd, malgrat el que es pugui pensar,
no son suficients.

Un dels problemes que se’ns planteja és I'absencia de tradicié en aquest camp al
nostre pais. No disposem de prou estudis ni de la formacié especifica que la te-
matica requereix. A més, I'adaptacié de les estructures sindicals a I'ambit LGTB és
incipient. Malgrat aixd, es van fent les primeres passes de treball en aquest ambit
i es van generant sinergies amb |'associacionisme LGTB.

Hi ha dades significatives en estudis realitzats que ens il-lustren aquesta complexi-
tat per poder identificar i, especialment, demostrar els casos de discriminacié amb
origen en I'orientacioé sexual o la identitat de génere. No és res nou: els casos de
les dones o les persones immigrants son paradigmatics.

La intimitat és un argument utilitzat per fer invisible I'afectivitat i la sexualitat de
la persona, i, d'altra banda, la dificultat de demostrar la discriminacidé per motiu
d’'orientacié o identitat condueixen a I'ocultacio i a la repressio. D'aquesta manera,
es reforca la hipotesi de la inexisténcia del problema, que es converteix en estrate-
gia de manera conscient o inconscient no només d'empresaris o responsables de
recursos humans, siné també de representants sindicals, que argumenten que no
hi ha homofobia o transfobia, atés que no hi ha persones homosexuals, bisexuals
o transsexuals.
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Mereixen una referéncia especifica les situacions de discriminacié que pateixen
les persones seropositives, tant aquelles que sén portadores del VIH com aquelles
que es troben en algun estadi del desenvolupament de la malaltia i es mantenen
actives laboralment. El rebuig o I'assetjament al lloc de treball poden ser especial-
ment cruels i cal combatre’ls amb informacioé sobre els prejudicis i amb contundéen-
cia envers qualsevol indici de discriminacié. Per aixd és imprescindible que les per-
sones seropositives coneguin els seus drets i els mitjans legals que les emparen.

Els problemes socials no es resolen Unicament amb lleis. Es fonamental la inter-
vencio sobre el problema. En aquest cas, els actors més qualificats per a aquesta
intervencié sén els agents socials que actuen en el moén del treball: organitzacions
sindicals i organitzacions empresarials.

Cal fomentar i continuar treballant perqué les organitzacions empresarials i els sin-
dicats siguin conscients de I'existencia de la discriminacié per orientacio

sexual i identitat de genere, i perqué es posin en marxa mecanismes de formacié
dels quadres sindicals i empresarials sobre aquests assumptes, amb campanyes
de sensibilitzacio, materials divulgatius i d'analisi, estudis, formacié i tallers que
portin als centres de treball la diversitat afectiva i sexual i posin de manifest que,
contrariament a la presumpcié d'heterosexualitat, hi ha més models d'afectivitat,
sexualitat i families en el nostre entorn laboral i vital més immediat.

Un altre procés necessari, i molt eficag, és la creacid de grups de treball especifics
sobre diversitat sexual en el si dels sindicats. A CCOO de Catalunya, tenim un
grup de treball, ’Ambit LGTB de CCOO, que aborda aquests temes i serveix com
a referent per al conjunt de les estructures del sindicat, tant per a la formacié com
per a la sensibilitzacié i, especialment, per a la visibilitat, que comenca dins de la
mateixa organitzacio sindical.

De qué parlem quan parlem de discriminacié LGTB a la feina?

En la nostra societat existeix I'homofobia i la transfobia, fets dels quals parlarem

més endavant. Aquestes fobies també sén identificables en el mon laboral.

Els casos geneérics de discriminacié es produeixen quan:

e Aquestes persones son rebutjades quan solliciten una feina, sén discri-
minades en l'accés a la formacié i la promocié professional o sén victimes
d'acomiadaments no justificats.

e Aquestes persones son invisibles i no s'atreveixen a “sortir de I'armari” per por
a ser discriminades en la promocié de la seva carrera professional.

e |es persones LGTB s'autoexclouen de llocs de treball en aquells sectors de
produccié i empreses que soén considerats homofobs o proclius a ser-ho.
Aquest fet es produeix quan gais, lesbianes, transsexuals o bisexuals ja no van
a les entrevistes de treball perqué creuen que no acceptaran la seva candida-
tura a causa de la seva orientacié sexual, 0 no es presenten a un concurs per
ascendir perque parteixen del mateix raonament.
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e Aquestes persones son victimes d'actes d'assetjament homofob en que exis-
teix una agressié de tipus verbal o fisic, o quan es vulnera la seva dignitat mit-
jancant comportaments intimidadors, hostils o ofensius.

e Aguestes persones no gaudeixen dels mateixos permisos que les persones
heterosexuals: per exemple, de paternitat, per tenir cura de la parella malalta o
per mort o supervivencia, o prestacions de I'asseguranca de vida i d'assistencia
sanitaria per a treballadors i treballadores i els seus familiars.

Conceptes previs

La identitat sexual de les persones es compon de cinc elements ben diferenciats,
tot i que sovint es confonen per manca d’'una informacio clara: el sexe, la identitat
de genere, el rol de génere, I'orientacié sexual i les practiques sexuals. Aquestes
caracteristiques de la identitat de la persona constitueixen variables independents.

Encara que hi ha combinacions més freqlents que d'altres, totes les combina-
cions soén possibles. Algunes sén majoritaries, d'altres no, pero igual de valides
i viscudes. Aixi, ens han fet creure que una persona que neix amb vagina sera
una dona, tindra determinades actituds femenines i se sentira atreta sexualment
pels homes. Aquesta és només una possibilitat, la més comuna, perd no I'Unica.
Si aquesta mateixa persona amb genitals femenins es considera un home i viu
com a tal, ens trobarem davant un home transsexual amb genitals femenins, que
potser estima altres homes transsexuals homosexuals o les dones transsexuals
heterosexuals.

Al principi sembla complicat, perd tot plegat és molt simple: ni la biologia ni la
cultura ens haurien de condicionar a I'hora de viure. Néixer amb uns determinats
genitals no ens obliga a comportar-nos d'una determinada manera ni a sentir-nos
atrets per unes determinades persones: podem ser homes considerats poc mas-
culins, dones que estimem altres dones, homes amb genitals femenins... Res no
esta escrit! L'Unic problema és la discriminacioé. La societat patriarcal imposa uns
determinats comportaments i espera que tothom els compleixi. Si ets un home,
no pots fer segons que, com per exemple jugar a nines o estimar altres homes. La
solucié és lluitar contra aquesta discriminacié.

Presentar aquests conceptes als joves, les families, els companys i companyes
de feina, etc., pot ser complex. Un simil que pot ajudar a entendre-ho és la imatge
d'un prisma. Una persona és un prisma que esta format per un gran nombre de
cares, totes importants i independents. Podem presentar cada cara com una carac-
teristica de la identitat de la persona.

Sexe biologic: consta d'uns caracters primaris, com els testicles i els ovaris,
i uns de secundaris, com la barba i els pits. Hi ha persones amb caracters
sexuals d'ambdds sexes: es tracta dels intersexuals i formen part de la diver-
sitat biologica humana.
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Identitat de génere: la pertinenca a un genere és una forma d'expressar-se i
definir-se: ser home o ser dona i desitjar viure com a tal.

Orientacio sexual: fa referencia a I'objecte del desig sexual.

Rol de genere: el conjunt de valors transmesos culturalment que estableixen
el desig, I'afectivitat, les fantasies i la conducta sexual de cada persona.

Practiques sexuals: les practiques sexuals que cadascu preferim dur a ter-
me durant una relacié sexual. No estan determinades pel rol de genere ni per
|"orientacio sexual.

El sexe biologic, la identitat de genere, els rols de genere, I'orientacio afectivo-
sexual i les practiques sexuals son variables independents.

Per “sortir de I'armari” entenem I'acte mitjancant el qual la persona homosexual
reconeix publicament davant els altres la seva propia sexualitat.

Per poder denunciar discriminacié per raons d'orientacié sexual ens podem trobar
amb una dificultat afegida si la persona que denuncia no ha sortit de I'armari. Fer
visible, el que potser fins en aquells moments la persona afectada havia decidit no
fer, pot ser traumatic.

Ningu no pot obligar gais i lesbianes a callar, perd tampoc a dir que ho sén.

Que és I'heterosexisme?

Habitualment es parla sense tenir en compte I'existéncia de persones les-
bianes i gais. Es doéna per fet, sense questionar-ho, que la norma a seguir és
I'heterosexualitat, és a dir, que tothom ha de ser heterosexual. Aixd s'anomena
presumpcid universal d'heterosexualitat, o heterosexisme. Es una manera de vio-
lencia simbolica, segons la defineixen els sociolegs.

Que son ’homofobia, la lesbofobia i la transfobia?

Homofobia és el nom que reben les conductes de condemna i rebuig de
I'nomosexualitat, tant si van dirigides contra gais com si van dirigides contra les-
bianes (tot i que en aquests casos ens hi podem referir amb el terme especific
de lesbofobia). L'homofobia és un fenomen antic que pot tenir moltes cares:
institucional, social, violéncia fisica, assetjament escolar, etc. Malgrat els avengos
legals i el suport social, encara persisteix un clima d'"homofobia contra el qual s'ha
de continuar lluitant.
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Moltes persones aprenen a privar-se d'expressar la seva propia orientacié amb
naturalitat i a menystenir les seves capacitats i drets. D'aixd en diem homofobia
interioritzada, i es pot expressar de moltes maneres, que poden anar des de la
baixa autoestima fins als comportaments violents i masclistes.

Si el rebuig es produeix cap a persones transsexuals, aleshores s'anomena trans-
fobia.

Que és la serofobia?

Encara no hi ha un definicié per part de I'OMS, pero es pot considerar que és
I"'estigma, el rebuig i la discriminacié que pateixen les persones amb VIH en els di-
ferents ambits de la seva vida. Aquestes practigues, generalment, estan basades
en una por irracional vers les persones que conviuen amb el VIH, negant tot tipus
de contacte amb elles. Aquesta por no té cap justificacio cientifica pel que fa al risc
de transmissio del VIH a tercers.

Aquestes practiques tenen un efecte negatiu i devastador en el benestar i la quali-
tat de vida de les persones seropositives.






L'ORIENTACIO SEXUAL

Que és I'homosexualitat?

Es I'orientacio sexual de les persones que se senten atretes afectivament i sexual-
ment per persones del mateix sexe i genere. Als homes que se senten atrets per
altres homes se’ls coneix com a gais i a les dones a les quals els atrauen altres
dones se les anomena lesbianes. A les persones que senten atraccié per tots
dos sexes se les coneix com a bisexuals. Aquestes categories, com qualsevol
classificacié dels éssers humans, no sén absolutes, siné una variable que no en
determina d'altres en la condicié de les persones.

Per queé hi ha diverses orientacions sexuals?

Hi ha diferents teories d'ordre molt divers: psicologiques, endocrinologiques,
neuroanatomiques, genetiques, etc. Perd cap no és cientificament concloent.
L'orientacid sexual no la tria I'individu, no és modificable ni, no cal dir-ho,
s'encomana. Es una forma de ser de I'individu, com qualsevol altra diversitat hu-
mana. El més natural per als gais i les lesbianes és ser gais i lesbianes, igual que
per als heterosexuals ho és |'orientacié heterosexual. Demanar a les persones
que es comportin de forma contraria a la seva natura, és a dir, a la seva orientacié
sexual, és posar en greu perill la salut i I'equilibri psicologic d'aquestes persones.

L'orientacié sexual és involuntaria, no es pot modificar ni tampoc es transmet,
encara gue hi ha persones que descobreixen la seva orientacié gai o lésbica en
diferents etapes de la seva vida. La majoria comenca a fer-ho durant la infancia i
I'adolescencia. No es tracta d'un descobriment d'avui per dema, siné que és un
procés de coneixement que sol desenvolupar-se en les etapes seglents: senti-
ment de diferéncia, sorpresa davant aquesta diferéncia, presa de contacte social i
acceptacio de la propia orientacio. Aquestes etapes sén una abstraccio, ja que sén
variables segons els individus.
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L’Orientacio Sexual

Fem numeros?

El nombre en realitat és irrellevant. Els drets i els respectes no només serveixen
per a les majories. No obstant aixo, els estudis més fiables parlen que ascendeixen
a aproximadament entre un 5% i un 10% de la poblacié. Relacions d'homes entre
ells o de dones entre elles n'hi ha hagut en totes les cultures, en totes les époques
i en totes les regions del planeta. Cada cultura les ha interpretades de manera di-
ferent, tal com s’'ha fet amb les relacions sexuals en general.

L’'homosexualitat és una malaltia?

No, cap associacié medica, psicologica o psiquiatrica la considera com a tal.
L'Organitzacié Mundial de la Salut (OMS) també la va retirar I'any 1992 de la llista
de malalties conegudes. Justament, en commemoracié d'aquest fet historic, se
celebra el 17 de maig com el Dia Internacional contra I'Homofobia.
Malauradament, encara queden algunes persones que propugnen que
I'hnomosexualitat és un desordre que es pot curar amb terapia. Aquesta terapia és
un greu atemptat per a |'equilibri psicoldgic de les persones LGTB —en certs casos
s'arriben a utilitzar fins i tot electroxocs.

L’homosexualitat és una qiiestio exclusivament sexual?
No. Es una qliestio afectiva, de sentiments i de comportaments. L'amor no esta

reservat per als heterosexuals ni el sexe per als homosexuals. Les families son tan
diverses com diversa és |'afectivitat.
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ELS ROLS DE GENERE

Els rols de genere sén aquell conjunt de valors que es transmeten culturalment
i que estableixen els diferents comportaments i les activitats propies d’homes i
de dones. Aquests valors i actituds sén diferents en cada societat. S'inculguen
als infants des que neixen. S'assumeixen i es mantenen gairebé sense que ens
n‘adonem. En contraposicié amb aquesta visio tradicionalista, no tothom segueix
aquestes pautes preestablertes.

Com es distingeixen les lesbianes i els gais?

No hi ha caracteristiques que els distingeixin dels altres. Per aixd molta gent parla
dels homosexuals com si mai n'hi pogués haver arreu. Ni tots els gais sén “efemi-
nats” ni totes les lesbianes sén “camioneres”. Hi ha gais molt masculins, i lesbia-
nes molt femenines. La “ploma”, tant en homes com en dones, no és exclusiva
del col-lectiu homosexual.

Que és la transsexualitat?

Transsexual és la persona, tant pot ser dona com home, que té el cos d’'un sexe
diferent del genere amb que se sent identificat. No té a veure amb |'orientacié
sexual, siné amb la identitat de génere. No s'ha de confondre amb el transvestis-
me, que és més aviat una qlestid de preferencia de vestuari, perd no expressa la
identitat de génere de la persona. Tant els transsexuals com els transvestits poden
ser homes o dones, heterosexuals, homosexuals o bisexuals.
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DIVERSITAT LGTB | TREBALL SINDICAL

En el marc de I'empresa podem trobar la discriminacié de manera tant directa com
indirecta, tractant les persones gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals de manera
menys favorable que una altra persona en una situacié comparable.

Les situacions més freqiients de discriminacio:

e Lanegacié d'un lloc de treball.
e | ’acomiadament injustificat.
e |’'assetjament per part de I'empresa.

Per assetjament s’'entén tota aquella conducta no desitjada relacionada amb el
sexe o |'orientacié sexual d'una persona que tingui com a objectiu o conseqléncia
atemptar contra la seva dignitat i crear un entorn intimidador, humiliant o ofensiu.

S’ha de tenir en compte que molts cops s'utilitza I'assetjament i la pressio al treba-
llador o treballadora perqué marxi de I'empresa, i aixi consti com a rendncia volun-
taria del lloc de treball, atesa la impossibilitat per part de I'ocupador o ocupadora de
justificar el motiu real de I'acomiadament.

L'empresa també pot discriminar la persona gai, lesbiana o transsexual d'una ma-
nera directa, negant-li drets reals o beneficis socials dels quals si que gaudeixin
les parelles del mateix sexe, com ara el permis per matrimoni, I'excedencia per
adopciod, el permis per malaltia de la parella...

També es pot discriminar de manera indirecta, quan un reglament o una decisio
de I'empresa, aparentment de tipus neutre, pot ocasionar un desavantatge a una
persona respecte d'una altra a causa de |'orientacié sexual. Aixi per exemple, se-
rien casos de discriminacié indirecta per ra¢ sexual els problemes dels viatges
promocionals, és a dir, que les parelles homosexuals no puguin viatjar juntes i en
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canvi les parelles heterosexuals si. Un altre exemple il-lustratiu és el dels premis,
que no es concedeixin a persones que pertanyin al col-lectiu LGTB.

També hi ha altres formes més encobertes de discriminar en el lloc de treball:
negant millores laborals i salarials, ascensos, promocions, formacio, etc., i tots els
beneficis que, per ser obtinguts, necessitin criteris subjectius, cosa que serveix a
I'empresa de coartada i pot fer més subtil la discriminacio.

El sector sanitari ens serveix per il-lustrar una discriminacié classica per rad
d'orientacié sexual. Sovint, el col-lectiu LGTB es troba que, amb I'argument camu-
flat sota el paraigua dels riscos laborals, és tractat de manera discriminatoria quan
es parla de les persones homosexuals en general com a grup de risc de transmis-
si¢ del VIH. Si el lloc de treball no presenta risc de contagi, no es pot exigir la prova
de deteccié del virus, ja que es tracta d'una quiestié que pertany a la intimitat de
les persones.

D’altra banda, cal recordar que les mesures de prevencié s'han d'aplicar igual a
tothom, a homosexuals i a heterosexuals: totes i tots estem exposats al risc de
contraure el VIH.

A les empreses son habituals els acudits sobre gais i lesbianes, i també utilitzar
termes com maricon i bollera com a insults. Constantment es parla sense tenir en
compte la possibilitat que hi hagi presents persones del col-lectiu LGTB i que, amb
aquest comportament i, possiblement, amb aquestes faltes de respecte, se'ls fe-
reix profundament.

Elements juridics

L'ordenament juridic espanyol prohibeix la discriminacié en el lloc de treball.
L'empresa no pot perjudicar cap treballador i treballadora en les seves relacions
laborals basant-se en elements extralaborals, com és el cas de I'orientacié sexual.
Només es poden considerar factors com ara ser eficient a la feina, la qualificacié
professional, etc.

Legislaciéo sobre els drets a la dignitat de la persona: els comportaments
d'assetjament constitueixen una agressio, no nomeés contra el dret a la igualtat i la
prohibicié de discriminacié, sin6 contra els drets a la dignitat de la persona.

La Constitucio espanyola és molt clara en aquest aspecte quan reconeix com
a dret fonamental el dret d'igualtat i la prohibicié de discriminacié per qualsevol
condicié o circumstancia personal o social, sense que |I'ambit laboral en sigui una
excepcio.
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Dels drets i dels deures fonamentals
Article 10

1. La dignitat de la persona, els drets inviolables que li sén inherents, el lliure
desenvolupament de la personalitat, el respecte a la llei i als drets dels altres sén
fonament de |'ordre politic i de la pau social.

2. Les normes relatives als drets fonamentals i a les llibertats que la Constitucié
reconeix s'interpretaran de conformitat amb la Declaracié Universal dels Drets Hu-
mans i els tractats i els acords internacionals sobre aquestes matéries ratificats per
Espanya.

Drets i llibertats

Article 14

Els espanyols son iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacio
per raé de naixenca, raca, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicié o circum-
stancia personal o social.

Article 15
Tothom té dret a la vida i a la integritat fisica i moral, sense que, en cap cas, ningu
Nno pugui ser sotmes a tortura ni a penes o tractes inhumans o degradants. [...]

1. Es garanteix el dret a I’honor, a la intimitat personal i familiar, i a la propia imat-
ge.

2. Eldomicili és inviolable. No s'hi podra entrar ni fer-hi cap escorcoll sense el con-
sentiment del titular o sense resolucio judicial, llevat del cas de delicte flagrant.

3. Es garanteix el secret de les comunicacions i, especialment, de les postals,
telegrafiques i telefoniques, excepte en cas de resolucié judicial.

4. Lallei limitara I'Gs de la informatica per tal de garantir I'nonor i la intimitat per-
sonal i familiar dels ciutadans i el ple exercici dels seus drets.

Article 18

1. Es garanteix el dret a I'honor, a la intimitat personal i familiar i a la propia imat-
ge.

2. Eldomicili és inviolable. No s'hi podra entrar ni fer-hi cap escorcoll sense el con-
sentiment del titular o sense resolucio judicial, llevat del cas de delicte flagrant.

3. Es garanteix el secret de les comunicacions i, especialment, de les postals,
telegrafiques i telefoniques, excepte en cas de resolucié judicial.

4. Lallei limitara I'Gs de la informatica per tal de garantir I'nonor i la intimitat per-
sonal i familiar dels ciutadans i el ple exercici dels seus drets
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El Codi penal
Titol primer. De la infraccié penal.
Capitol IV. De les circumstancies que agreugen la responsabilitat criminal.

Article 22.4

Cometre el delicte per motius racistes, antisemites o altre tipus de discriminacié
referent a la ideologia, la religid o les creences de la victima, I'étnia, la raca o la
nacio a la qual pertanyi, el seu sexe, orientacié o identitat sexual, la malaltia que
pateixi o la seva discapacitat.

Circumstancia 4a de l'article 22 redactada per |'apartat segon de I'article Unic de
la LO 5/2010, de 22 de juny, per la qual es modifica la LO 10/1995, de 23 de no-
vembre, del Codi penal (BOE de 23 de juny). Vigéncia: 23 de desembre del 2010.

Titol XXI. Delictes contra la Constitucio.

Capitol IV. Dels delictes relatius a I'exercici dels drets fonamentals i llibertats pu-
bliques.

Seccid 1a dels delictes comesos amb motiu de |'exercici dels drets fonamentals i
de les llibertats publiques garantides per la Constitucio.

Article 510

1. Els que provoquin a la discriminacio, I'odi o la violéncia contra grups o associa-
cions, per motius racistes, antisemites o altres referents a la ideologia, la religié
o les creences, la situacié familiar, la pertinenca dels seus membres a una étnia
0 raga, el seu origen nacional, el seu sexe, orientacié sexual, malaltia 0 minusvali-
desa, seran castigats amb la pena de presd d'un a tres anys i multa de sis a dotze
mesos.

2. Seran castigats amb la mateixa pena els que, amb coneixement de la seva
falsedat o temerari menyspreu cap a la veritat, difonguin informacions injurioses
sobre grups o associacions en relacié amb la seva ideologia, religié o creences, la
pertinenca dels seus membres a una etnia o raca, el seu origen nacional, el seu
sexe, orientacié sexual, malaltia 0 minusvalidesa.

L’Estatut d’autonomia de Catalunya també és clar a I'hora d'establir el dret de
totes les persones a viure amb dignitat, Iliures de tota mena de discriminacié i amb
dret al lliure desenvolupament de la seva personalitat i capacitat personal.
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Capitol I. Drets i Deures de I’Ambit Civil i Social
Article 15. Drets de les Persones

1. Els ciutadans de Catalunya son titulars dels drets i els deures reconeguts per
les normes a que fa referéncia I'article 4.1.

2. Totes les persones tenen dret a viure amb dignitat, seguretat i autonomia,
[liures d'explotacio, de maltractaments i de tota mena de discriminacio, i tenen
dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat personal.

3. Els drets que aquest Estatut reconeix als ciutadans de Catalunya es poden
estendre a altres persones, en els termes que estableixen les lleis.

Article 25. Drets en I'’Ambit Laboral

[...]

3. Tots els treballadors tenen dret a acomplir les tasques laborals i professionals
en condicions de garantia per a la salut, la seguretat i la dignitat de les persones.
[...]

L’Estatut dels treballadors estableix: “S’entendran nuls i sense efecte els pre-
ceptes reglamentaris, les clausules dels convenis col-lectius, els pactes individuals
i les decisions unilaterals de I'empresari que continguin discriminacions directes o
indirectes desfavorables [...] per ra6 d'orientacié sexual.”

Article 4.e de I'Estatut dels treballadors

Els treballadors tenen com a dret basic la consideracié deguda a la seva dignitat, in-
closa la proteccié davant d'ofenses verbals i fisiques de naturalesa sexual i davant
de I'assetjament per ra¢ d'orientacié sexual.

Llei de prevencio de riscos laborals: els comportaments assetjadors constituei-
xen un perjudici per a la salut laboral dels treballadors, ja es tracti d'assetjament
psicologic o fisic per part de I'empresari o dels companys i companyes. Es obli-
gaci6 de I'empresari garantir la salut laboral en I'empresa segons la LPRL. Aixo
implica que els comportaments d'assetjament donen lloc a una problematica de
salut d'origen laboral.

Els comportaments d'assetjament per part de companys i companyes constituei-
xen una infraccié laboral a carrec de |'assetjador que és, en consequléncia, suscep-
tible de sancié per part de I'empresari, per tal de fer palés el seu rebuig a aquest
tipus de comportaments.

La Directiva europea contra la discriminacio en el lloc de treball, destaca que
hi ha moltes formes de discriminar:
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e | adiscriminacio directa.

e | adiscriminacio indirecta.

e | 'assetjament, sexual o no sexual, de I'empresari 0 empresaria i dels com-
panys 0 companyes.

S’entenen per discriminatoris els comportaments que afecten les seglients qlies-
tions:

e Les condicions d'accés a la feina, inclosos els criteris de seleccié i les condi-
cions de contractacié, sigui quin sigui el sector d'activitat i en tots els nivells
professionals, inclosa la promocio.

e |’accés a tots els tipus i nivells d’orientacio professional, formacié professional
i reciclatge professional, inclosa I'experiéncia laboral practica.

e | es condicions de feina i de treball, incloses les d’acomiadament, aixi com les
de retribucio.

e Dret a la reduccié de jornada per rad de cura de fills o filles menors de 12 anys
i a l'acumulacié del permis de lactancia.

e Dret a gaudir d'excedéncies per a la cura d'infants i familiars.

e Permisos de maternitat i paternitat per naixement o adopcio¢ de fills o filles en
el cas de parelles del mateix sexe.

e Permisos de matrimoni entre persones del mateix sexe.

Legislacio sobre el dret a la intimitat: es troba protegit com a dret fonamental,
tant en la Constitucio espanyola, en I'article 18.1, desenvolupat per la Llei organica
1/1982, reguladora del dret a I'honor, a la intimitat personal i familiar i a la propia
imatge, com en |'Estatut d'autonomia de Catalunya, en l'article 4.1.

Es tracta d'un dret amb un vessant laboral clar, regulat en I'article 4.e de I'Estatut
dels treballadors, que dedica una atencié especial a |'orientacié sexual, ja que
estableix com a dret el respecte a la intimitat, inclosa la proteccié davant de
I'assetjament per rad d'orientacié sexual.

ACCIO SINDICAL VERS LA DISCRIMINACIO PER RAO D'ORIENTACIO I IDEN-
TITAT SEXUALS

La Confederacié Europea de Sindicats (CES-ETUC) se situa en la primera linia a
I'hora de defensar els drets humans, els drets sindicals i la igualtat per a tots els
treballadors i treballadores. El seu compromis abasta també la igualtat de tracte,
el respecte i la dignitat dels treballadors i treballadores lesbianes, gais, bisexuals i
transsexuals (LGBT).
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La Uni¢ Europea ha establert un marc legal per protegir els treballadors i treba-
lladores que sén objecte de discriminacié per raons d'orientacié sexual o identi-
tat de genere. En aquest sentit, s'han adoptat ja dues directives d'obligat com-
pliment per a tots els estats membres: la Directiva marc per a la igualtat de
tracte en I'ocupacié (2000/78/CE), que inclou I'orientacié sexual entre els motius
de no-discriminacio, i la Directiva relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en I'ocupacioé (2006/54/
CE), que prohibeix la discriminacié dels transsexuals. No obstant aixo, tot i que és
cert que l'adopcid d'una serie de lleis eficaces contra la discriminacié constitueix
una eina essencial per acabar amb el tracte injust, les lleis, per si mateixes, no sén
suficients.

Alguns estudis han mostrat, pero, que no hi ha prou informacié o consciéncia en
la poblacié en general tant de la discriminacié dels col-lectius LGTB com de les
normatives que els emparen dins de la Comunitat Europea. La igualtat relacionada
amb I'orientacio sexual i la identitat de genere s'ha convertit en els Ultims anys en
una questioé de prioritat per a molts organismes sindicals. Els drets de les persones
LGBT constitueixen drets laborals defensats pels sindicats, perque formen part
dels drets humans i sén un punt clau per a I'accié sindical.

La participacio, |'organitzacio i I'afiliacié dels treballadors i treballadores LGBT aju-
den a enfortir i enriquir el sindicat i la capacitat de representacio de tota la base
afiliativa aixi com de la totalitat dels treballadors i treballadores. Les estructures
del sindicat dins de les empreses (les seccions sindicals, els delegats i delegades
sindicals) som el suport al qual pot recérrer en una empresa la persona discrimi-
nada per raons d'orientacié sexual. Les persones que representen el conjunt de
treballadors i treballadores, han d’entendre i acceptar que la discriminacié contra
les persones gais, lesbhianes, transsexuals i bisexuals existeix, i que afrontar-la
exigeix responsabilitat.

Les persones d'aquest col-lectiu han de poder confiar en la tasca i I'ética de la re-
presentacio legal dels treballadors i treballadores, per poder confiar en la discrecio
i el sigil professional per parlar obertament de la seva orientacié sexual, si aquest
fos I'origen de la discriminacio. Es important entendre i distingir la diferéncia entre
aquest tipus de discriminacio per orientacié sexual de la de caire purament sexual.

Per tant, és necessari que es pugui garantir la comunicacié amb la representacio
sindical, amb totes les garanties. Aixo vol dir que ha de ser lliure, sense prejudi-
cis ni discriminacions, i respectuosa, amb la confidencialitat necessaria per poder
construir la confianga que conduira, si escau, a la denuncia de la situacio viscuda.
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RESPOSTES A DUBTES FREQUENTS

1. Quines lleis regulen els drets de gais, lesbianes, bisexuals i trans-
sexuals en I'ambit laboral?

Les persones gais i lesbianes, bisexuals o transsexuals no tenen uns drets especi-
fics reconeguts per la legislacié estatal o autondmica en vigor. Les lleis aplicables,
en tematica laboral, sén les mateixes per a totes les persones, amb independéncia
de la seva orientacio sexual o la seva identitat de genere. L'Estatut dels treballa-
dors, com a llei general basica aplicable a tots els treballadors i, després, el conveni
col-lectiu, que regula les relacions laborals en cada sector d'activitat o en cada
empresa, son la referéncia legal en qualsevol cas.

Si que hi ha una normativa europea, la Directiva UE 2000-78 (de 27 de novembre
del 2000) relativa a I'establiment d'un marc general per a la igualtat de tracte en
el treball i I'ocupacié, que parla, al costat d'altres col-lectius susceptibles de ser
marginats o discriminats, dels gais, lesbianes, bisexuals i transsexuals.

En la Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i de
I'ordre social, i prenent com a base juridica I'article 13 del Tractat de la Comunitat
Europea i les dues directives de I'any 2000, es reforma I'Estatut dels treballadors i
també s’estableix, en I'article 36, la inversié de la carrega de la prova, amb aquest
redactat: “En aquells processos de I'ordre jurisdiccional civil i de I'ordre jurisdiccio-
nal contenciés administratiu en que de les al-legacions de la part actora es dedueixi
I'existencia d'indicis fundats de discriminacié per raé¢ de I'origen racial o étnic, la
religid o conviccions, la discapacitat, I'edat o I'orientacié sexual de les persones
respecte de les matéries incloses en I'ambit d'aplicacié d'aquesta, correspon al
demandat I'aportacié d'una justificacidé objectiva i raonable, prou provada, de les
mesures adoptades i la seva proporcionalitat.”
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2. L'empresa pot preguntar quina és |'orientacio sexual d'un treballa-
dor o treballadora?

No. L'orientacié sexual o la identitat de genere de cada persona pertany al seu am-
bit de major privacitat i, per tant, no afecta en absolut al desenvolupament de les
seves tasques com a treballador o treballadora ni incumbeix I'empresa.

3. Pot adoptar I'empresa alguna decisié respecte al treballador o tre-
balladora o al seu lloc de treball tenint en compte la seva orientacié
sexual?

No. Les decisions de I'empresa sobre un treballador o treballadora, siguin del tipus
que siguin, s'han de fonamentar en les aptituds laborals de la persona i mai en la
seva orientacié sexual o identitat de génere. Qualsevol conducta discriminatoria
en aguest sentit podria donar lloc, fins i tot, a actuacions penals contra I'empresa.

4. En cas d’adopcid, les persones homosexuals tenen dret a excedén-
cia?

La normativa laboral aplicable actualment permet |'excedencia per adopcié a qual-
sevol persona, independentment de la seva orientacié sexual. Recordem que en
aquest moment poden adoptar persones de manera individual, matrimonis, tant
formats per persones del mateix sexe com de sexe diferent, i parelles de fet.

Pel que fa a una parella de fet homosexual sera una de les dues persones que la
compon qui podra adoptar i, per tant, qui podra demanar aquesta excedencia. Per
tant, només té dret el pare o la mare legal de |'adoptat. Aquesta discriminacié afec-
ta també en casos de malaltia de I'infant, en que només qui exerceix legalment la
tutela té el dret a permisos o llicencies retribuits.

5. Tenen dret a reduccié de jornada o dies lliures si la seva parella
esta malalta o ingressada en un centre medic?

Les disposicions que afecten les parelles constituides en matrimoni sén aplicables
a qualsevol matrimoni, independentment de si el formen un home i una dona, dues
dones o dos homes.

Pel que fa a les parelles de fet, tant heterosexuals com homosexuals, s’ha d'acudir
en cada cas al conveni col-lectiu, que regula les relacions laborals en cada sec-
tor d'activitat de I'empresa en que treballa la persona per comprovar si reconeix
aquests drets a les persones que han optat per aquesta forma de convivencia.
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6. Les persones homosexuals tenen dret als quinze dies de permis si
formen una parella estable?

Pel que fa a les unions o parelles de fet, tant heterosexuals com homosexuals,
s’ha d'acudir en cada cas al conveni col-lectiu que regula les relacions laborals en
cada sector d'activitat o a I'empresa en que treballa la persona per comprovar si re-
coneix aquest dret a les persones que han optat per aquesta forma de convivencia.

7. Les persones homosexuals tenen dret als quinze dies de permis si
contrauen matrimoni?

Si la parella estable adopta la forma de matrimoni aquest dret esta reconegut en
I'article 37 de I'Estatut dels treballadors.

En el cas d'una parella de fet que es constitueix legalment com a tal, és a dir, com
a "uni6 de fet” (seguint el que estableix la legislacié que pugui estar en vigor en
la seva comunitat autonoma), dependra del conveni col-lectiu que regula les rela-
cions laborals en cada sector d'activitat o a I'empresa en qué treballa la persona
per comprovar si reconeix aquest dret.

8. Com es constitueixen i reconeixen legalment les unions o parelles
de fet?

La majoria de les comunitats autonomes han legislat sobre les formes de con-
vivencia gue anomenem unions de fet o parelles de fet. També hi ha registres
municipals de parelles de fet. En cada cas, en cada territori, la forma d'acreditar
I'existencia, constitucié o inscripcio d'una parella de fet pot variar. Aixi en algun cas
sera suficient acreditar la convivéncia, sense més, per obtenir el reconeixement
legal i en altres casos sera preceptiva la inscripcié administrativa per obtenir-lo.

D’altra banda, cal assenyalar que encara no existeix una llei estatal de parelles de
fet que reguli aquesta forma de convivéncia.

9. La legalitat vigent reconeix el dret a pensié de viduitat a les pare-
lles de gais i lesbianes?

Les disposicions que afecten les parelles constituides en matrimoni sén aplicables
a qualsevol matrimoni, independentment de si el formen un home i una dona, dues
dones o dos homes.

Pel que fa a les unions o parelles de fet (tant heterosexuals com homosexuals)
caldra complir els requisits que estableix la legislacié vigent, concretament:
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e Que la mort sigui posterior a I'1 de gener del 2008.

e Acreditar la inscripcié de la parella de fet en algun dels registres especifics
existents, amb una durada ininterrompuda no inferior a 5 anys.

e Que, durant el periode de convivencia, cap component de la parella estigués
impedit per contraure matrimoni ni tingués vincle matrimonial amb una altra
persona.

e Que els seus ingressos compleixin algun d'aquests suposits:

1. Durant I'any natural anterior a la defuncid, no arriben al 50% de la suma
dels propis més els del causant haguts en el mateix periode, o el 25% en
el cas d'inexisténcia de fills o filles comuns amb dret a pensié d'orfandat o
que alternativament fossin inferiors a 1,5 vegades I'import del salari minim
interprofessional (SMI) vigent en el moment de la mort, requisit que s'ha de
donar tant en el moment del fet causant com durant la seva percepcié.

2. Ellimitindicat s'incrementara en 0,5 vegades la quantia de I'SMI vigent per
cada fill o filla en comu amb dret a la pensié d'orfandat que convisqui amb
el supervivent.

10. Si I'empresa ofereix la possibilitat d’'incloure’ls en una assegu-
ranca privada, un treballador o treballadora homosexual pot nome-
nar beneficiaria la seva parella?

Seria el cas de les empreses amb |'opcidé d'una asseguranca privada. Aquest as-
pecte s'escapa de I'ambit estrictament laboral i dependra de la normativa i les
condicions de I'asseguranca concreta que s’ofereixi. Des d'un punt de vista gene-
ral, cada persona pot nomenar persona beneficiaria d'aquestes assegurances qui
vulgui, perd caldria estudiar cada situacio concreta.

11. On s’ha d’acudir a denunciar una situacié de discriminacio laboral
per motius d’orientacio sexual?

Es molt important, davant d'una situacié de discriminacié, recollir proves de tot
alld que pugui servir per demostrar la discriminacié: documentacié (en qualsevol
format (per escrit, audiovisual...), dades de possibles testimonis, etc.

D’altra banda, i de manera paral-lela, la persona discriminada ha d'informar dels
fets aquelles persones que el puguin assessorar, com per exemple els represen-
tants legals dels treballadors i treballadores, el sindicat o assessories juridiques
especialitzades en el tema. Sempre es pot contactar amb les associacions de gais,
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lesbianes, transsexuals i bisexuals que tenen serveis d'assessoria que tractaran el
tema de manera especialitzada i professional o podran derivar convenientment el
cas.

Finalment, un cop s'ha estudiat i analitzat la reclamacié o denuncia, es pot acudir
a la Inspeccié de Treball o, segons els casos, directament a comissaria, al jutjat o
a la Fiscalia.

12. L’'empresa pot obligar un treballador o treballadora a passar un
examen de VIH?

No. El VIH/sida no s'ha de tractar com una questidé de salut laboral i, per tant, si
entenem que el treball no és en un entorn de risc per a la transmissioé del VIH, la
prova de deteccié és innecessaria i no s’ha d'exigir.

El dret a la intimitat i a la propia imatge reconegut en la Constitucié espanyola, la
Llei organica de proteccio civil del dret a I'honor, a la intimitat personal i familiar i a
la propia imatge, I'Estatut dels treballadors, la Llei de prevencioé de riscos laborals
i el Codi penal, que posen de manifest la prohibicié de realitzar proves encobertes
de deteccié de VIH als treballadors i treballadores.

13. Quin us pot fer 'empresa de la informacio sobre I'estat serologic
d’un treballador o treballadora que ha acceptat fer-se la prova?

Recordem que el reconeixement medic és un dret dels treballadors i treballado-
res, i un deure de I'empresari, mai al revés, i que aguest reconeixement no ha
d'incloure la prova del VIH en cap cas.

En cas que el treballador o treballadora hagi volgut assabentar I'empresa la seva
condicié de persona seropositiva, I'empresa té el deure de tractar aquesta informa-
cié de manera absolutament confidencial.

14. Tenir la malaltia del VIH/sida déna dret a cobrar una pensié a ca-
rrec de la Seguretat Social?

Les persones amb la malaltia de la sida segueixen el mateix tractament, pel que
fa a prestacions, que persones amb altres malalties. Com la resta de malalties, la
pensid que reben pot ser contributiva o no contributiva, en funcié de si s'ha cotitzat
a la Seguretat Social o no.
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15. Poden acomiadar una persona per ser homosexual?

No. L'orientacié sexual no és una causa legal d'acomiadament. Si en alguna situa-
cid aparegués expressament aquesta raé com a motiu de I'acomiadament seria un
cas de discriminacié contrari als drets fonamentals reconeguts en la Constitucio i
suposaria la nul-litat de I'acomiadament i la readmissié obligatoria de la persona al
seu lloc de treball.

No obstant aix0, les vies per acomiadar un treballador o treballadora poden ser
moltes i, de vegades, I'empresa no es referira a I'orientacié sexual per acomiadar.
Generalment, si es produeix el cas, I'empresa buscara motius alternatius que dissi-
mulin la veritable causa d’acomiadament o es pressionara, mitjangant assetjament
psicologic (mobbing), el treballador o treballadora afectat perqué sigui aquesta
persona la que acabi abandonant I'empresa. En aquest cas, també és possible la
denuncia per atemptat als drets fonamentals.

16. Els gais i les lesbianes tenen dret a estar a carrec de la targeta
sanitaria de la seva parella per accedir a I'assisténcia sanitaria?

Actualment |'assistencia medicosanitaria a I'Estat espanyol és universal. Cada un
de nosaltres, individualment, té dret a rebre aquesta atencié sense necessitat
d'estar a carrec de la targeta sanitaria de cap altra persona.

17. Hi ha organitzacions especifiques especialitzades a defensar els
drets dels treballadors gais, lesbianes, bisexuals i transsexuals?

Els sindicats, com a organitzacions que defensen els drets dels treballadors i
treballadores, s’ocupen de tots ells, incloent-hi gais, lesbianes, transsexuals i bi-
sexuals. D'altra banda, les associacions de gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals
treballen per evitar i denunciar qualsevol tipus de discriminacié que afecti aquest
col-lectiu en tots els ambits de la seva vida. No hi ha, perd, cap organitzacié al nos-
tre pafs que s'ocupi Unicament de la discriminacié de gais, lesbianes, transsexuals
i bisexuals en I'ambit laboral.

Els sindicats i les associacions LGTB si que han creat en els ultims anys mecanis-
mes de col-laboracié entre organitzacions per treballar contra la discriminacié de
gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals en I'ambit laboral.

Algunes empreses, com a forma de millorar la seva imatge social, han creat es-
tructures de trobada per a gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals o han assumit
determinades declaracions d'intencions sobre la igualtat de tracte per a les perso-
nes homosexuals, bisexuals o transsexuals.
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18. L'empresa pot sancionar un treballador o treballadora que utilitzi
roba o es comporti d'una manera que socialment s’adjudica a l'altre
sexe?

Que un home o una dona portin roba o actuin d'una manera tradicionalment as-
sociada a l'altre sexe (rols de génere) no hauria de ser motiu de sancio, ja que no
esta regulat per la legislacié. Hi ha tasques, pero, que per qliestions sanitaries, hi-
gieniques o de seguretat, entre d'altres, exigeixen una roba determinada, com pot
ser el cas de les tasques de manipulacié d'aliments o el treball en empreses amb
productes toxics. En tot cas, no estem parlant d'obligatorietat de portar roba per
raé de genere o rol sexual sind per seguretat o altres motius estrictament laborals.

En cas de conflicte irresoluble per mutu acord de les persones implicades que afec-
ti directament la feina, la seva organitzacié o la seva productivitat, entre d'altres,
ha de ser, en Ultima instancia, un tribunal el que determini si aquesta situacié és
mereixedora o no d'algun tipus de sancié empresarial cap al treballador o treballa-
dora en questié.

19. En cas que un treballador o treballadora sigui insultat o vexat per
la seva orientacié sexual, que s’ha de fer?

Qualsevol insult o acte vexatori és objecte de denulncia en tots els casos, pero,
com sempre, cal tenir proves de que ha passat (per exemple, testimonis). Molts
convenis col-lectius regulen aquests fets i els tipifiquen com a faltes. En el cas de
I'orientacié sexual, a més que I'insult o vexacié s'hagi produit en I'ambit laboral,
pot ser també objecte de denuncia penal i seria considerada com a agreujant per
homofobia en cas d'agressio.

20. La legislacio laboral preveu les llicencies o permisos retribuits en
cas de mort de la parella o altres parents d’un gai o lesbiana?

Les disposicions que regulen el dret a llicencies o permisos retribuits en cas de
mort de la parella o altres parents que afecten les parelles constituides en matri-
moni son aplicables a qualsevol matrimoni, independentment de si el componen
un home i una dona, dues dones o dos homes.

Pel que fa a les parelles de fet, tant heterosexuals com homosexuals, s’ha d'acudir
en cada cas al conveni col-lectiu que regula les relacions laborals en cada sec-
tor d'activitat o a I'empresa en qué treballa la persona per comprovar si reconeix
aquests drets a les persones que han optat per aquesta forma de convivencia.
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21. Que pot fer un delegat o delegada, o comité d’empresa, si algun
treballador o treballadora és discriminat per raé d’orientacio sexual?

Els representants dels treballadors i treballadores han d'actuar contra qualsevol
tipus de discriminacié negativa que afecti un treballador o treballadora de la seva
empresa. El cas ha de ser tractat amb la mateixa discrecio i eficacia que tindria
qualsevol altre tema. Cal considerar que la discriminacié per orientacié sexual
sobrepassa I'ambit estrictament laboral, el representant dels treballadors i treba-
lladores o la persona afectada directament potser necessitaran recérrer a |'ajuda
d’'entitats que els puguin assessorar, com els organismes pertinents del sindicat o
les associacions de gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals del seu ambit.

22. Que passa amb I'is dels vestuaris d’'una empresa quan a la plan-
tilla hi ha alguna persona transsexual?

No hi ha una resposta clara a aquesta pregunta. El que seria desitjable és que
I'empresa busqués una solucié per respectar la dignitat de la persona transsexual
i, al mateix temps, evitar situacions polemiques. L'opcidé més raonable és tenir
vestidors mixtos que, a més, tinguin espais individualitzats perque qualsevol per-
sona, independentment de la seva identitat de génere, pugui salvaguardar la seva
intimitat. Tanmateix no hi ha solucions Uniques ni automatiques i, en qualsevol cas,
han de sorgir del sentit comu i el respecte.

23. En el cas de permisos laborals relacionats amb els fills o filles,
quina situacio es presenta a les persones homosexuals quan els de-
manen?

Les disposicions que regulen el dret a permisos laborals relacionats amb els fills o
filles que afecten les parelles constituides en matrimoni sén aplicables a qualsevol
matrimoni, independentment de si el formen un home i una dona, dues dones o
dos homes.

Pel que fa a les parelles de fet (tant heterosexuals com homosexuals), s'ha d'acudir
en cada cas al conveni col-lectiu que regula les relacions laborals en cada sector
d'activitat o a I'empresa on treballa la persona per comprovar si reconeix aquests
drets a les persones que han optat per aquesta forma de convivencia.

24. Hi ha diferéncies en el tractament de la visibilitat de I'orientacié
sexual i la identitat de génere en els diferents sectors laborals?

Abunden els mites sobre la homosexualitat masculina i femenina. Aquests poden
estar basats en arguments religiosos o ser, sovint, prejudicis homofobs d'origen

30



Respostes a dubtes freqiients

social i cultural que fan la vida molt dificil a gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals.
Aquests mites fomenten I'assetjament, que va de les bromes, l'aillament o les
acusacions de pedofilia fins a la violéncia. Aixi, aquells sectors laborals que tenen
com a destinataris nens o nenes (i les seves families) es converteixen en ambits
molt sensibles, o aquells amb una estreta relaci6 amb les institucions religioses
que es mostren bel-ligerants amb el reconeixement de la dignitat i la plena igualtat
per a gais, lesbianes, transsexuals i bisexuals.

25. Com pot ser visible una persona, com a gai, lesbiana, transsexual,
bisexual, davant els companys i companyes de feina?

Una resposta innocent seria: de la mateixa manera que és visible una persona
heterosexual. Es a dir, parlant de la seva parella, de les seves relacions afectives
i sexuals, de la seva vida social en general. Pero la realitat ens indica que no és el
freqlient. El temor a les reaccions negatives de I'empresa, de I'entorn dels com-
panys i companyes quan algu ha "sortit de I'armari” contribueix a tenir precau-
cid i, arribant a I'extrem, ocultar aquesta informacié. Acudint al dret a la intimitat
resolem aquest conflicte, perd, en realitat, la intimitat és la coartada per evitar
hipotétics problemes de vegades reals, previsibles i, en moltes ocasions, simples
temors personals que sén desmentits, finalment, per unes reaccions respectuo-
ses i amables amb aquesta informacio.

La invisibilitat de I'afectivitat i la sexualitat de la persona (sobretot si no és he-
terosexual) reforca la hipotesi de la inexisteéncia d'homosexuals, bisexuals o
transsexuals i, d'aquesta manera, la inexisténcia de problemes de discriminacié.
Aquesta és una estratégia (conscient o inconscient) no només d'empresaris i em-
presaries o responsables de recursos humans, sind també dels representants sin-
dicals, que argumenten que no hi ha homofobia o transfobia, atés que “no hi ha”
homosexuals, bisexuals o transsexuals. Per aix0, és molt important la visibilitat
com a eina de normalitzacié social respecte a la diversitat i la lluita contra la discri-
minacio.

26. Per qué no hi ha més dentncies de LGTBfobia en I'ambit laboral?

Resulta bastant complex poder identificar i, sobretot, demostrar els casos de
discriminacié amb origen en l'orientacié sexual o la identitat de génere. No és
una cosa nova. El cas de les dones o els immigrants sén paradigmatics d'aquesta
dinamica. Sempre hi haura algun motiu “politicament correcte” que serveixi de
justificacio, pero que, en realitat, estigui encobrint la rad real de la fustigacié o
I'acomiadament laboral.

Encara hi ha moltes persones que amaguen al seu ambit familiar la seva orientacié
sexual: en la mesura que aquesta pugui ser la rad d'un conflicte o discriminacié
laboral sera molt dificil organitzar la denulincia si no es pot usar publicament.

31



Respostes a dubtes freqilients

27. Quins drets de reduccié o adaptacio d’horari laboral tenen els
pares i mares homosexuals per paternitat o maternitat?

Les disposicions que regulen el dret a permisos laborals relacionats amb els fills o
filles que afecten les parelles constituides en matrimoni sén aplicables a qualsevol
matrimoni, independentment de si el formen un home i una dona, dues dones o
dos homes.

Pel que fa a les parelles de fet (tant heterosexuals com homosexuals) s’ha d'acudir
en cada cas al conveni col-lectiu que regula les relacions laborals en cada sec-
tor d'activitat o a I'empresa en qué treballa la persona per comprovar si reconeix
aquests drets a les persones que han optat per aquesta forma de convivencia.

FONT: 30 + 30 QUESTIONS SOBRE L'ORIENTACIO SEXUAL. Material per a educadors i
educadores. Elaborat per Inclou: gais i lesbianes en I'educacié Adaptat de la guia de la Comis-
si6 d'Educacié de COGAM, Associacié ACORD
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EXEMPLE D'UN CAS REAL DE DISCRIMINACIO
LABORAL

José Albes va ser acomiadat a mitjan agost d'una escola de
Cartagena (Murcia). (Publico.es, setembre del 2009)

Vint-i-vuit anys en un mateix centre d'ensenyament. El col-legi concertat del Pa-
tronat del Sagrat Cor de JesuUs, a Cartagena (Mdurcia), ha estat la casa de José
Albes des dels 9 anys, quan va entrar per cursar tercer d'EGB. “Després em vaig
involucrar en les Joventuts Marianes Vicencianes, vaig ser catequista i, fins i tot,
mentre estudiava magisteri, anava disfressat de rei mag a les festes que organitza-
va el centre per Nadal"”, explica Albes per telefon. Ara, amb 37 anys, i després de
passar-ne vuit com a docent, ha vist com les mateixes monges que I'animaven a
ser sacerdot en la seva joventut, suposadament, I’'expulsen per fer publica la seva
homosexualitat.

Fa tres anys es va separar de la seva dona i aguest curs passat va decidir que era
moment de deixar d’amagar la seva condicié sexual: “Cal ser coherent i intentar
ser felic”, recalca. José Albes feia vint-i-vuit anys que estava vinculat al centre,
concertat religiés. CCOO de Mdrcia s'ha fet resso d'aquesta situacié i ha advertit
que, en cas que siguin certes les acusacions, “no es pot seguir mantenint una
escola que rep fons publics i que comet comportaments il-legals”.

Les tensions amb la direccid del centre, propietat de les Germanes de la Cari-
tat, feia temps que es covaven, segons la versié d'Albes, i la seva declaracio
d'homosexual ha agreujat la situacié. Sempre segons la seva versié, des de fa sis
anys, aquest docent denunciava davant la direccié els possibles casos de menors
en risc d'exclusié social que anaven a classe a la seva escola. Com que no rebia
resposta, Albes anava llavors a la Conselleria d'Educacié perqué, d'aquesta mane-
ra, aquesta pogués actuar.
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La carta d'acomiadament es limita a dir que aquest professor, si continués a
I"'escola, podria causar “un perjudici greu per als seus alumnes i la imatge del cen-
tre”. "El fet de donar a coneixer que séc homosexual ho ha precipitat tot: des de
llavors han volgut treure’'m del mig”, postil-la Albes. A mitjan passat mes d'agost,
la direccid li va comunicar la seva destitucio i li va oferir una indemnitzacié de
30.000 euros. No obstant aix0, el docent va contractar un advocat per presentar un
recurs davant els tribunals. No vol que el readmetin, siné que el Patronat rectifiqui
les acusacions de perjudici als alumnes.

Aquest docent va sortir de I'armari i aixd va agreujar la seva relacié amb la direc-
ci6. Aquest diari va intentar, sense exit, demanar ahir una versié a la direccié del
centre. En aquests anys, Albes ha fet classe a nens de 8 i 9 anys, i ha fundat una
ONG per a la defensa de la infancia. Amb aquesta polémica, assegura haver rebut
el suport de molts pares d'alumnes. “Em diuen que no poden entendre com en
els temps que corren un professor pot ser acomiadat per ser homosexual”, afirma.
Per la seva banda, el president de la Federacié Estatal de Lesbianes, Gais, Trans-
sexuals i Bisexuals (FELGTB), Antonio Poveda, recorda que “no és el primer cas
d'acomiadament homofob que es dona” i lamenta que encara no s'hagi aprovat
en aquesta legislatura la llei d'igualtat de tracte. “En aquest suposit seria el centre
i no 'afectat qui hauria de provar que no va cometre un delicte per comportament
homofob”, ha conclos Poveda, abans d'incidir en la importancia d'apropar la diver-
sitat sexual a totes les aules.
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NEGOCIACIO COL-LECTIVA, UNA EINA PER
AVANCAR EN DRETS LGTB EN EL MON
LABORAL

Prevencio activa de la discriminacio

Una de les feines més importants de la representacio sindical en la lluita per la
igualtat és la prevencio activa contra la discriminacié. Per aixo, cal crear conscien-
cia sobre agquest tema en I'ambit laboral i incorporar aquesta problematica en el
dia a dia sindical. Cal vetllar pel compliment de les directives antidiscriminatories,
aixi com proposar mecanismes perqué es compleixin, mitjancant, per exemple, la
negociacié col-lectiva.

La negociacié col-lectiva és una de les funcions més importants d'un sindicat. Per
mitja de la negociacié col-lectiva els sindicats influeixen de manera directa en les
condicions laborals dels treballadors i treballadores. Els sindicats ja tenen acords
ben establerts amb les empreses, pero, molts d’aquests acords encara no reflec-
teixen les necessitats de les persones del col-lectiu LGTB.

Es molt important que la diversitat sexual sigui prevista en la negociacié col-lectiva
de cada sector, i de cada empresa. Tot i que actualment les lleis laborals exis-
tents no permeten la discriminacié a causa de |'orientacié sexual, cal treballar per
introduir-hi redaccions per combatre la discriminacio.

Algunes idees sobre previsions que es poden introduir en els
convenis col.lectius:

1. Clausules antidiscriminatories que incloguin I'orientacié sexual i la identitat de
genere.
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2. Definicions de familia en qué estiguin incloses les parelles que formen gais i
lesbianes.

3. Assegurar que els beneficis socials siguin també per a les parelles del mateix
sexe.

Prevencio de riscos socials

Elaboracié d'un protocol de no-discriminacié (PND) que inclogui especificacions
i actuacions per a la prevencio i resolucié de la discriminacié per orientacié sexual
i/o identitat de genere, en el qual s'incloguin garanties d'ajut al treballador o treba-
lladora victima de |'assetjament, i es garanteixi el seu dret a la intimitat i a la confi-
dencialitat. En cas que ja estigui elaborat, caldria incloure-les. Crear una comissié
paritaria de seguiment del PND per garantir-ne el bon funcionament.

VIH, si ateses les caracteristiques del lloc de treball no és necessari fer-se la pro-
va, cal vigilar que no es violi el principi d'intimitat i que no s'exigeixi a persones
d'aquest col-lectiu que se la facin. En cas que hi hagi persones seropositives, cal
vetllar perqué no siguin discriminades.

SANCIONS

— Incloure com a falta lleu I'Us de llenguatge que pugui ser ofensiu o discrimina-
tori per rad de sexe, identitat de genere o orientacié sexual vers els companys
i companyes.

— Incloure com a falta greu les actituds discriminatories i el tracte discriminatori,
ofensiu per raons d'orientacié sexual o identitat de génere, adrecat a personal

subordinat i/o companys o companyes.

— Incloure com a falta greu comportaments contraris a la llibertat sexual dels
treballadors i treballadores.

— Incloure com a falta greu la violacié de la confidencialitat dels permisos per
intervencié quirdrgica per a canvi de sexe.
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MODELS DE TEXTOS PER INTRODUIR EN ELS CONVENIS
COL-LECTIUS: LA DEFENSA DE LA DIVERSITAT SEXUAL

En els principis en els quals s'inspira el conveni:

“L'empresa assumeix com a propis els principis de no-discriminacié i igualtat de
tracte per raons de sexe, estat civil, edat, origen racial o etnic, condicié social,
religié o conviccions, idees politiques, orientacié sexual, discapacitat, afiliacid o no
a un sindicat, aixi com per ra6 de llengua, tal com estableix la legislacié vigent”.

En la definicié de faltes que tingui el conveni en I'apartat sobre convivéncia i dis-
ciplina:

“Tota conducta, en I'ambit laboral, que atempti greument contra el respecte i la
dignitat personal mitjancant I'ofensa, verbal o fisica, per motiu de sexe, edat, ori-
gen racial o étnic, condici6 social, religié o conviccions, idees politiques, orientacié
sexual o discapacitat, sila conducta esmentada és duta a terme aprofitant-se d'una
posicid jerarquica, suposara una circumstancia agreujant d'aquella.”

En els casos de canvi de sexe del treballador o la treballadora, I'empresa es com-

prometra al manteniment del seu lloc de treball i categoria i a reubicar-lo, en la
mesura del possible si la proteccio a la seva intimitat aixi ho aconsellés.
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DIES COMMEMORATIUS

- 26/04 CELEBRACIO DE LA VISIBILITAT LESBICA

El Dia de la Visibilitat Lesbica commemora cada 26 d'abril com I'espai per reivindi-
car la visibilitat com a element imprescindible per abordar no només la sortida de
I'armari de les dones leshianes, sind la inclusié de la realitat I&sbica als mitjans de
comunicacié, les politiques publiques, I'ambit educatiu i sanitari, etc.

Si el fet de I'hnomosexualitat acostuma a ser tabu, encara ho és més per a les
dones lesbianes, que encara estan infrarepresentades, com ho demostra el fet
que probablement encara no es conegui prou aquesta data a les noticies més
tradicionals.

+ _17/05 DIA INTERNACIONAL CONTRA L'HOMOFOBIA | LA TRANS-
FOBIA

El Dia Internacional contra I'Homofobia i la Transfobia (originalment en angles
International Day Against Homophobia, IDAHO) se celebra el 17 de maig, coinci-
dint amb I'eliminacio, el 1990, de I'homosexualitat de les llistes de malalties men-
tals per part de I'’Assemblea General de I'OMS.

Avui, al voltant de 80 paisos al moén criminalitzen I'homosexualitat i condemnen els
actes sexuals entre persones del mateix sexe amb penes de presé. Nou d'aquests
paisos (Afganistan, Mauritania, Nigéria, Pakistan, Arabia Saudita, Emirats Arabs i
lemen), per a aquests casos, mantenen la pena de mort.

La discriminacio basada en I'orientacioé sexual i en la identitat de géenere no esta
oficialment reconeguda pels estats membres de les Nacions Unides, malgrat que
organismes de drets humans com el Comité de Drets Humans ha condemnat
reiteradament la discriminacié basada en |'orientacié sexual i la identitat de genere.
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Dies Commemoratius

- 28/06 DIA INTERNACIONAL DE L’ALLIBERAMENT GAI

Actualment, el 28 de juny se celebra el Dia Internacional de I'Alliberament LGTB,
també conegut com Dia de I'Orgull Gai (originalment en anglés Gay Pride). En
aquesta data es commemoren els avalots de Stonewall (Nova York, EUA) del
1969, que marquen I'inici del moviment d'alliberament homosexual.

Cada any, els col-lectius LGTB commemoren de manera publica aquest dia per
instar la tolerancia i la igualtat de les persones del col-lectiu LGTB, considerant que
la dignitat intrinseca de cada ésser huma es no pot veure afectada ni vulnerada per
la seva conducta ni per la seva orientacié sexual.

[ Gilbert Baker va dissenyar la bandera de I'arc de Sant Marti el 1978 per a
- la celebracié de I'alliberament homosexual a San Francisco (EUA).

La bandera no mostra un arc de Sant Marti real. El creador es va ins-
pirar en diverses fonts, com el moviment hippy i el Moviment per els
Drets Civils d'Estats units. El significat dels colors de la bandera origi-
nal, segons Baker, simbolitzen els diferents aspectes de la vida de les
persones LGTB.

El triangle rosa és un dels simbols més antics. Va ser utilitzat originaria-
ment als camps de concentracié nazi per identificar aquells homes acu-
sats per la seva naturalesa homosexual.

S’estima que milers de gais i lesbianes van morir jJuntament amb els sis
milions de jueus que els nazis van exterminar als seus camps de la mort
durant la Segona Gerra Mundial, com a part de la denominada solucio
final de Hitler.

Per aquesta rao, a partir del 1970, el triangle rosa es va utilitzar tant com
a simbol identificador, per recordar les atrocitats patides per la comuni-
tat homosexual durant la persecucié nazi, com per representar la unié
del moviment LGTB.

El triangle negre invertit el van fer servir els nazis per a les persones que
consideraven indesitjables o asocials, incloent-hi les dones lesbianes,
prostitutes o dones que feien servir anticonceptius, entre d'altres.
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Pots trobar-nos a:

Via Laietana 16
08003 Barcelona
Tel. 93 481 27 00

[i Ambit LGTB de CCOO de Catalunya
g @LGTBCCOOCATALUNYA

@ ambitlgtb@ccoo.cat

FONTS

GUIA CONTRA L'HOMOFOBIA DE CCOO DEL BARCELONES

DIVERSIDAD AFECTIVA Y SEXUAL: UNA CUESTION SINDICAL. CCOO Confe-
deral

http://www.felgtb.org/rs/1237/d112d6ad-54ec-438b-9358-4483f9¢98868/4d8/
filename/guia-diversidad-ccoo.pdf

30 + 30 QUESTIONS SOBRE L'ORIENTACIO SEXUAL. Material per a educadors

i educadores. Elaborat per Inclou: gais i lesbianes en |'educacié Adaptat de la guia
de la Comissié d'Educaciéo de COGAM, Associacio ACORD
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Entitats LGTB

Associacio www.Sant Sadurni.es

Associacio Catalana per la integracié d'Homosexuals, Bisexuals i transsexuals
Associacio de families Lesbianes | Gais de Catalunya.
Associacioé Pandora

ATC Libertad

Brot Bord

Casal Lambda

Col.lectiu Gai de Barcelona

Coordinadora de Lesbianes, Gais, Transsexuals, i Bisexuals de Catalunya
Creacién Positiva

Diversitat & Discapacitat

ECOGAIS

FAGC , Front d'Alliberament Gai de Catalunya
Fundacio Enllac

GAG

Gais Positius

Gais Positius

Girona Orgullosa

Grup ELLES

Grup Leslina Girona

H20 Tarragona

INFOGAI

L'Observatori Contra I'Homofobia

LESCAT

Pandora

Panteres grogues

Projectes dels Noms-Hispanosida
Sinverglenza

Som com Som Valles

STOP SIDA

Tal com Som
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