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Art. 1- Principios rectores en el ambito laboral.

El derecho de las personas a no ser discriminadas en el ambito laboral por razén de sus
caracteristicas sexuales, identidad y expresién sexual o de género, orientacidén afectivo-
sexual y diversidad familiar ha de ser garantizado en la Comunidad Autdbnoma del Pais
Vasco, tanto en el sector privado como en el conjunto de las Administraciones Publicas, en
el marco de sus respectivas competencias.

A tal fin se asumen en esta Ley las cinco Normas de Conducta destinadas a apoyar a la
comunidad empresarial en la lucha contra la discriminacién de personas lesbianas, gais,
bisexuales, transgénero, transexuales e intersexuales establecidas por el Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos el 26 de septiembre de 2017.

¢ Entodo momento: respetar los derechos humanos de las personas que pertenezcan
al colectivo LGTBI (1).

e En el lugar de trabajo eliminar la discriminacion contra las personas trabajadoras
LGTBI (2), y prestarles apoyo en su centro de trabajo (3).

e En el mercado, prevenir la discriminacion y los abusos conexos contra las personas
LGTBI que formen parte de la clientela, proveedores y distribuidores promoviendo
que todas las empresas hagan lo mismo (4).

e Y, enlacomunidad, actuar en la esfera publica a favor de los derechos humanos del
colectivo all4d donde cada empresa realice sus actividades (5).

Para la integracion de estas Normas:

e Se establecerd un plan contra la discriminacion en el ambito laboral, publico y
privado.

e Las politicas y procesos de actuacion derivados de dicho plan se reflejaran en los
convenios colectivos y acuerdos de empresa; y en la elaboracion y adopcién, con
caracter general, de codigos éticos y de conducta.

Todas las politicas, procesos y planes que se acuerden en el ambito laboral se plantearan
teniendo como eje de actuacién la realidad interseccional concurrente en las personas
LGTBI, de tal modo que se tengan en cuenta a la hora de su elaboracion, implantacion y
demas procesos de realizacion las realidades especificas como son la edad, origen étnico
o racial, situacion economica y/ administrativa, disfuncionalidad organica, estado de salud o
cualquier otra circunstancia.

Art. 1.1- Plan contra la discriminacion en el ambito laboral.
La igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI+ debera ser respetada y

asegurada mediante la adopcion de politicas y procesos adecuados, eficaces y publicos, en
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un plazo maximo de un afio desde la entrada en vigor esta Ley, que tengan por objeto:

e Recoger los principios fundamentales de obligado cumplimiento en el marco laboral,
basados en el respeto de los derechos humanos, y en la defensa de la igualdad y la
libertad de todas las personas trabajadoras indistintamente de sus caracteristicas
sexuales, identidad y expresion sexual o de género, orientacion afectivo-sexual y
diversidad familiar.

e Promover y defender la igualdad de trato, tanto en la formacién profesional, como
en el acceso al empleo por cuenta ajena o propia, en las oportunidades de
capacitacion y promocion, y durante el ejercicio de las actividades laborales, asi
como en la terminacidn del contrato y en el despido.

e La prevencion, correccion y eliminacion de toda forma de discriminacion en materia
de acceso al empleo, contratacion y condiciones de trabajo, garantizando las
mismas prestaciones y sueldo.

e Asegurar la visibilidad de las personas LGTBI+, su derecho a manifestarse y
expresarse libremente, como tales, en los lugares de trabajo, asi como garantizar el
debido respeto a su intimidad, a la proteccién de datos personales y a su seguridad.

e Garantizar el compromiso y respeto institucional de los derechos humanos del
colectivo LGTBI+ mediante la colocacién, en todos los inmuebles de las
administraciones publicas vascas, de distintivos visibles en las entradas principales
0 accesos habituales para toda la ciudadania.

e Impulsar programas y planes activos de acceso, sostenibilidad del empleo, de
formacion, orientacion, insercién y prevencién de la exclusion para las personas con
mayores dificultades de acceso al mercado de trabajo a causa de sus caracteristicas
sexuales, identidad y expresion sexual o de género, orientacion afectivo-sexual y
diversidad familiar.

e Desarrollo de un Plan para la Integracion e Insercion Laboral de las personas
transgénero y de las mujeres y hombres transexuales en riesgo de exclusion social.

e Actuar mediante la formacion y sensibilizacion, general y permanente, de todas las
personas y de todos los agentes sociales presentes en estos espacios, en especial,
respecto a quienes poseen responsabilidades sobre las condiciones laborales de
otras personas. Se incluira y evaluard la necesidad de un apoyo formativo a las
empresas, y agentes de la administracion que lo requieran, o sobre los que se
establezcan necesidades formativas concretas (Inspeccion de trabajo, Osalan,
departamentos de Recursos Humanos, Cadmara de Comercio...).

e Promover la utilizacion de un lenguaje inclusivo en el ambito de la formacion laboral,
en la gestibn contractual y administrativa, y en el desarrollo de la actividad
profesional. Se suprimird, a tal fin, en todos los documentos de trdmite administrativo
la mencidn de sexo y aquellas que promuevan una clasificacion binaria de género.

e Realizar campafias divulgativas sobre la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion de las personas LGTBI+.

e Ofrecer la proteccién necesaria frente a cualquier tipo de limitacién o restriccién en
su desarrollo profesional, ante posibles represalias o situaciones de acoso que
pudieran padecer en el entorno laboral.
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e Atencion especifica al fendmeno del acoso laboral por razones derivadas de las sus
caracteristicas sexuales, identidad y expresion sexual o de género, orientacion
afectivo-sexual y diversidad familiar.

e Elaborar estudios periddicos en los que se analice la evolucion de la situacion de las
personas trabajadoras LGTBI+, con especial atencion a la de las personas
transgénero y transexuales.

e Todas las politicas y procesos anteriores deberan establecerse contando con la
participacion activa de las personas trabajadoras, sus representantes sindicales y
en colaboracion, cuando fuera posible, con personas vinculadas a asociaciones
LGTBI+ u otras entidades sociales, cuya participaciéon ayude positivamente a su
desarrollo, aportando testimonios vitales, experiencia o conocimientos sobre esta
materia.

e Este plan debera de tener en cuenta a todos los agentes sociales relacionados con
el entorno laboral y empresarial vasco, entre otros: las administraciones publicas y
sus organismos e instituciones especializados (Osalan, Lanbide, Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social,.), las personas trabajadoras a través de sus
representantes sindicales, la patronal, las asociaciones y colegios profesionales, el
Consejo Vasco LGTBI+ y el Observatorio Vasco LGTBI+-

Art. 1.2- Convenios colectivos y acuerdos de empresa

Las politicas y procesos de actuacion en el &mbito laboral deberan reflejarse en los nuevos
convenios colectivos y acuerdos de empresa, que se alcancen entre patronal y los sindicatos
en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco; y mediante adendas en los convenios ya
existentes, en un plazo maximo de un afio tras la entrada en vigor de esta ley, procurando
su incorporacién en los mismos:

e Clausulas de promocién, prevencion, eliminacién y correccién de cualquier forma de
discriminacion por razén de sus caracteristicas sexuales, identidad y expresion
sexual o de género, orientacion afectivo-sexual y diversidad familiar.

e Incluir la LGTBIfobia como riesgo psicosocial para establecer medidas de prevencion
del acoso laboral por esta causa, mediante protocolos especificos de actuacion o
mediante su inclusion en los protocolos sobre acoso que ya estén en vigor,
tipificando en ellos, como falta muy grave, cualquier caso que pudiera darse por este
motivo.

e Disposiciones relacionadas con las formas de organizacién y gestion del tiempo de
trabajo que faciliten la conciliacion de la vida laboral y familiar para todo el personal,
reconociendo la heterogeneidad del hecho familiar, incluyendo medidas especificas
de apoyo destinadas a las familias monomaternales o monoparentales con menores
0 personas dependientes a su cargo.

e La elaboracion y adopcion general de cédigos éticos y de conducta.

Art. 1.3- Cbdigos éticos y de conducta.
Los Cédigos éticos y de conducta, tanto en el sector privado como publico, deberan integrar

las nuevas Normas de Conducta establecidas por Naciones Unidas destinadas a las
empresas. Su implementacion requiere actuar con la debida diligencia para evaluar y
gestionar los impactos de sus actividades en la poblaciéon LGTBI+ mas alla de donde posean
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su sede social, en todas las localizaciones donde tengan actividad, tanto en su sector, su
contexto social como con respecto a terceras personas fisicas o juridicas. Para ello
contemplaran:

e Planes periddicos y revisables para crear un entorno positivo y afirmativo en su
organizacion que posibiliten a las personas LGTBI+ trabajar con dignidad y sin
estigma.

e Medidas de proteccion y antidiscriminatorias, eficaces y evaluables periédicamente,
a través de indicadores concretos y mesurables, que tengan en cuenta la realidad
de las personas LGTBI+.

e Sistemas de evaluacién y gestion de los impactos de sus actividades en la poblaciéon
LGBTI+.

e Garantizar que sus politicas laborales protejan los derechos de su personal al
margen de la legislacion local existente, maxime si la misma vulnerabiliza, discrimina
0 persigue al colectivo LGTBI+.

e Clausulas para atender especificamente los supuestos de discriminacién multiple o
interseccional, en la que se combinen simultaneamente, junto a los motivos antes
mencionados, otros como: la edad, el género, el nivel econémico, la raza, la etnia,
la situaciébn administrativa irregular, la religion, la disfuncionalidad orgéanica, la
infeccion real o supuesta con el VIH o el estado de salud.

e FoOrmulas para asegurar gue en sus operaciones comerciales, de produccion, de
prestacién de servicios o de suministros, y cualesquiera otras actividades que deban
realizar las empresas publicas o privadas, no contribuyan a discriminar, al acoso, la
intimidacion, a propiciar malos tratos, incitar a la violencia u otros abusos contra las
personas trabajadoras, la clientela, proveedores o ciudadania en general, en razén
de sus caracteristicas sexuales, identidad y expresién sexual o de género,
orientacion afectivo-sexual y diversidad familiar.

e Las empresas que desarrollen su actividad en el &mbito de la Comunidad Auténoma
del Pais Vasco no podran denegar productos ni servicios a personas 0 grupos en
funcién de sus caracteristicas sexuales, identidad y expresién sexual o de género,
orientacion afectivo-sexual y diversidad familiar, reales o supuestas, en virtud del
contexto social.

e Sera obligatorio para todas las empresas y administraciones publicas vascas con
proyeccion internacional, dotarse de programas concretos de colaboracion en la
defensa de los derechos del colectivo LGTBI+ en los paises donde se opere,
mediante la promocion publica, la accidn colectiva, el dialogo social, la provision de
ayuda logistica, econ6mica a las organizaciones locales que promuevan los
derechos del colectivo LGTBI+ en aquellos estados, regiones 0 municipios que
dispongan de leyes y practicas discriminatorias, 0 en situaciones en las cuales se
hayan documentado violaciones de los derechos humanos de personas del colectivo
0 asociadas al mismo.

Pagina 5|15



Euskal LGTBI Behatokia — Observatorio Vasco LGTBI

Art. 2- Mujeres y hombres transexuales y personas

transgénero en el ambito laboral.

En el ambito laboral, las mujeres y hombres transexuales y las personas transgénero estan
mas vulnerabilizadas dentro del colectivo LGTBI+. En muchos casos se hallan en riesgo de
exclusién social. Por este motivo la Direcciébn competente en materia de empleo y de
inclusion social del Gobierno Vasco elaborara un Plan para la Integracién e Insercién Laboral
de las mismas que tendra por objetivo:

e Desarrollar estrategias y campafias de concienciacion en el ambito empresarial.

e Implementar medidas e incentivos que favorezcan su integracion e insercion laboral,
en especial, de aquellas que comiencen su periodo de transicion en la edad adulta.

e Promover para quienes de entre ellas se encuentren en situacion de exclusion social,
acreditada por los correspondientes servicios sociales publicos, bonificaciones
mensuales de la cuota empresarial a la Seguridad Social durante 4 afos, para los
contratos indefinidos. Cuando los contratos iniciales o transformacion en indefinidos
se realicen a tiempo parcial, la bonificacion se aplicara en los términos del art.2.6 de
la ley 43/2006, de 29 de diciembre (BOE de 30 de diciembre), segun redaccion dada
por el art.6.2 de la Ley 27/2009, de 30 de diciembre (BOE 31 de diciembre).

e [Establecer otras ayudas publicas para la misma finalidad, limitadas a no superar el
60% del coste salarial anual correspondiente al contrato que se bonifica.

e Divulgar las buenas préacticas realizadas por las empresas en materia de su
inclusion, de promocion, garantia de equidad y no discriminacion por razén de
identidad sexual y de género.

e Monitorizar la evolucion de la situacion laboral de las personas transgénero y de las
mujeres y hombres transexuales, en la Comunidad Auténoma, y actualizar
periddicamente el Plan para mejorar su efectividad.

e Garantizar que todas estas personas puedan conocer y acceder a las medias
anteriormente dispuestas, en el &mbito de la Comunidad Auténoma de Pais Vasco

Con caracter general, en el ambito de la empresa, tanto publica como privada, se deberan
adoptar politicas internas y mecanismos concretos para proteger y defender los derechos
de las personas transgénero y de las mujeres y hombres transexuales. Entre otros:

e Enlos procesos de seleccion de personal se deberan eliminar aquellos aspectos o
medidas que impidan u obstaculicen la contratacion de personas transgénero, de
mujeres u hombres transexuales. Para ello es importante formar a quienes realizan
los procesos de seleccion de manera que la presentacion de una documentacion
oficial con un nombre y sexo diferente de la expresién de género de la persona no
suponga un motivo para denegar su contratacion en caso de que retna los requisitos
para el puesto.

e Proveer de capacitacion y orientacion al personal de la empresa, en especial a los
mandos superiores e intermedios y al personal vinculado a recursos humanos, en
materia de identidad sexual y/ o de género.

e Mantener la privacidad de las mujeres y hombres transexuales y de las personas
transgénero, hayan o no accedido al cambio registral, mediante la modificacion de
todos los documentos para hacer constar en todo momento el nombre elegido por la
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persona. Todos los convenios colectivos en un plazo maximo de 12 meses desde la
entrada en vigor de esta ley deberan incluir como adenda garantias concretas para
el cambio de identificacion personal, en el d&mbito laboral de las personas que
decidan hacer una transicién de género durante su vida laboral.

e Garantizar el acceso en condiciones de no discriminacion a aseos, vestuarios y otras
instalaciones comunes.

e Las empresas proporcionaran el uniforme o ropa de trabajo de acuerdo a la identidad
de género de la persona, procediendo a abolir instrucciones y cddigos de vestimenta
que pudieran ser discriminatorios.

e Las empresas deben facilitar los procesos de transicion de las personas que tengan
en plantilla, de forma que se excluyan del computo de absentismo para el despido
objetivo las faltas de asistencia ocasionadas por consultas, tramites o Incapacidad
Temporal relacionadas con estos procesos, dejandolo asi reflejado en los convenios
colectivos o en protocolos especificos de cada empresa. Del mismo modo, si la
persona necesitase provisionalmente una adaptacion del puesto o del horario, se
trasladara al Comité de Seguridad y Salud o en su defecto al delegado o delegada
de prevencion, realizando si fuera necesaria una evaluacion de riesgos laborales y
psicosociales.

e Cuando ya exista un Plan de Igualdad en la empresa, es importante que a partir del
momento en que una mujer transexual notifica su situacion, sea incluida en todas
las medidas, independientemente de que todavia no se haya realizado la
rectificacion registral de su nombre y sexo legal. En el caso de tener que negociar 0
revisar un Plan de Igualdad se establecera un eje especifico para avanzar en la
igualdad y proteccién de las personas transgénero y de las mujeres y hombres
transexuales.

e Se debera promover la inclusion en la cobertura de los seguros de empresa, cuando
existan, las terapias hormonales, las intervenciones quirdrgicas y los demas

procedimientos complementarios, también los considerados estéticos, como la
feminizacion facial o la electrélisis, atendiendo a las necesidades de la persona.

Art. 3- Acciones en el ambito de la Responsabilidad Social

Empresarial.

La Direccion competente del Gobierno Vasco incluira en la actualizacion del Plan de
Actuacion en Responsabilidad Social Empresarial 2021-2024 indicadores de igualdad que
tengan en cuenta la realidad de las personas LGTBI+. El sistema de evaluacién y
certificacion como entidad socialmente responsable en Euskadi incorporara indicadores de
igualdad que tengan en cuenta la realidad de las personas LGTBI+.

El Departamento competente de Gobierno Vasco elaborarg, a través de un reglamento
especifico, un protocolo de acreditacion con el fin de reconocer a las empresas o entidades
privadas y publicas que demuestren cumplir interna y externamente, con las disposiciones
contempladas en la Ley Integral Vasca LGTBI+ y, en particular, en cuanto a la adopcion de
politicas y procesos de actuacion en el ambito laboral, y el establecimiento de cédigos éticos
y de conducta, previstos en el articulo anterior. Este protocolo debera ser aprobado por el
Consejo Vasco LGTBI+.
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A efectos de visibilizar a las empresas o profesionales privados y a las entidades publicas
acreditadas, se creara un distintivo especifico, que recibiran junto al certificado oficial, con
constancia del periodo de su validez, para ser exhibido en todos sus documentos formales
y materiales de marketing (incluido su pagina web).Ademas pasaran a registrarse en un
directorio publico de empresas y profesionales acreditados que facilitara el contacto con
clientes potenciales y su reconocimiento social dentro del sector que corresponda.

La concesion de esta acreditacion y asignacion de este distintivo para su uso publico,
requerira la obtencién de un informe favorable emitido por el Consejo Vasco LGTBI+, con el
visto bueno del Observatorio Vasco LGTBI+, que ejercera labores de control y supervision,
en representacion de las asociaciones y colectivos LGTBI+ del Pais Vasco.

La acreditacion deberéa ser renovada bianualmente.

Las empresas con actividad en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco deberan hacer
publico su compromiso con los Derechos humanos en relacién al colectivo LGTBI+, dejando
constancia de ello a través de sus redes sociales y pagina web; asi como publicitando las
politicas y medidas adoptadas para evitar la discriminacion y fomentar la igualdad de estas
personas en el empleo.

Art. 4- Incentivos publicos

Las Administraciones Publicas estableceran incentivos y mecanismos que tomen en
consideracién a las empresas que hayan obtenido la acreditacion prevista en el art. 3., frente
alas que no lo tengan, en los concursos y licitaciones publicas, en la asignacion de contratos
menores, 0 en la concesion de ayudas y subvenciones publicas especificas. A tal fin quedan
obligadas a:

e Incorporar en las convocatorias de ayudas y subvenciones de fomento al empleo
criterios de igualdad de oportunidades en relacion a las personas LGTBI+.

e Incorporar en las convocatorias de ayudas para la conciliacion de la vida laboral y
familiar clausulas que contemplen la heterogeneidad del hecho familiar.

e Incorporar en las licitaciones publicas y contratos menores de obras, servicios y
suministros, entre las clausulas sociales de todos los pliegos de condiciones, como
requisito obligatorio para poder licitar o aspirar a obtener un contrato menor, el
respeto a la diversidad y la no discriminacién de las personas en funcion de sus
caracteristicas sexuales, identidad y expresion sexual o de género, orientacion
afectivo-sexual y diversidad familiar.

Las empresas que se beneficien de contratos y/o subvenciones publicas deberan hacer
publico su compromiso con los derechos LGBTI+, en los mismos términos previstos en esta
Ley para los inmuebles de las Administraciones Publicas Vascas. La no observancia de esta
medida implicara la resolucién de dichos contratos o la denegacién de las ayudas.
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Art. 5- Contratacién administrativa y subvenciones.

La Administracion de la Comunidad Autbnoma del Pais Vasco promovera la adopcion de
medidas en el ambito de la contratacion publica con el fin de garantizar la igualdad de
oportunidades y no discriminacion de personas LGTBI+ en el mercado laboral. A tal efecto,
de acuerdo con lo indicado en la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector
Publico, y la normativa vigente en materia de contratacion publica, mediante Acuerdo de
Consejo de Gobierno se estableceran las previsiones necesarias para que los 6rganos de
contratacion puedan:

e Incluir condiciones especiales de ejecuciéon en la contratacion publica tendentes a
promover la igualdad de oportunidades y no discriminacién de personas LGTBI+ en
el mercado de trabajo, atendiendo a la naturaleza de los contratos y al sector de
actividad donde se generen las prestaciones. El cumplimiento de estas condiciones
podra ser calificado como obligacion contractual esencial del contrato, y considerado
su incumplimiento como causa de resolucién del mismo.

e Recoger en los pliegos de clausulas administrativas particulares la preferencia en la
adjudicacion de los contratos para aquellas proposiciones presentadas por
empresas que, al vencimiento del plazo de presentacion de ofertas, incluyan
medidas de caracter social y laboral que favorezcan la igualdad de oportunidades y
no discriminacién de personas LGTBI+.

e Incorporar expresamente en las licitaciones publicas y contratos menores de obras,
servicios y suministros, la obtencion de puntos a sumar en el baremo de las
propuestas formuladas por empresas que presenten la acreditacion en vigor prevista
en el articulo 3.

Dichas proposiciones deberan igualar en sus términos a las mas ventajosas desde el punto
de vista de los criterios que sirvan de base a la adjudicacion, por lo que sélo podran actuar
como criterio de desempate entre ofertas, y en todo caso respetando lo indicado en la Ley
9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico. La empresa adjudicataria en
tales casos estara obligada a mantener los parametros de igualdad de oportunidades de
personas LGTBI+ durante el plazo fijado en la adjudicacion.

Las Administraciones Publicas Vascas no formalizaran ningln contrato, concederan ayudas,
subvenciones o bonificaciones a las empresas, grupos empresariales o entidades que hayan
sido sancionadas o condenadas mediante sentencia o resolucion administrativa firme, por
discriminacioén de personas en funcion de sus caracteristicas sexuales, identidad y expresion
sexual o de género, orientacion afectivo-sexual y diversidad familiar.

En el supuesto de haber sido interpuesta una demanda judicial o iniciado un procedimiento
administrativo sancionador por tales motivos, cualquier contrato, concesion de ayuda,
subvencién o bonificacion quedara suspendida hasta que la resolucion en firme del proceso.
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Las Administraciones publicas vascas priorizaran establecer contratos con las empresas que
respeten los derechos humanos de las personas LGTBI, sea cual fuere su procedencia.

Considerando que los Principios Rectores de las Naciones Unidas sobre las empresas y los
derechos humanos, aunque no son juridicamente vinculantes, son aplicables a todos los
Estados y todas las empresas, sean transnacionales o no, independientemente de su
tamanfo, sector, localizacién, propiedad o estructura, es obligacion de las Administraciones
publicas vascas, dentro de su territorio o ambito de competencia territorial, regular que todas
las empresas domiciliadas en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco respetan los
derechos humanos, incluyendo los derechos de las personas LGTBI, en todas sus
operaciones, también en sus filiales y empresas y entidades controladas a lo largo de su
cadena de suministro en todo el mundo.

Art. 6- Promocion, control y exigencia de

responsabilidades.

Sin perjuicio de la necesaria coordinacion y colaboracion con la Administracion del Estado,
correspondera a la Comunidad Auténoma del Pais Vasco en el &mbito territorial y material
de sus competencias transferidas, de conformidad con la legislacién vigente, a través del
Departamento competente, controlar el cumplimiento efectivo de las disposiciones de la Ley
integral vasca LGTBI+ en el &mbito laboral.

A tal fin, el Departamento competente, proporcionara al Consejo Vasco LGTBI+ informacion,
asesoramiento y colaboracion de cara a facilitar el cumplimiento de las funciones que tiene
encomendadas en el ambito de la promocién de la igualdad y de la eliminacion de la
discriminacion por razén de las sus caracteristicas sexuales, identidad y expresion sexual o
de género, orientacion afectivo-sexual y diversidad familiar de las personas trabajadoras.

A través de la Inspeccién de Trabajo, Osalan y Lanbide-Servicio Vasco de Empleo, en sus
areas concretas de actuacion, se llevaran a cabo cuantas actuaciones sean precisas para:

e Promover la igualdad efectiva en todas las empresas y sectores, y divulgar la
existencia de buenas précticas, en particular, la adopcion de codigos éticos y de
conducta en las empresas en relacién a los colectivos LGTBI+

e Velar por el respeto al derecho de igualdad de trato y de oportunidades, y por la no
discriminacion, de las personas LGTBI+, en las entrevistas ocupacionales por las
que se realicen las proposiciones de ofertas de empleo, de mejora de empleo y
concesion de prestaciones.

e Propiciar iniciativas que favorezcan el acceso al empleo y las condiciones Optimas
de su ejercicio especialmente en relacion a las personas transgénero y las mujeres
y hombres transexuales.

e Ejercer el control, la vigilancia y la investigacién de situaciones de incumplimiento de
la normativa en materia de igualdad de trato y de oportunidades de las personas
LGTBI+
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La investigacion de accidentes de trabajo, fraude a la contratacion, y prevencion y
erradicacion del acoso laboral en relacion con las personas LGTBI+, promoviendo
campanfas especificas y mecanismos agiles de denuncia, y emprendiendo, en su
caso, cuantas acciones de exigencia de responsabilidad fueran precisas.

Art. 7- Acoso en el lugar de trabajo

Las caracteristicas sexuales, identidad y expresion sexual o de género, orientacion afectivo-
sexual y diversidad familiar son, con frecuencia, factores desencadenantes de procesos de
acoso laboral.

Es responsabilidad de la direccion de la empresa garantizar el ambiente de trabajo libre de
acoso laboral. Para ello, todas las entidades deben adoptar protocolos de actuacion,
vinculados a sus Codigos éticos y de Conducta con medidas para prevenir e impedir
situaciones de acoso entre iguales (horizontales) o entre superiores e inferiores (verticales
descendentes o ascendentes). Entre otras:

1.

Se estableceran mecanismos concretos para la deteccion, la prevencion y la
eliminacion de estas conductas en los centros de trabajo.

Los protocolos seran aplicables a todas las personas trabajadoras de la empresa
con independencia de cual sea su relacion laboral con la misma.

Los procedimientos de denuncia deben estar facilmente disponibles para todo el
personal, siendo seguros y confidenciales, y podran iniciarse por las personas
afectadas o por cualesquiera que tuvieran conocimiento de los hechos.

Ha de ser publica la identificaciéon de las personas responsables de atender a
quienes formulen una queja o denuncia, asi como los diferentes recursos y servicios
que pueden contribuir a la resolucion de los casos.

Ha de ser publico que tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el
encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden conllevar efectos
disciplinarios.

El objeto fundamental es la resolucion del conflicto, bien por resolucion interna a
través de un acuerdo entre las partes, a través del Comité de Seguridad y Salud
(CSS), bien por resolucién externa de la Inspeccion de Trabajo o por resolucién
judicial.

Todas las medidas de actuacion, salvo las medidas cautelares de proteccion,
estaran enfocadas en la persona o personas victimarias sobre las que deben recaer
la medidas disciplinarias, punitivas o sancionadoras. Si se adoptaran traslados o
cambios funcionales de las mismas, en ningln caso podran ser susceptibles de
verse como una mejora de las condiciones laborales de la persona o personas
acosadoras.

Se deben establecer mecanismos de reparacion para la victima que deben ser:
legitimos, accesibles, predecibles, equitativos, transparentes, compatibles con los
derechos y basados en la participacion y el didlogo.
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9.

Las personas trabajadoras que hayan sido victimas de acoso laboral tendran el
apoyo organizativo para el total restablecimiento de sus derechos, y se les
proporcionara la ayuda necesaria para su plena incorporacion a su puesto de trabajo
o si asi fuese aconsejado por los especialistas, a otro diferente. También tendran
derecho a recibir la ayuda psicoldgica necesaria por parte de la organizacion hasta
conseguir su restablecimiento.

Art. 8- Infracciones.

Son infracciones leves:

a)

b)

Proferir, por cualquier medio o procedimiento, expresiones, imagenes o contenidos
gréficos de cualquier tipo que sean ofensivas o vejatorias, en funcién de las
caracteristicas sexuales, identidad y expresion sexual o de género, orientacion
afectivo-sexual y diversidad familiar contra las personas trabajadoras

No facilitar la labor o negarse parcialmente a colaborar con la accién investigadora
del érgano instructor de las infracciones tipificadas por esta Ley.

Son infracciones graves todo tipo de actuaciones que, en razon de las caracteristicas
sexuales, identidad y expresién sexual o de género, orientacién afectivo-sexual y diversidad
familiar, sean éstas reales o percibidas, sirvan para:

a)
b)
c)

d)

e)

9)

Implantar, impulsar o tolerar practicas laborales discriminatorias.

Marginar, aislar, impedir la promocién o el ejercicio de derechos laborales.

La vulneracion de la seguridad y el anonimato debido en los procesos de denuncia
por acoso laboral.

Reincidir en el proferimiento de expresiones, imagenes o contenidos graficos de
cualquier tipo que sean ofensivas o vejatorias.

Impedir, entorpecer u obstaculizar por parte de un profesional o empresario el
acceso a prestaciones, bienes o servicios a los que se tenga derecho, o imponerle
condiciones mas gravosas en su ejercicio o disfrute.

Denegar el acceso a los bienes y servicios disponibles para el publico y a la oferta
de los mismos.

La realizacion de actos o la imposicion de disposiciones o clausulas en los negocios
juridicos que constituyan o causen discriminacion.

Son infracciones muy graves:

a)

b)

Despedir a una persona trabajadora por sus caracteristicas sexuales, identidad y
expresion sexual o de género, orientacion afectivo-sexual y diversidad familiar, o por
asociacion a estas personas de familiares o amigas.

Recabar datos de caracter personal en los procesos de seleccion laboral o
establecer condiciones de acceso al empleo que sean discriminatorias.

El acoso laboral de personas trabajadoras basado en las caracteristicas sexuales,
la identidad y expresion sexual o de género, la orientacién afectivo-sexual y
diversidad familiar, sea cuales fueran los propdsitos o las motivaciones.
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Art. 9- Sanciones.
1. Las infracciones leves seran sancionadas con apercibimiento o con multa de hasta
3.000 euros.
2. Las infracciones graves seran sancionadas con multa de 3.001 hasta 20.000 euros.
Ademas, podran imponerse como sanciones accesorias alguna o algunas de las
siguientes:

a)

b)

<)

Prohibicion de acceder a cualquier tipo de ayuda publica de la Administracion
publica vasca por un periodo de hasta un afio.

Prohibicién de contratar con la administracion puablica vasca, sus organismos
autdbnomos o entes publicos por un periodo de hasta un afio.

La nulidad de los actos, disposiciones o clausulas que constituyan o causen
discriminacion por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de
género o caracteristicas sexuales.

3. Las infracciones muy graves seran sancionadas con multa de 20.001 hasta 45.000
euros, y ademas podra imponerse alguna o algunas de las sanciones accesorias
siguientes:

a)
b)
c)
d)

e)

La suspension de actividades o servicios por un tiempo maximo de 2 afios.
La privacion de la correspondiente licencia o autorizacion.

El cierre del establecimiento abierto al publico por tiempo maximo de 2 afios.
Prohibicion de acceder a cualquier tipo de ayuda publica de la Administracion
por un periodo de hasta dos afos. En caso de reincidencia o reiteracion, la
prohibicion puede llegar a un méaximo de cinco afos.

Prohibicion de contratar con la administracidn, sus organismos autbnomos o
entes publicos por un periodo de hasta dos afios. En caso de reincidencia o
reiteracion, la prohibicion puede llegar a un maximo de cinco afios.
Inhabilitacién temporal, por un periodo de hasta dos afios, para la prestacion
de servicios publicos. En caso de reincidencia o reiteracion, la prohibicion
puede llegar a un maximo de cinco afios.
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GLOSARIO TERMINOLOGICO

Las Administraciones publicas de la CAPV incluyen tanto la administracion general
(Gobierno Vasco) como la administracién institucional (los organismos autbnomos y entes
publicos de derecho privado del &mbito autondmico), las instituciones forales y locales, asi
como aquellas unidades juridicas que dependen al menos en un 50% de alguna Institucion
Publica.

Acoso laboral La accion encaminada a producir malestar, miedo o terror en una persona o
en un grupo de personas respecto de su lugar de trabajo, que afecta a la dignidad de las
personas trabajadoras y a su derecho a la intimidad.

Los mecanismos del mobbing admiten pluralidad de formas que van desde las actitudes mas
groseras y violentas (bullying) a las técnicas de mayor sutileza (medidas organizativas del
trabajo que resulten peyorativas para el afectado, actitudes de aislamiento en el seno de la
empresa, criticas, rumores o0 subestimaciones), y pueden tener por sujeto activo tanto a
compaferos de trabajo (mobbing horizontal) como al personal directivo (bossing), el que
incluso puede ser sujeto pasivo (mobbing vertical ascendente); aunque sin duda, el mas
caracteristico y usual es el que parte de una relacion asimétrica de poder (mobbing vertical
descendente). Pero, en todo caso, la situacion de acoso laboral requiere determinados
componentes objetivos (presion continuada, relacion de causalidad con el trabajo, falta de
amparo en el poder de direccion y gravedad en la conducta empleada) y subjetivos
(intencionalidad denigratoria y caracter individualizado - que no colectivo- del destinatario).

Requisitos que han de servir para diferenciar esta figura de otras afines, cual es el sindrome
del quemado (burn- out, o estrés laboral avanzado que se caracteriza por sintomas de
cansancio emocional y sentimiento de inadecuacion o frustracion profesional); o el mobbing
subjetivo o falso, en los que las percepciones personales del trabajador no se corresponden
con los datos -objetivos y subjetivos- que estan presentes en el desarrollo de su actividad
laboral, en la que faltan los referidos elementos que caracterizan el acoso moral. STS
(sentencia del Tribunal Supremo), 3.2, 16-11-2011, rec. 593/2008. TRET (Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre)), arts.

4.2.e) y 54; TREBEP (Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
(Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre)), arts. 14 y 95. Definicidn del diccionario
del espafiol juridico https://dej.rae.es/lema/acoso-laboral

La debida diligencia en materia de derechos humanos LGTBI+ ha de entenderse en
relacion con aquellas herramientas o medidas a través de las cuales las empresas
pueden identificar, prevenir, mitigar y rendir cuentas por los impactos negativos sobre los
derechos humanos del colectivo LGTBI+, de sus actividades o de las que se deriven de sus
relaciones de negocio, las cuales suelen incluir las actividades de sus subsidiarias,
subcontratistas, proveedores y otra serie de actores con quienes la empresa establezca
transacciones econdémicas. Son los Principios Rectores de Naciones Unidas quienes
introducen este concepto, a pesar de que no proporcionan una definicion. Posteriormente
asumido por la Oficina del Alto Comisionado de los Derechos Humanos Hacer frente a la
discriminacién contra las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales.
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Normas de conducta para las empresas (2017). Y la OCDE OCDE (2018), Guia de la OCDE
de Debida Diligencia para una Conducta Empresarial Responsable
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