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PREAMBULO

Desde el area publica de CCOO, compuesta por las federaciones de Servicios a la Ciudadania, de
Ensefianzay de Sanidad y Sectores Sociosanitarios de CCOO (FSC-CCOO, FE-CCOO y FSS-CCOO0),
como primer sindicato de las Administraciones Publicas, con mas de cinco millones de perso-
nas empleadas en las Administraciones Publicas y Sectores Plblicos (en adelante, incluido el
ambito empresarial), presentamos un documento clave para la proteccion y prevencion de la
discriminaciony el acoso a las personas LGTBI+y a la diversidad familiar en el seno de las Admi-
nistraciones Plblicas y Sectores Publicos.

Un protocolo con base en nuestros valores sindicales de solidaridad, justicia social, igualdad,
salud y seguridad en el trabajo y en nuestro compromiso firme por el avance y desarrollo de los
derechos de las personas LGTBI+ y de la diversidad familiar. Un segmento de la poblacién en
situacion de vulnerabilidad que sufre, de forma constante, el ataque auspiciado por el discurso
de la extrema derecha, ademas de las conductas LGTBI+fobicas en todas sus formas y grados:
desde las conductas sutiles imbricadas en aspectos culturales y sociales, hasta las conductas
directas y claramente aversivas y violentas.

Asi se ha puesto de manifiesto desde las organizaciones de la sociedad civil que trabajan los
derechos humanos de las personas en situacion de vulnerabilidad y los sindicatos mas repre-
sentativos, con la presencia de CCOO, que han solicitado a los partidos politicos el compromiso
por acordar un Pacto de Estado contra los Discursos de Odio en la presente legislatura.

Recordamos que en abril de 2020 la Direccién General de Diversidad Sexual y Derechos LGTBI,
del Ministerio de Igualdad, llevé a cabo un “Estudio exploratorio sobre la insercidn sociolaboral
de las personas trans”. Entre las principales conclusiones de este estudio destaca la estimacion
de la tasa de actividad de las personas trans en Espana en 34%. Descontando a quienes se en-
cuentran Gnicamente cursando estudios o a quienes estan jubiladas se puede estimar entre las
personas trans una tasa de paro del 46,5% (41,5% entre mujeres trans, 48,7% entre hombres
trans y 69,2% entre personas no binarias), muy superior a la de la media de la poblacion espa-
nola.

Aunque la formacidn se muestra como un factor clave para la entrada en el mercado laboral,
no es garantia de acceso al mismo, como muestra el elevado porcentaje de personas trans con
estudios de posgrado y sin empleo. La preparacién tampoco garantiza la obtencion de un puesto
de trabajo de calidad, acorde al grado de formacién o a las capacidades. Un importante por-
centaje de la poblacion, incluyendo personas con estudios universitarios y de posgrado sufren,
objetivamente, precariedad, eventualidad e inestabilidad en el empleo. La discriminacion en el
acceso al empleo continuta siendo una dura realidad para muchas personas trans, y particular-
mente para las mujeres trans que son practicamente dos de cada tres personas que han sido
discriminadas por su identidad de género en una entrevista de trabajo, lo que muestra su doble
discriminacion como mujeres y como personas trans.

Por otra parte, la encuesta publicada por la Federacion Estatal LGTBI+ en mayo de 2023 bajo el
titulo “Estado LGTBI+2023” calcula que en los 5 afios anteriores se presentaron al menos 56.000
denuncias por agresiones de estas caracteristicas en Espafia. El 29% de las personas LGTBI+ ha
sufrido acoso, el 27°5% discriminacion y el 8’6% agresiones fisicas o verbales. La mayoria de
ellas, dirigidas hacia personas trans; en particular, mujeres.

Los ambitos de trabajo publicos no son ajenos a que estas conductas que observamos en la
sociedad se trasladen y se reproduzcan dentro de la relacion entre las personas trabajadoras
o en la relacidn entre las personas usuarias y el personal empleado publico. Las situaciones de
discriminaciony acoso LGTBI+fobicos, que pueden sucederse de forma puntual o prolongada en
el tiempo, conllevan consecuencias de caracter multiple sobre el bienestar, la esfera emocional,
la salud mental e incluso la integridad fisica de las personas sobre las que se ejercen. Razén por
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la que la propuesta tiene un marcado caracter preventivo, ademas del caracter protector y de la
accion sindical directa contra las mismas.

En la encuesta citada previamente se situa, de hecho, que sélo 1 de cada 10 personas LGTBI+
es visible con sus superiores en el trabajo, 1 de cada 4 ante sus companeros/as/es de trabajo
y s6lo un 6’6% ante la clientela o personas usuarias de sus servicios. Las personas LGTBI+y la
diversidad familiar necesitan de espacios seguros y libres de LGTBI+fobia para poder expresarse
en relacion a sus realidades personales y colectivas con plenitud, dignidad, igualdad y libertad.

El protocolo, por lo tanto, se convierte en una herramienta Util para nuestro activo sindical en
la sensibilizacidén hacia estas realidades y, fundamentalmente, para la accion sindical directa
propositiva en materia de igualdad y de aplicacion en la negociacion colectiva en los ambitos de
trabajo.

El area publica de CCOO multiplica, de esta forma, sus esfuerzos en el conjunto de las Adminis-
traciones Publicas y Sectores Publicos para construir entornos seguros y libres de LGTBI+fobia
en los que se respete la diversidad afectivo-sexual, de género y familiar. Entornos inclusivos y
sensibles que muestren tolerancia cero ante el acoso, violencia y las distintas formas de discrim-
inacion por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales y diversidad familiar. Entornos en los que establecer, a través de la negociacion colecti-
vay la accion sindical, las medidas preventivas necesarias con el fin de evitar que se produzcan
las situaciones descritas y en los que se disponga de un protocolo que incluya el procedimiento
de intervencion para conocer y resolver dichas situaciones de discriminacion o acoso de modo
garantista para las personas empleadas de las Administraciones Publicas y Sectores Publicos.

Desde el area publica de CCOO, reafirmamos nuestro compromiso en materia de diversidad sex-
ual y de género, promoviendo el desarrollo de las politicas de Igualdad y las medidas encam-

e inadas a la aplicacion y cumplimiento de los derechos de las personas LGTBI+ y la diversidad
familiar y, por ende, contribuyendo al avance de la sociedad en su conjunto.

BASE NORMATIVAY LEGAL

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

El articulo 9.2. dicta que corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos
los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

El articulo 10. fija la inviolabilidad de la dignidad de la persona, de sus derechos y del libre de-
sarrollo de la personalidad.

El articulo 14. sitla que los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discrimi-
nacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicion
o circunstancia personal o social.

El articulo 15. recoge que todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, sin que,
en ningln caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o a tratos inhumanos o degradantes.

El Tribunal Constitucional viene sefialando de forma reiterada que entre las prohibiciones de
discriminacion proscritas por el art. 14 CE ha de entenderse comprendida la discriminacién por
causa de la orientacion sexual, pues si bien es cierto que esta causa no aparece expresamente
mencionada en el art. 14 CE como uno de los concretos supuestos en que queda prohibido un




[===]=]

area publica

trato discriminatorio, es indubitadamente una circunstancia incluida en la clausula cualquier
otra condicidn o circunstancia personal o social a la que debe ser referida la interdiccion de la
discriminacion (STC 41/2006, de 13 de febrero, FJ 3) (SSTC 41/2013, de 14 de febrero, FJ 6). Asi-
mismo, en su STC 176/2008, de 22 de diciembre (FJ 4) lo constata para la condicidn de transexual.

La Ley 15/2022 de 12 dejulio, integral para la igualdad de trato y no discriminacion introduce en
su articulado lo siguiente:

En el art. 2.1 reconoce expresamente que nadie podra ser discriminado por su orientacion o
identidad sexual o expresion de género.

En el art. 4.3 establece que el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacion, entre otras
causas, por orientacion, identidad y/o expresion de género, es un principio informador del orde-
namiento juridico y, como tal, se integrara y observara con caracter transversal en la interpreta-
ciony aplicacidn de las normas juridicas.

En el art. 6, define conceptos como la discriminacion directa, indirecta, medidas de accion po-
sitiva, proteccion frente a represalias o el acoso discriminatorio; y se ocupa de aclarar términos
como discriminacion por asociacion, la discriminacién por error o la discriminacion interseccio-
nal.

En el art. 30 reafirma la inversion de la carga de la prueba, de tal forma que cuando la parte ac-
tora o la parte interesada alegue discriminacion y aporte indicios fundados sobre su existencia,
correspondera a la parte demandada o a quien se impute la situacidn discriminatoria la aporta-
cion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adopta-
dasy de su proporcionalidad.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores establece:

Enelart. 4.2.C, el derecho de las personas trabajadoras a no ser discriminadas directa o indirec-
tamente para el empleo, o una vez empleadas.

Elart. 4.2.E, el respeto a la intimidad y a la consideracion de dignidad y proteccion frente al aco-
so por motivo de orientacidn sexual, identidad y expresion de género.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico:

Ensuart. 14.1, establece como derecho individual la no discriminacion por razén de nacimiento,
origen racial o étnico, género, sexo u orientacion sexual, religion o convicciones, opinion, disca-
pacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

En el art. 53, sefiala entre los principios éticos el respeto de los derechos fundamentales y liber-
tades publicas, evitando toda actuacidon que pueda producir discriminacion alguna por razén
de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientacion sexual, religion o convicciones,
opinidn, discapacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

El art 95.2.B, establece como falta muy grave toda actuacion que suponga discriminacion por
razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,
lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o circunstan-
cia personal o social, asi como el acoso por razon de origen racial o étnico, religién o conviccio-
nes, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales en su articulo 14. Derecho
a la proteccion frente a los riesgos laborales incluye que:
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Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

En cumplimiento del deber de proteccidn, el empresario debera garantizar la seguridad y la sa-
lud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo.

La misma Ley en su articulo 15. Principios de la accion preventiva, dicta:

El empresario aplicara las medidas que integran el deber general de prevencion previsto en el
articulo anterior, con arreglo a los siguientes principios generales:

a) Evitar los riesgos.

b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.
c) Combatir los riesgos en su origen.

En el ambito de la Unidén Europea se han adoptado dos directivas de obligado cumplimiento
para todos los Estados miembros: 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 discriminacidon en el empleo; y la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en
elempleoy la ocupacion, incluye la orientacion sexual y laidentidad de género como cuestiones
a defender expresamente por parte de la representacion legal de trabajadores y trabajadoras.
En su articulo 13 que “los Estados miembros, con arreglo a sus respectivas tradiciones y practi-
cas nacionales, adoptaran medidas adecuadas para fomentar el didlogo entre los interlocutores
sociales, a fin de promover la igualdad de trato, incluido el control de las practicas en el lugar de
trabajo, convenios colectivos, cddigos de conducta y mediante la investigacion y el intercambio

e de buenas practicas”.

El convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia y el acoso,
ratificado por Espafia en 2022 (en vigor desde el 25 de mayo de 2023), entiende la violencia en
el mundo del trabajo como “un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio
fisico, psicoldgico, sexual 0 econdmico”. Ademas, el convenio alude a las conductas de violencia
tanto fisica como psicoldgica que se produzcan en el entorno laboral bien entre el personal que
presta sus servicios en el mismo centro o lugar de trabajo (violencia interna) como aquella que
puede darse con respecto a personas que no prestan servicios en el centro de trabajo y son me-
ros clientes o usuarios del mismo (violencia externa).

La Declaracién Universal de Derechos Humanos (1948) defendia en su articulo 2 los derechos y
libertades de que goza toda persona “sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinidn publica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econémica, naci-
miento o cualquier otra condicion”.

Los Principios de Yogyakarta sobre la aplicacion del derecho internacional de los derechos hu-
manos a las cuestiones de orientacion sexual e identidad de género (2007) se aprobaron para
garantizar que todas las personas, independientemente de su orientacion sexual o identidad de
género, pudieran “realizar esos valiosos derechos que les corresponden por su nacimiento” y, a tal
fin, se apelaba a los Estados a garantizar los derechos humanos de las personas LGBTI.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI tiene como objetivo desarrollar y garantizar los
derechos de las personas lesbianas, gais, bisexuales, transexuales e intersexuales, erradicando
las situaciones de discriminacion, para asegurar que en el Estado se pueda vivir la diversidad
afectiva, sexual y familiar con plena libertad.
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En su articulo 11. Empleo publico dicta que las Administraciones Publicas, en el ambito de sus
competencias, garantizaran los derechos reconocidos en esta ley para el conjunto del personal
a su servicio, e implantaran medidas para la promocion y defensa de la igualdad de trato y no
discriminacion de las personas LGTBI en el acceso al empleo publico y carrera profesional, pre-
via negociacion con las organizaciones sindicales de conformidad con la normativa aplicable.

En su articulo 14. Igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI en el ambito la-
boral que las Administraciones Publicas donde se recoge que, en el ambito de sus competen-
cias, deberan tener en cuenta, en sus politicas de empleo, el derecho de las personas a no ser
discriminadas por razdn de las causas previstas en esta ley. A estos efectos adoptaran medidas
adecuadasy eficaces que tengan por objeto, entre otros, los recogidos en su letra h): Impulsar la
elaboracion de cddigos éticos y protocolos en las Administraciones Plblicas y en las empresas
que contemplen medidas de proteccion frente a toda discriminacion por razén de las causas
previstas en esta ley.

El Articulo 15.1. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas, dicta:

Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce
meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidasy
recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo
de actuacion para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las
medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion
legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran regla-
mentariamente.

Cédigo Penal

Articulo 22, De las circunstancias que agravan la responsabilidad criminal, punto 4: Cometer el
delito por motivos racistas, antisemitas u otra clase de discriminacion referente a la ideologia,
religion o creencias de la victima, la etnia, raza o nacion a la que pertenezca, su sexo u orienta-
cion sexual, o la enfermedad o minusvalia que padezca.

Titulo XXI. Delitos contra la Constitucion, Capitulo IV. Delitos relativos al ejercicio de derechos
fundamentales y libertades publicas, Articulo 510:

1. Los que provocaren a la discriminacion, al odio o a la violencia contra grupos o asocia-
ciones, por motivos racistas, antisemitas u otros referentes a la ideologia, religion o creen-
cias, situacion familiar, la pertenencia de sus miembros a una etnia o raza, su origen nacio-
nal, su sexo, orientacion sexual, enfermedad o minusvalia, seran castigados con la pena de
prision de uno a tres afios y multa de seis a doce meses

2. Seran castigados con la misma pena los que, con conocimiento de su falsedad o temerario
desprecio hacia la verdad, difundieren informaciones injuriosas sobre grupos o asocia-
ciones en relacion a su ideologia, religion o creencias, la pertenencia de sus miembros a
una etnia o raza, su origen nacional, su sexo, orientacion sexual, enfermedad o minusvalia.

Por otra parte, y de manera mas general, la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de Ga-
rantia Integral de la Libertad Sexual, prevé la obligacion de las administraciones publicas, de
promover condiciones de trabajo que eviten los atentados contra la libertad sexual y la integri-
dad moral en el trabajo, siendo obligatorio arbitrar en ambos contextos procedimientos especi-
ficos para su prevencidn y para dar cauce a las denuncias que puedan formular quienes hayan
sido victimas de esas conductas (art. 13.1). Asimismo, obliga a las administraciones publicas a
llevar a cabo campanias institucionales de prevencion de informacion, completadas por medi-
das de prevencion de las violencias sexuales en el ambito digital (arts. 9 y 10).
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Ademas, podran ser de aplicacion otras normas de caracter autonémico en esta materia.

Finalmente y tras la publicacion de la Ley 4/2023 se producen las siguientes modificaciones, en-
tre otras, en el Estatuto de los Trabajadores y en el Estatuto Basico del Empleado Publico:

En el Estatuto de los Trabajadores, la letra c) del apartado 2 del articulo 4 queda redactada en los
siguientes términos: «c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta
ley, origen racial o étnico, condicidn social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacién e
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no a un sindicato, asi
como por razén de lengua, dentro del Estado espariol. Tampoco podran ser discriminados por
razén de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el
trabajo o empleo de que se trate.»

En el Estatuto Basico del Empleado Publico, las letras h) e i) del articulo 14 quedan redactadas
en los siguientes términos: «h) Al respeto de su intimidad, orientacién e identidad sexual, expre-
sion de género, caracteristicas sexuales, propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente
frente al acoso sexual y por razon de sexo, de orientacion e identidad sexual, expresion de gé-
nero o caracteristicas sexuales, moraly laboral. i) Ala no discriminacidn por razén de nacimien-
to, origen racial o étnico, género, sexo u orientacion e identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales, religion o convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social.»

@ GLOSARIO DE TERMINOS

Discriminacion directa

Hay discriminacion directa cuando una persona haya sido, sea o pueda ser tratada de modo
menos favorable que otra en situacion analoga comparable, por razén de diversidad sexo-afec-
tiva, identidad de género, familiar y por caracteristicas sexuales.

Discriminacion indirecta

Situacion en que una disposicion, un criterio, una interpretacion o una practica aparentemente
neutros pueden ocasionar una desventaja particular respecto de personas que no lo son por ra-
z6n de orientacion sexual, e identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion multiple

Hay discriminacion multiple cuando, ademas de discriminacidon por motivos de diversidad se-
xo-afectiva, de identidad de género, familiar o por caracteristicas sexuales, una persona sufre
conjuntamente discriminacion, violencia o acoso por otros motivos, como puede ser la perte-
nencia a la diversidad étnica, religiosa, funcional, personas neurodivergentes o personas mi-
grantes. Se tendra en cuenta especialmente la discriminacion de género que se pueda producir
por el hecho de ser mujer.

Discriminacién por asociacidon

Hay discriminacion por asociacion cuando una persona es objeto de discriminaciéon como con-
secuencia de su relacion con otra persona, un grupo o familia LGTBI+.

Discriminacidn por error

Situacion en la que una persona o un grupo de personas son objeto de discriminacién por mo-
tivos de diversidad sexo-afectiva, identidad de género, familiar y por caracteristicas sexuales,
como consecuencia de una apreciacion errénea.
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Estereotipos de género

Un estereotipo es un conjunto estructurado de creencias compartidas dentro de una cultura
acerca de los atributos o caracteristicas que supuestamente posee un grupo social y, por tan-
to, construcciones mentales basadas en la idea preconcebida e inexacta de cdmo son, cdmo se
comportan mujeres y hombres en una sociedad determinada.

Familia LGTBI+:

Aquella en la que una o mas de sus personas integrantes son personas LGTBI+.

Victimizacion secundaria

Maltrato adicional ejercido contra lesbianas, gais, bisexuales, transexuales o intersexuales y mas
que se encuentran en alguno de los supuestos de discriminacion, acoso o represalia como con-
secuencia directa o indirecta de la mala o inadecuada atencidn por parte de agentes publicos.

Orden de discriminar

Cualquier instruccion que implique la discriminacion, directa o indirecta, por razdn de orienta-
cion sexual, e identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad
familiar.

Represalia discriminatoria

Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una persona como consecuencia de la
presentacion de una queja, comunicacion, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cual-
quier tipo, destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacion o el acoso al que es some-
tida o ha sido sometida.

Acoso vertical descendente

Aquel donde la persona autora tiene ascendencia jerarquica sobre la victima.

Acoso vertical ascendente

Aquel donde la persona autora se encuentra subordinada jerarquicamente a la victima.

Acoso horizontal

Aquel en el que tanto la persona autora como la victima no tienen relacion jerarquica.

Sexo bioldgico

Sexo asignado al nacer basado en unas caracteristicas bioldgicas, anatémicas o fisiologicas.

Identidad de género y sexual

Vivencia interna e individual del sexo o del género tal y como cada persona la siente y autodefine.

Expresion de género

Modo en que una persona comunica su identidad de género a través de conductas, manera de
vestir, peinado, voz, caracteristicas personales, intereses o afinidades.

Orientacidn sexual

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

Rol de género

Son las expectativas de comportamientos que han de desempefiar cada género en la sociedad.
Existe una transmision cultural de la definicion de comportamiento, actuacion social, formas de
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vestirse, de relacionarse socialmente en publico. Define la pertenencia de ser hombre o mujer o
género masculino o femenino, sin dar espacio a otras visiones mas amplias de la persona.

Androcentrismo

Es la forma de concebir el mundo desde un punto de vista masculino, dandole un valor hegemo-
nico a la masculinidad.

Heterosexismo o heteronormatividad

Pensamiento que da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma a seguir es la marcada por la hete-
rosexualidad, es decir, todas las personas deben ser heterosexuales.

Cisexismo o Cisnormatividad

Pensamiento que da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma a seguir es la marcada por la ci-
sexualidad, es decir, todas las personas deben ser cisexuales.

Cisheterosexismo o Cisheteronormatividad

Pensamiento que da por hecho, sin cuestionarlo, que la norma a seguir es la marcada por la cishe-
terosexualidad, es decir, todas las personas deben ser cisheterosexuales.

LGTBI+

Es el acronimo utilizado para referirse colectivamente a las personas Lesbianas, Gays, Bisexuales,
Transexuales e Intersexuales y Mas.

Homosexualidad: Es la orientacion sexual se presenta hacia personas del mismo sexo. Hetero-
@ sexualidad: Es la orientacidn sexual se presenta hacia personas de diferente sexo.

Bisexualidad: Es la orientacidn sexual de quienes sienten atraccion sexual, emocional y/o
romantica hacia personas de diferentes géneros, no necesariamente al mismo tiempo, ni de
la misma manera, ni al mismo nivel, ni con la misma intensidad.

Pansexualidad: Orientacion sexual hacia las personas, independientemente de su sexo o iden-
tidad de género.

Gay: Hombre homosexual Lesbiana: Mujer homosexual.

Persona Trans: Persona cuya identidad de género no coincide con el sexo asignado al nacer.

Intersexual: Persona nacida con unas caracteristicas bioldgicas, anatémicas o fisiologicas,
una anatomia sexual, unos 6rganos reproductivos o un patron cromosémico que no se co-
rresponden con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeni-
nos.

Asexualidad: Orientacion sexual que se define como falta de atraccion sexual, emocional o
romantica o en alguin grado o en determinadas situaciones hacia otras personas. No debe
confundirse la asexualidad con la abstinencia sexual y el celibato.

Arromanticismo: Las personas arromanticas experimentan poca o ninguna atraccion roman-
tica hacia otras personas.

Demisexualidad: Las personas demisexuales sélo experimentan atraccion sexual cuando exis-
te una conexion emocional previa.

Grisexualidad: Las personas grisexuales experimentan atraccion sexual hacia otras personas
sélo bajo circunstancias limitadas o especificas.

Queer: Término con el que se definen algunas personas cuyas identidades no se vinculan al
binarismo de género, heteronormatividad u otros conceptos sociales, tedricos y culturales


https://es.wikipedia.org/wiki/Atracci%C3%B3n_sexual
https://es.wikipedia.org/wiki/Atracci%C3%B3n_sexual
https://es.wikipedia.org/wiki/Atracci%C3%B3n_sexual
https://es.wikipedia.org/wiki/Abstinencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Celibato
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relacionados con la identidad sexual y de género, ademas de otras consideraciones mas am-
plias.

Binarismo de género

El binarismo de género sefiala las caracteristicas propias e intrinsecas del género masculino y
el femenino, excluyendo la existencia de caracteristicas no masculinas ni femeninas, dando a
entender que todo rasgo fisico humano puede ser medido como masculino o femenino.

No binarismo

Personas cuya identidad de género se halla fuera del binarismo de género.

Persona Cis

Es aquella persona en la que su identidad de género coincide con el género asignado al nacer.

Afirmacién de género

Procedimientos mediante los que la persona afirma su identidad sexual o de género.
Plumofobia

Rechazo y discriminacién hacia las personas, en especial hacia los hombres, cuya expresion de
género no se percibe como la esperada conforme a roles sociales y estereotipos de género.

Serofobia
Aversion, rechazo y discriminacion hacia las personas que viven con VIH.
Acoso laboral

La exposicion a conductas de violencia psicoldgica intensa, hacia una o mas personas, por parte
de otra/s que acttan frente a aquella/s desde una posicion de poder -no necesariamente jerarqui-
ca sino en términos psicoldgicos-, con el proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humi-
llante que perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacion
de trabajo suponiendo un atentado a la dignidad de la personay un riesgo para su salud.

El C-190 define en su articulo primero la violencia y el acoso en el trabajo como aquellos com-
portamientosy practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya
sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
que sean susceptibles de causar, un dafio fisico psicoldgico, sexual o econémico, incluyendo la
violenciay el acoso por razén de género, definidos también en el mismo articulo como aquellos
comportamientos inaceptables que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o gé-
nero, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado.

Mobbing
Acoso laboral

LGTBI+fobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, aversidn, repudio, prejuicio, discriminacion, acoso
o intolerancia hacia las personas LGTBI+ por el hecho de serlo o de ser percibidas como tales.
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AMBITO DE APLICACION

Este protocolo sera de aplicacidn a toda persona empleada de la Administracion Publica o Sec-
tor Publico (incluyendo el empresarial) con independencia del vinculo y régimen juridico que
la una a ésta; es decir, a la plantilla propia y a cualquier otro personal que pudiera tener una
relacion asimilable y, asimismo, a las personas becarias o con vinculacion en practicas con la
misma.

El protocolo sera de aplicacion cuando se produzcan situaciones de discriminacion y acoso por
razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales
y diversidad familiar en las Administraciones Publicas/Sector Publico durante el trabajo, en re-
lacién con el trabajo o como resultado del mismo, en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo y, también, en las que se realicen a través de las tecnologias de la
informacidn y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso); incluira, asimismo, los sucesos
que se produzcan en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo; en el alojamiento pro-
porcionado por la entidad empleadora en caso de desplazamientos de la persona trabajadora
relacionados con su puesto de trabajo y responsabilidades.

Asimismo, la Administracion Plblica debera velar y extender a las empresas, entidades y aso-
ciaciones que liciten, contraten, subcontraten, concierten o concilien con ella el cumplimiento
de los principios recogidos en este protocolo y valorara positivamente que las mismas cuenten
con protocolos propios o asuman el de la propia Administracion contra la discriminacion y el
acoso por orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales
y diversidad familiar.

@ PRINCIPIOS RECTORES Y CARACTERISTICAS

Principio de respeto a la dignidad personal

Las actuaciones guardaran la discrecion necesaria, encaminada a proteger la intimidad y digni-
dad de las personas afectadas, y el maximo respeto a todas las personas implicadas.

Principio de confidencialidad vy sigilo

La informacion generada y aportada por las actuaciones en la aplicacion del protocolo tendra
caracter confidencial y sélo sera conocida por las personas que intervienen directamente en el
desarrollo de las diferentes fases del protocolo, que deben guardar el correspondiente sigilo,
confidencialidad y reserva para velar por la intimidad y dignidad de las personas afectadas, y
la obligacidn de no divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en
proceso de investigacion.

Principio de diligencia y celeridad

Todo el procedimiento tiene que completarse sin demoras indebidas en el menor tiempo posi-
ble respetando las garantias adecuadas para todas las partes.

Escuchar a la victima

La victima narrara, de forma oral o escrita, los hechos sin que se realice ninglin cuestionamiento
ante los mismos. Este proceso esta protegido por el deber de confidencialidad y sigilo.

Contradiccidon

El procedimiento garantizara, en todo el proceso, una audiencia imparcial y un trato justo para
todas las personas afectadas.
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Restitucién de las victimas

Si la discriminacion o el acoso realizado se hubieran concretado en un menoscabo de las condi-
ciones laborales de la victima, debe restituirse en sus mismas condiciones, si la victima asi lo
solicita.

Prohibicion de represalias

Todas las personas implicadas en el procedimiento tendran las garantias de no discriminacion,
ni represalias por la participacion en la comunicacidén o denuncia de una situacion de discrimi-
nacion o acoso y en las sucesivas fases del procedimiento.

COMISION DE ATENCIC)N ALA DISCRIMINACI’ON Y ACOSO POR RAZ()N’
DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE GE-
NERO, CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR

Para la constitucion de la Comisidn de atencidn a la discriminacion y acoso por razén de orient-
acion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar (en adelante, Comisidon) deben determinarse cuantas personas la componen. A este
efecto, se tendra en consideracion lo siguiente:

Esta Comision sera paritaria entre la representacion de la Administracion Publica y de la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras (en adelante, RLPT). De igual manera y de forma
paritaria se ha de nombrar el mismo ndmero de miembros suplentes.

Se recomienda que esté formada por un minimo de 4 personas, con un maximo acotado en rela-
cion a los principios rectores y caracteristicas recogidas en este mismo.

En aquellas unidades administrativas con escaso personal como pueden ser Ayuntamientos pe-
quefios y medianos, se adaptaran los recursos existentes para la atencion de los casos de acoso
y discriminacion por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género ca-
racteristicas sexuales y diversidad familiar; pudiendo ser vistos por el Comité de Seguridad y Sa-
lud previa formacidn de sus integrantes y con la necesaria aceptacion de asesoramiento externo
a peticion de cualquiera de sus miembros.

Se determinara que una persona miembro de la Comision, correspondiente a una de las perso-
nas de la Administracion Publica/Sector Publico, ostente el nombramiento de Secretaria de la
Comision.

Sera requisito imprescindible para formar parte de esta Comision, tanto de titulares como su-
plentes, tener formacién en igualdad, y especificamente, en el tratamiento, prevencion y ac-

tuacion frente al acoso y discriminacion por razén de orientacidn sexual, identidad de géneroy
expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

En el caso de que la vinculacidn laboral de la persona que presuntamente ejerce la situacion
de acoso o discriminacion comunicada o denunciada se corresponda con una Administracion
Publica/Sector Publico o empresa diferente a la Administracion Pablica/Sector Publico vincula-
da a la persona victima, la Comision debe ponerse en contacto con la primera para que pueda
integrarse como miembro de la misma.

Las horas totales destinadas por parte de las personan miembros de la RLPT a la Comisidn en
cualquiera de sus aspectos (reuniones previas, convocatorias, entrevistas, procedimiento, etc...)
no computaran como horas consumidas del crédito horario sindical.
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La asistencia juridica, ante posibles acciones judiciales, y la cobertura de la responsabilidad civil
en que la puedan incurrir las personas que componen la Comision deben de estar asegurada por
parte de la Administracion Plblica/Sector Pablico.

Incompatibilidades

Seran consideradas en situacion de incompatibilidad, en cualquier momento del procedimiento,
cualquier persona integrante de la Comision si le une con la persona denunciada o denunciante
una relacion de parentesco por afinidad o por consanguinidad, amistad o enemistad o que es-
tuviera adscrita en el mismo departamento o area donde prestan sus servicios. Dicha situacion
podra ser alegada por cualquiera de las personas que intervienen en el proceso. En ese caso, sera
sustituida por la persona suplente.

Si una persona integrante de esta Comision es denunciada o es denunciante, en cualquier mo-
mento del procedimiento, queda impedida para intervenir en cualquier otro procedimiento has-
ta la completa resolucion de su propio caso.

Funciones de la Comisién

La Comision debe determinar los canales que se podran utilizar para la presentacion de las co-
municaciones o denuncias de discriminacion o acoso correspondientes al protocolo.

La Comision establecera los plazos maximos de resolucion de cada una de las fases del procedi-
miento, teniendo en cuenta que la duracion maxima de todo el proceso abierto desde la activa-

@ cion del Protocolo, con la recepcion de la denuncia/comunicacion, la investigacion, y resolucion
del expediente hasta su cierre sera de veinte dias naturales; ampliable de forma excepcional
en caso de que la investigacion de los hechos obligue a alargar dicho plazo y asi se decida en
el seno de la Comision a un maximo de treinta dias naturales. El plazo maximo recomendado
desde la recepcion de la comunicacion/denuncia y la convocatoria de la Comision sera de tres
dias laborales.

Este procedimiento se iniciara una vez que la Comision reciba un escrito de denuncia/comunica-
cion en el que conste el nombre y apellidos de la persona denunciante o afectada (si no coincide
con los de la persona denunciante), asi como los de la persona denunciada.

La Comision informara a la persona afectada y a la persona denunciada sobre sus derechos, el
contenido del protocolo y el procedimiento que hay que seguir una vez presentada la comuni-
cacion/denuncia.

Debe disponer por parte de la Administracion Publica/Sector Publico de los medios adecuados
y tener acceso a toda la informacion que pudiera tener relacidn con el caso. También debe tener
acceso libre a todas las dependencias del centro de trabajo, y toda la plantilla debe prestar la
colaboracion que se le requiera por parte de la Comision.

Determinara qué personas deben ser entrevistadas y llevara a cabo las entrevistas, recabando
del consentimiento expreso. Asimismo, la Comision determinara las pruebas que se realizarany
establecera el procedimiento para su obtencion.

Advertira a las personas entrevistadas del caracter reservado y confidencial de la informacion,
tanto por su parte como por parte de las personas integrantes de la Comision.

Elaborara un informe de conclusionesy, en su caso, una proposicion de las acciones correctoras
y disciplinarias oportunas.
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Supervisara la imposicion y el cumplimiento efectivo de las medidas y sanciones como conse-
cuencia de los casos probados de acoso y discriminacion por razdn de orientacion sexual, iden-
tidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

Realizara un seguimiento anual del conjunto de sus actuaciones para asegurar la eficacia del
protocoloy funcionamiento interno y adaptarlo o realizar modificaciones, si considera oportuno

velara porque todo el proceso se desarrolle con las garantias comprendidas en este protocolo.

Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo dispuesto
en este protocolo.

Funciones de la Secretaria de la Comision

Recibir, a través de los canales establecidos, las comunicaciones o denuncias de discriminacion
por acoso por razén de orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracte-
risticas sexuales y diversidad familiar correspondientes. No obstante, si la comunicacion o de-
nuncia la recibe cualquier otra persona miembro de la Comisidn, esta lo trasladara a través del
cauce establecido para la valoracidn del inicio del expediente.

Convocar a la Comision dentro del plazo establecido, recomendado de tres dias laborales, una
vez recibida la comunicacion o denuncia.

Redactar actas de todas las reuniones que se celebren, garantizando confidencialidad total y
reserva de su contenido. Estas actas seran firmadas por las personas intervinientes una vez revi-
sado el contenido de las misma.

Custodiar toda la documentacion generada y recabada durante cada una de las fases y en la
totalidad del procedimiento.

Definicion de personas que intervienen en el procedimiento

La victima, que es quien ha sufrido o sufre la conducta de discriminacion o acoso.

La persona que presenta la denuncia/comunicacion, que puede ser la victima, u otra que ha teni-
do conocimiento de los hechos.

La persona denunciada por acoso o discriminacion es la persona que presuntamente ha com-
etido el acoso. Las personas que dan testimonio.

Las personas miembros de la Comision.

La Direccidn, Departamento de Personal, Recursos Humanos o la responsabilidad correspondi-
ente de la Administracion Publica/Sector Publico encargada de adoptar las medidas menciona-
das.

La representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT) que formen parte de la Comision.
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Procedimiento de actuacion

Fase 1. Comunicacién de la denuncia y asesoramiento

Las personas que pueden formular la denuncia o comunicacién por el medio y canales que se
hayan determinado previamente por la Comision son:

a) Quien se considere victima de una conducta de acoso por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar.

b) Quien tenga conocimiento de una conducta de acoso por las razones expresadas en el
punto anterior.

c¢) Lasorganizaciones sindicales con representacion en el ambito de aplicacion.

d) Quien reciba cualquier instruccién que implique la discriminacion por razén de orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad fa-
miliar.

En caso de que la denuncia no la presente directamente la persona afectada, se tiene que incluir
su consentimiento expreso e informado para iniciar las actuaciones del protocolo en el momen-
to de presentar la solicitud de intervencion o posteriormente a peticion de la Comision. No se
abrira ningun protocolo de acoso si no consta el consentimiento por parte de la persona trabaja-
dora presuntamente afectada por una situacion de discriminacion y el acoso.

Durante todas las actuaciones de este procedimiento ambas partes implicadas en la investiga-

@ cion (denunciante y denunciada) podran ser acompaiiadas y asesoradas por las personas de
su confianza, que puede ser una persona de la RLPT o una persona delegada de prevencion de
riesgos laborales, o cualquier otra que ella decida. Asimismo, la RLPT puede acompanarse de
una persona asesora.

Siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso o discriminacion, la Comisidn
debe solicitar a la Administracion Plblica/Sector Publico la adopcidn de las medidas cautelares
que esta estime oportunas.

En ninglin momento del procedimiento puede producirse un perjuicio o menoscabo de las con-
diciones salariales, las condiciones de trabajo o modificacion sustancial de las mismas para la
victima.

Fase 2. Investigacion

La Comisidn emitira un informe vinculante, tras la realizacion de las entrevistas o de las pruebas
que se determinen, en uno de los sentidos siguientes:

a) Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del ex-
pediente sancionador.

b) No apreciarindicios de acoso objeto del protocolo.

Se recomienda que el informe incluya la descripcion de los hechos, las actuaciones realizadas, la
valoracion del caso, los resultados de la investigacion y las medidas cautelares y preventivas.
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Fase 3. Resolucién

En esta fase se aplicaran las medidas de actuacion necesarias teniendo en cuenta el informe
emitido por la Comision.

Si hay evidencias de la existencia de una situacion de discriminacidn o acoso por razén de orien-
tacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad
familiar se instara la incoacidn de un expediente sancionador a la Direccion, Departamento Per-
sonal o de Recursos Humanos o responsabilidad de la Administracion Pablica/Sector Publico
correspondiente, se solicitara la adopcidon de medidas correctoras y, si procede, se continuaran
aplicando las medidas de proteccion a la victima.

Si hay evidencias de la existencia de acoso o discriminacidn por razén de orientacion sexual,
identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar, la Co-
mision propondra la adopcion de las medidas adicionales siguientes:

Apoyo psicoldgico, juridico y social a la persona acosada y a su familia.

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

Ademas, la Comision informara a la persona afectada, en caso de que se encuentre en situacion
de baja porincapacidad laboral derivada de enfermedad comin como consecuencia de acoso y
que no se haya determinado antes, que puede solicitar al INSS la determinacién de contingencia
para que dicha baja sea considerada como accidente de trabajo.

Se informara a la RLPT, garantizando los principios de proteccion de datos y confidencialidad, de
la aplicacion de medidas correctoras, de proteccion y de los expedientes sancionadores.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso se procedera a archivar la denun-
ciay no constara referencia alguna en el expediente personal de la persona denunciada.

Fase 4. Seguimiento

La Direccidn, Departamento de Personal o Recursos Humanos o responsabilidad de la Adminis-
tracion Publica/Sector Publico correspondiente donde se aplique el protocolo mantendra un
seguimiento periddico de la aplicacion de las medidas correctoras, dando traslado a la Comi-
sion con la periodicidad que se acuerde por la RLPT y la Administracion Pablica/Sector Pablico.
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ASPECTOS ESPECIFICOS PARA LOS PROTOCOLOS EN EL SECTOR PU-
BLICO EMPRESARIAL

Debe reflejarse claramente una declaracion de principios en el convenio colectivo contra el aco-
soy discriminacion hacia las personas por su orientacion sexual, identidad de género, expresion
de género, caracteristicas sexuales y para la diversidad familiar; en la que quedara fijado el re-
chazo de la empresa a cualquier practica o conducta constitutiva de de dichas situaciones, asi
como el compromiso expreso de prevenirlasy erradicarlas.

Hay que tener en consideracion que en el convenio colectivo de aplicacion deben de quedary fi-
jadas las medidas sancionadoras y disciplinarias dirigidas especificamente para las situaciones
de acoso y discriminacion hacia las personas por su orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar. Asimismo, debe contener en
su redactado un conjunto de clausulas y otras medidas adicionales (entre ellas, medidas espe-
cificas de prevencion del acoso y discriminacion contra las personas trans, como reflejamos al
final de este mismo documento), ademas del propio procedimiento presentado anteriormente.
Por lo tanto, en el caso que no se recoja articulado especifico, deben de instaurarse su redaccion
precisa a través de la negociacion colectiva.

Debe tipificarse las conductas constitutivas de acoso y discriminacion hacia las personas por su
orientacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversi-
dad familiar; regulando un procedimiento sancionador que corresponda con la gravedad de lo
sucedido.

€) CONSIDERACIONES FINALES AL PROTOCOLO

Una vez finalizada la negociacion del Protocolo sera de cumplimiento obligado en el ambito de
aplicacion descrito y entrara en vigor el dia siguiente de dicha fecha.

La publicacion y publicidad del protocolo debera efectuarse por los cauces formales habituales
en la Administracion Publica/Sector Publico donde se aplique, con informacion directa al con-
junto del personal de su ambito de aplicacidn, que debera tener acceso visible, directo (politica
‘one click’) e intuitivo a su contenido, al modelo de comunicacién/denuncia, consentimiento, y
a lavia o canales que se haya determinado para presentar las mismas.

El protocolo tendra validez durante cuatro afios, sin perjuicio de que puede ser modificado en
aras de mejorar la prevencion y la actuacion en la medida que en la practica se precise en la Ad-
ministracion Publica/Sector Pubico donde se aplique.
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PROPUESTA DE MODELOS DOCUMENTALES DEL PROTOCOLO

MODELO DE COMUNICACION/DENUNCIA

SOLICITUD DE INICIO DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION SEGUN PROTOCOLO CONTRA LA
DISCRIMINACION Y EL ACOSO POR RAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO,
EXPRESION DE GENERO, CARACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR EN LAS ADMINIS-
TRACIONES PUBLICAS/SECTORES PUBLICOS

A la atencidn de la Secretaria de la Comisidn. Solicitante (marcar la que corresponda)

Persona afectada

Otra persona (en este caso, acompaiiar el consentimiento de la victima a presente solicitud o se
solicitara por la Comisidn posteriormente)

Datos de la persona comunicante/denunciante

Apellidos / Nombre / DNI / Vias de contacto / Puesto y centro de trabajo / Localidad y provincia /
Vinculo laboral / Categoria profesional

Datos de la persona afectada si es distinta a la persona comunicante/denunciante

Apellidos / Nombre / DNI / Vias de contacto / Puesto y centro de trabajo / Localidad y provincia /
Vinculo laboral / Categoria profesional

Datos del incidente

Fecha / Lugar del incidente / Descripcion / Personas implicadas / Personas que pueden dar testi-
monio / Pruebas aportadas

Firma, lugar y fecha de presentacién del comunicado/denuncia

La persona abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de acoso o discriminacidn por orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar
seglin protocolo de aplicacion.

En ,a de de
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MODELO DE CONSENTIMIENTO

La persona da su consentimiento a___ para que se
inicie el procedimiento formal del Protocolo frente al acoso y discriminacion por razén de orien-
tacion sexual, identidad de género, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad

familiar de aplicacion en las Administraciones Publicas/Sectores Publicos.

MODELO DE ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE COMISION
DE ATENCION ALA DISCRIMINACI'ON Y ACOSO POR RAZON'DE ORIENT-
ACION’SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO, EXPRESION DE GENERO, CAR-
ACTERISTICAS SEXUALES Y DIVERSIDAD FAMILIAR

Se constituye la Comision de atencion a la discriminacion y acoso por razén de orientacion se-

xual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar para el
ambito de la Administracion Publica/Sector Publico:

Esta Comision esta formada por un total de_personas; por la parte de la RLPT:

; por la parte de la Adminis-

tracidon Publica/Sector Publico:

; y otras personas:

y dentro del plazo previsto en el protocolo contra la discriminacion y el acoso por razén de orien-
tacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar
de aplicacion en el ambito de la Administracion Plblica/Sector Pubico
, cumpliendo con los principios y garan-
tias, el procedimiento, plazos, tareas y funciones descritos en el mismo.

@ Esta Comisién se reldne a fecha ,en , de conformidad

Firmay fecha de las personas miembros de la Comision.

MODELO DE INFORME DE CONCLUSIONES

La Comision de atencidn a la discriminacion y acoso por razdn de orientacién sexual, identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar para el ambito de la
Administracion Publica/sector Publico: ; compuesta por __ personas; por la
parte de la RLPT: ; por la parte
de la AdministracionPublica/SectorPublico:

; y otras personas

Siguiendo el protocolo contra la discriminacion y acoso por razon de orientacidn sexual, iden-
tidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales y diversidad familiar de aplicacion
para el ambito de la Administracion Publica/sector Publico , y tras la fase
de investigacion pertinente elabora el siguiente informe:

Firmay fecha de las personas miembros de la Comision
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MEDIDAS DE PREVENCION DE ACOSO Y DISCRIMINACION CONTRA LAS
PERSONAS TRANS

La Administracion publica/sector publico (incluido el ambito empresarial) hara publico su com-
promiso por la no tolerancia ante ninguna forma de discriminacion y acoso contra las personas
trans, ademas de realizar acciones de apoyo y respeto a la diversidad e incorporar medidas de
accion positiva, asi como acciones de sensibilizacion, informacion y formacion.

Asimismo, elaborara acciones dirigidas a toda la plantilla, incluyendo los cuadros de direccion,
para sensibilizar, formar, informar, prevenir y actuar contra la transfobia en cualquiera de sus
manifestaciones.

Contara con personas trans o personas sensibilizadas hacia el colectivo trans para comunicarse
con la persona afectada por situaciones de transfobia.

Organizara eventos en la entidad para conmemorar todos los dias significativos para el colectivo
trans: dia del Orgullo LGTBIQ+, Dia Internacional contra la Transfobia, Dia de la Memoria Trans,
etc.

Utilizara un lenguaje y una imagen inclusiva en todos los documentos que se elaboren hacia las
personas trans y redactara los formularios que se utilicen en el centro de trabajo con el objetivo
de que todas las personas puedan reflejar el género con el que se identifican.

Facilitara que las personas trans puedan utilizar su nombre elegido en el centro de trabajo y en
los documentos y registros aunque todavia no se haya producido el cambio registral de la men-
cion del nombre en su documentacion oficial, y asegurara que todas las personas se dirijan a
ellas por dicho nombre.

Asimismo, facilitara a las personas trans la uniformidad que solicite acorde a su identidad.

Garantizara que las personas trans puedan utilizar el bafio y vestuarios del sexo/género con el
que se identifican; favoreciendo los bafios y vestuarios mixtos en los centros de trabajo con ca-
binas individuales para toda la plantilla.

La Administracion publica debera velary extender a las empresas, entidades y asociaciones que
liciten, contraten, subcontraten, concierten o concilien con ella el cumplimiento de las medidas
recogidas en este apartado y valorara positivamente que las mismas cuenten con medidas pro-
pias 0 asuman las presentadas en este documento para las personas trans.

Establecera acuerdos de colaboracién con entidades sin animo de lucro que estén desarrollando
proyectos de insercion laboral para impulsar la contratacion de personas trans o apoyarles en el
desarrollo de sus fines.

Dara voz a las personas trans y facilitara su participacion en la elaboracion y negociacion de las
medidas dirigidas a la eliminacion de la transfobia.

Realizara un estudio para identificar las principales discriminaciones que sufren las personas
trans en el ambito laboral y establecer clausulas dirigidas a combatirlas.

Incluira en las evaluaciones de prevencion de riesgos psicosociales los relacionados con la dis-
criminacion o acoso por identidad de género.

Desarrollara las medidas contempladas en la Ley 4/2023 de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBIQ+,
dirigidas al acceso al empleo a través de ofertas publicas de empleo y otros procedimientos de
seleccion y provision.
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Debera garantizar los derechos de las personas trabajadoras trans relacionados con sus parejas
con independencia de su identidad de género y su orientacion sexual en materia de permisos,
seguros u otros que se establezcan. Asimismo, le seran de aplicacion los permisos por filiacion,
las medidas por embarazo y cualquiera otra establecida en la empresa que evite perjuicios.

Evitara la exclusion de las personas trans de las camparfias médicas que desarrolle hacia el con-
junto del personal, atendiendo a sus necesidades.

Las personas trans trabajadoras dispondran de todos los permisos necesarios retribuidos para
que pueda llevar a cabo el proceso de afirmacion de género que considere, asi como a las revi-
siones que tengan que realizar con posterioridad, sin que ello sea considerado en el computo de
absentismo laboral. Si fuera necesario, se procedera a la adaptacion de puesto, de funciones y/o
de jornada durante el periodo de afirmacion de género por ser el de mayor exposicion y vulner-
abilidad vy, por lo tanto, de mayor riesgo a sufrir discriminacién, acoso y/o violencia.
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