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PROPUESTAS DE CLAUSULAS PARA TRABA)JADORES
LGTBIQ+

\

En Peru, la Constitucion Politica del Peru reconoce el derecho a la no discriminacion
conforme lo dispone el articulo 2.2 de la Carta Magna; y como parte del contenido
esencial de dicho derecho tampoco se permite la discriminacion por orientaciéon sexual

e identidad de género en el ambito laboral.

Sin embargo, la discriminacién por motivos de orientacion sexual, identidad de género
y expresion de género sigue siendo un problema en el ambito laboral. Es por ello, que
una manera de establecer el marco normativo en el ambito laboral para combatir
cualquier acto de discriminacion laboral por identidad de género que promuevan la
igualdad de trato y no discriminacién de las personas LGTBIQ+ en el ambito laboral

resulta ser la inclusion de clausulas dentro de los convenios colectivos.

Este documento tiene como objetivo proporcionar pautas y ejemplos de clausulas de
negociacioén colectiva para garantizar la igualdad de trato y no discriminacién de las

personas LGTBIQ+ en el ambito laboral en Peru.

Las clausulas que se presentan aqui son solo ejemplos que han sido extraidas de
convenios colectivos y actualizadas por un grupo de trabajo integrado por diferentes
personas integrantes de la Red LGTBI+ de CCOO y deben ser adaptadas a las
necesidades y particularidades de cada empresa y sector. Es importante destacar que
la negociacién colectiva es un espacio esencial para la plasmacién y fijacion de
derechos laborales aun no conseguidos. Toda vez que el objetivo de cualquier convenio
colectivo es el mejorar el marco normativo para los trabajadores o el crear nuevos

derechos y beneficios para los mismos.

En este caso, el objetivo principal es conseguir un ambiente de trabajo inclusivo que
permita a las personas LGTBIQ+ poder manifestarse y expresarse tal como son y
sienten, sin miedo a padecer situaciones de discriminacién y/o acoso en el ambito

laboral.



CONCEPTOS O DEFINICIONES BASICAS PARA INCLUIR CLAUSULAS DE
NEGOCIACION COLECTIVA PARA GENTE LGTB EN PERU

A continuacién, presentamos algunas definiciones basicas que se utilizaran a lo largo del

presente trabajo, a efectos de mejor comprension de quienes lo lean.

LGTBIQ+: Hace referencia lesbianas, gays, personas trans, bisexuales, intersexuales y
queer. El término ha evolucionado con el tiempo para incluir todas las identidades de

género y orientaciones sexuales, de ahi el simbolo '+'.

Orientacion sexual: Atracciéon romantica, emocional y/o sexual que una persona siente

hacia otras personas del mismo sexo, sexo opuesto o de ambos sexos.

Identidad de género: Refiere a cdmo una persona se siente y se identifica en términos de
su propio género, que puede o no coincidir con el sexo asignado al nacer. Algunas personas
pueden identificarse como hombres, mujeres, ambos, ninguno o en un espectro mas

amplio.

Discriminacion: La discriminacion se produce cuando una persona o grupo es tratado de
manera desigual o injusta debido a su orientacion sexual, identidad de género u otras
caracteristicas relacionadas. Esto puede incluir la negacion de oportunidades laborales, el

acceso a beneficios o la creacion de un ambiente de trabajo hostil.

No discriminacion: El principio de no discriminacién implica tratar a todas las personas de
manera justa y equitativa, sin importar su orientacion sexual, identidad de género u otras
caracteristicas protegidas. Esto implica garantizar la igualdad de oportunidades y el trato

justo en el lugar de trabajo.

Acoso: Implica a comportamientos no deseados, ofensivos o intimidantes dirigidos hacia
una persona debido a su orientacion sexual, identidad de género u otras caracteristicas.
Esto puede incluir comentarios ofensivos, burlas, insultos o cualquier tipo de

hostigamiento.

Estos conceptos y definiciones pueden ayudar a establecer una base sélida para la
inclusion de clausulas de negociacion colectiva que protejan los derechos de las personas
LGTBIQ+ en el ambito laboral en Peru. Es importante que las partes involucradas en la
negociacion tengan una comprension clara de estos términos para promover una discusion

efectiva y una implementacion adecuada de las clausulas acordadas.



SITUACION DE LAS PERSONAS LGTBIQ+ EN EL AMBITO LABORAL EN EL PERU

La situacidon de las personas LGTBIQ+ en el ambito laboral en el Peru es compleja y
presenta desafios significativos. En el caso peruano no se ha logrado un avance significativo
en la proteccion de los derechos de las personas LGTBI, aln existen barreras y

discriminacion en el entorno laboral.

Segun diversos informesy estudios, las personas LGTBI en el Perd enfrentan discriminacién
y prejuicios en el lugar de trabajo. Esto puede manifestarse a través de la exclusion, el
acoso laboral, la falta de oportunidades de empleo y la desigualdad salarial. Muchas
personas LGTBI también experimentan dificultades para obtener empleo debido a la

discriminacién por parte de los empleadores y compafieros de trabajo.

Segun el Boletin Empodera, Boletin Informativo sobre el Derecho a la Igualdad y No
Discriminacién de las Personas LGBTI 2021(PROMSEX), con base en una Encuesta virtual
hecha con una muestra aleatoria de 90 personas LGBTI, y en su Informe anual de la
situacion de los derechos de las personas LGBTI 2021, el Centro de Promocién y Defensa
de los Derechos Sexuales y Reproductivos (PROMSEX), indica respecto al derecho del
trabajo: “EL 37.8% sefald no tener trabajo a diciembre de 2021. Del 62.2% de personas que

contaban con trabajo a diciembre de 2021, el 62.2% lo hacia de manera independiente.”

Vale decir que solo un tercio de las personas LGTBI se encuentra en planilla en una
empresa; razén por la cual si extrapolamos dicho porcentaje con la tasa de afiliacion
peruana en los ultimos afos tenemos que solo el 8% del total de personas en planillas

podra tener acceso a una organizacion sindical.

Grafico 4: Modalidad de trabajo de las personas LGBTI encuestadas a diciembre de 2021
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En lo que respecta al componente remunerativo, dicho informe nos sefala: “Asimismo,
del total de personas LGBTI encuestadas que contaban con un trabajo a diciembre de
2021, el 48.9% sefald tener una remuneracion o ingresos menores a la remuneracion
minima vital, es decir, menos de S/ 930 mensuales. Esta limitacién para acceder a un
trabajo con una remuneracion que cubra las necesidades de cualquier persona puede
explicar por qué la principal causa de desercidon educativa de las personas LGBTI es la

falta de recursos econdmicos”.

Asitenemos que casi el 50% de aquellas personas LGTBI que tienen acceso a un trabajo
dependiente, percibe una remuneracion inferior al minimo legal; aun cuando la
Constitucion Politica del Peru establece como norma fundamental prevista en el
articulo 24 de la Constitucién Politica del Perd' que el trabajador tiene derecho a una
remuneracion equitativa y suficiente, que procure para él y su familia, el bienestar

material y espiritual.

Ademas de los casos de discriminaciéon de los cuales son objeto, un problema
intimamente relacionado con el limitado acceso a puestos de trabajo y baja
remuneracion radica en los serios problemas de acceso a educacion, pues “cerca del
70% de las personas encuestadas sefialaron no haber podido culminar con sus
estudios basicos o superiores por falta de recursos econémicos.” Ademas, el no tener
canales de denuncia que efectivicen la imposicién de sanciones a las personas que
discriminan a este grupo desalienta la presentacidon de denuncias por discriminacion,
ocultandose en ese sentido la cifra real de casos de discriminacion por orientacién

sexual.

L Articulo 24.- Derechos del trabajador

El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para ély su familia,
el bienestar material y espiritual.

El pago de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera
otra obligacion del empleador.

Las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacién de las organizaciones
representativas de los trabajadores y de los empleadores.



Grafico 5: Ingresos de las personas LGBTI que cuentan con un trabajo dependiente o

independiente
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Conforme senala el Boletin Empodera de PROMSEX (2021), : “EL 17.8% del total de
personas LGBTI encuestadas sefalaron haber experimentado algun acto de
discriminacioén y/o violencia en el trabajo motivado en su orientacién sexual, identidad
y/o expresion de género. De ese 17.8%, el 77.27% sefald no haber denunciado el hecho.
Cabe senalar que el 67.8% de las personas LGBTI encuestadas senalaron no conocer

los canales para denunciar hechos de discriminacioén en el trabajo”.

Ademas, la falta de politicas y medidas especificas para abordar la discriminacion por
orientacion sexual e identidad de género en el ambito laboral contribuye a perpetuar la
exclusion y la desigualdad. Aunque existen algunas iniciativas y organizaciones que
trabajan en la promocidn de la igualdad de trato y no discriminacion para las personas
LGTBIQ+ en el &mbito laboral, aun queda mucho por hacer para garantizar un ambiente

laboral inclusivo y libre de discriminacién en Peru.



MARCO LEGAL FRENTE A LA DISCRIMINACION LABORAL DE PERSONAS LGTBI EN
EL PERU

En el Peru, existen diferentes marcos legales que buscan proteger los derechos de las
personas LGTBI en el ambito laboral y combatir la discriminacion 1. Algunas leyes y

normativas relevantes son:

Constitucion Politica del Peru: La Constitucién establece el principio de igualdad ante
la ley y prohibe la discriminacién por cualquier motivo, incluyendo la orientacion sexual
e identidad de género. Este derecho fundamental se encuentra contemplado en el

articulo 24° de la Carta Magna, antes sefalado.

De otro lado, la Cuarta Disposicion Finaly Transitoria de la Constitucion Politica del Peru
sefnala: “Las normas relativas a los derechos y a las libertades que la Constitucién
reconoce se interpretan de conformidad con la Declaracién Universal de Derechos
Humanos y con los tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias

ratificados por el Peru.

Siguiendo a Neves Mujica (2018) consideramos que: “La hipotesis de operacion de la
Cuarta Disposicién Final y Transitoria es la siguiente: un precepto constitucional
reconoce un derecho, el mismo que también es regulado por un tratado sobre derechos
humanos aprobado y ratificado, siendo ambas normas compatibles; en tal caso, para
establecer el sentido del primero es indispensable acudir al segundo. Surge asi una
vinculacién intensa entre la Constitucién y el tratado, que forma un bloque entre ellos
para fines hermenéuticos. Esta situaciéon equivale desde nuestro punto de vista a una
constitucionalizacién de dichos tratados. Sera posible, por tanto, interponer una accién
de inconstitucionalidad contra una ley que transgreda la regulacién de un derecho
consagrado simultaneamente por la Constitucién y un tratado, por infraccion de
aspectos no contenidos en la primera, pero si en el segundo. El bloque se extiende, en
nuestra opinién, no solo al texto del tratado sino también a la jurisprudencia que sobre
él ha nacido de los 6rganos de control de la organizacion internacional que lo produjo.
Sise acudiera Unicamente al tratado y no a la jurisprudencia, el organismo jurisdiccional
de cada pais podria darle al primero un significado particular, con lo que un mismo texto
tendria lecturas distintas en los diversos Estados suscriptores. En esta linea, el Cédigo

Procesal Constitucional precisa que, para interpretar los preceptos constitucionales



referidos a derechos de la persona, debe utilizarse, ademas de los instrumentos
internacionales sobre derechos humanos, las decisiones adoptadas por los tribunales

internacionales correspondientes (articulo V del Titulo Preliminar) (Pag. 51).

Asi tenemos que los Tratados Internacionales que versen sobre derechos humanos
forman parte de nuestro ordenamiento juridico en el rango primario. Y dentro de estos
tenemos el Convenio 100: Convenio sobre igualdad de remuneracién; y el Convenio

111: Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion).

Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sanciéon del Hostigamiento Sexual: Esta ley tiene
como objetivo prevenir y sancionar el hostigamiento sexual en el dambito laboral,

incluyendo situaciones donde las personas LGTBIQ+ puedan ser victimas de acoso.

Ley N° 27270, Ley contra la Discriminacién: Esta ley establece responsabilidad
administrativa y/o penal por actos de discriminacién en cualquier ambito, incluyendo el
laboral. Esta norma no hace referencia en absoluto a la diversidad de género; solo hace
referencia a la diversidad bioldgica entre varén o mujer. Y pretende establecer una serie

de procedimientos en diversos ambitos de las relaciones laborales.

Ley N° 30709, Ley de Igualdad Remunerativa entre Mujeres y Hombres: Esta ley busca
prevenir la discriminacion salarial por género, sin embargo, solo reconoce el género
masculinoy el género femenino, y aligual que la norma anterior invisibiliza la diversidad
de géneros. Y por ello, dificulta el poder denunciar algun tipo de violacion a la norma en

relacién con las personas LGTBIQ+.

Aunque existen estas leyes y normativas la implementacion y cumplimiento efectivo de
ellas aun representa un desafio. La discriminacién laboral hacia las personas LGTBIQ+
sigue siendo una realidad en el Peru, y es necesario seguir trabajando para crear

conciencia, educary promover una cultura de inclusion en el ambito laboral.



CLAUSULAS DE NEGOCIACION COLECTIVA CON PERSONAS LGTBIQ+

En el contexto peruano, las clausulas de negociacion colectiva pueden incorporar
disposiciones especificas para proteger los derechos de las personas LGTBIQ+ y
promover la igualdad en el ambito laboral. Ante la falta de legislacidon especifica que
regule estas clausulas, consideramos que un primer grupo de clausulas deben estar
orientadas a establecer aspectos de igualdad y no discriminacién, pues resulta
constituir la piedra angular sobre la que debe de estructurarse el conjunto de clausulas
de desarrollo y que se explican mas adelante. En este sentido, el primer grupo de
clausulas que deberian incluirse en los procesos de negociacidon colectiva deben
establecer declaraciones de principios de igualdad y no discriminacién en materia de
derechos laborales, contrataciéon, promociones y ascensos o igualdad retributiva

(salarios) teniendo en cuenta la diversidad sexual.

CLAUSULA DE FOMENTO A LA IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Ambas partes se comprometen a garantizar la no discriminacién por razén de
sexo, raza, idioma, edad, creencia religiosa, opiniéon, condicion econémica, origen,
nacionalidad, grupo étnico, orientacion sexual, discapacidad o enfermad y, se
comprometen a velar porque la aplicacion de las normas laborales no incurriera
en supuestos de infraccion alguna que pudiera poner en tela de juicio el
cumplimiento estricto de los derechos fundamentales amparados por la

Constitucion Politica del Pera.

Como se advierte de la clausula propuesta, se pretende incluir tanto a laempresa como
al sindicato en garantizar la igualdad y no discriminacién, de manera tal que ambas
partes se comprometan en procurar evitar cualquier caso de discriminacion y que
eventualmente pueda ir en contra de la empresa; este involucramiento de la

organizacion sindical resulta de especial importancia.

CLAUSULA DE FOMENTO A LA IGUALDAD SALARIAL

La declaracién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo
y su seguimiento, adoptada en junio 1998, resalta este conjunto de principios
fundamentales en el trabajo con el apoyo de la comunidad internacional. La declaracion
cubre cuatro areas principales para establecer un piso minimo necesario en el mundo

del trabajo. Estas son:
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e La libertad de asociaciéon y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del
derecho de negociacion colectiva;

e Laeliminacidon de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;

e Laaboliciéon efectiva del trabajo infantil; y

e Laeliminacion de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion.
En cuanto a la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, y
siguiendo los parametros establecidos por la Organizacion Internacional del Trabajo en
el Convenio 111: Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), 1958 se

propone la siguiente clausula:

La prestacion de un trabajo de igual valor ha de remunerarse con el mismo salario,
sin ningun tipo de discriminacion. Por ello, ambas partes se comprometen en
respetar el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion por razéon
de sexo, raza, idioma, edad, creencia religiosa, opinion, condicion econdémica,

origen, nacionalidad, grupo étnico, orientacion sexual, discapacidad o enfermad.

En ese sentido, queda prohibida la distinta retribucion de los trabajadores que
ocupan puestos de trabajo iguales en una misma organizacioén debido a alguna de

las cuestiones senaladas en el parrafo anterior.

CLAUSULA DE CONTRATACION

Uno de los aspectos mas importantes en la relacion laboral, resulta ser el acceso al
mismo. En no pocos casos, se han acreditado la existencia de discriminacion indirecta
por parte de los empleadores, al establecer ciertos requisitos para poder postular a un
puesto de trabajo; de manera tal que se excluia a aquellos postulantes que no cumplian

los requisitos.
A continuacion, sefnalamos los casos de discriminacidon directa e indirecta.

La discriminacion directa por razén de sexo es facilmente reconocible: sucede cuando
se trata a mujeres y hombres de forma diferente, desfavoreciendo a las mujeres, cuando
podrian y deberian, darles igualdad de trato. Este tipo de discriminacion suele tener

base en los estereotipos de género.

Ejemplos de discriminacién directa por razon de sexo:

11



Desde la ley se establece que son acciones de discriminacion directa por razén de sexo:

e Todo trato desfavorable motivado por el embarazo o la maternidad.

e Elacoso sexualy el acoso porrazén de sexo.

e Las represalias como consecuencia de presentar una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso motivados por una situacién de discriminacion
de sexo.

e No dar cabida a las oportunidades de ascenso o promocion interna a las
trabajadoras.

e Las diferencias salariales entre hombres y mujeres para puestos iguales o de

igual valor sin causa justificada.

Se considera discriminacién indirecta la situacién en la que un criterio o practica,
aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro sexo, salvo que puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. O cuando se solicitan profesionales de alguna universidad en

particular, excluyendo a profesionales egresados de otras.

Es decir, la discriminacion indirecta es una norma, aparentemente neutra, cuyo
resultado es discriminatorio o provoca una desventaja para un sexo y que no esta

justificada ni es legitima.

Este tipo de discriminacidon es mas dificil de identificar y probar. Para detectar la
discriminacion indirecta es necesario analizar, por una parte, las leyes y normativas,
pero, principalmente, el efecto discriminatorio que causan las malas practicas en las

empresas.

Ejemplos de discriminacioén indirecta por razon de sexo:

e Un trato diferente a la hora de disfrutar de los derechos de conciliacion
familiar y laboral.

e Poner como requisito para la obtencién de un puesto de trabajo una
determinada cualidad fisica que predomine en uno u otro sexo (fuerza,
estatura minima) sin que dicha cualidad sea necesaria para desempefar el

trabajo.
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El proceso de selecciéon de personal serd encargado a una empresa externa especializada
en seleccion de personal, que entregara los resultados del proceso a la empresa, para

que proceda con la contratacién correspondiente.

La empresa se compromete a aplicar criterios de igualdad, objetividad y
profesionalidad; para los procedimientos de contratacion con criterios tUnicamente
en funcion de sus calificaciones y cualidades profesionales con independencia de
criterios por razon de sexo, raza, idioma, edad, creencia religiosa, opinion,
condicion econdémica, origen, nacionalidad, grupo étnico, orientacion sexual,

discapacidad o enfermad.

CLAUSULA DE PROMOCIONES Y ASCENSO
Una manera de ejercer una accion positiva es establecer puntajes adicionales a aquellas

personas que formen parte de grupos minoritarios debido a su orientacion sexual.

La empresa se compromete en establecer exclusiones, reservas y preferencias en
cuanto a la promocion de forma que, en igualdad de méritos, tengan derecho
preferente para ser promocionados las personas del sexo menos representado en
el grupo o funcion de que se trate. En todo caso los criterios a utilizar deberan evitar
cualquier tipo de discriminaciéon por razén de sexo, raza, idioma, edad, creencia
religiosa, opinion, condicion econémica, origen, nacionalidad, grupo étnico,

orientacion sexual, discapacidad o enfermedad.

CLAUSULA DE FORMACION E INFORMACION

La empresa se compromete en contratar o promocionar a los trabajadores
unicamente en funcion de sus cualificaciones y cualidades profesionales,
independientemente de su raza, color, genero, religion, nacionalidad, orientacion

sexual u origen social.

Con lafinalidad de alcanzar una gestion optima de los recursos humanos y que evite
discriminacion y se ofrezca igualdad de oportunidades reales, se estableceran
directrices para la implementacion de medidas de gestion de la igualdad y la
diversidad para prevenir y evitar la discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo, raza, idioma, edad, creencia religiosa, opinion, condicion econémica, origen,

nacionalidad, grupo étnico, orientacion sexual, discapacidad o enfermedad.
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CLAUSULA DE TRATAMIENTO DE SALUD

En las evaluaciones médicas anuales las personas o médicos contratados por la
empresa para tal fin que realicen el reconocimiento médico deben garantizar el
respeto a las personas LGTBIQ+ y estar formadas e informadas en materia de

orientacion sexual, identidad de género y expresion de género, y no discriminacion.

CLAUSULAS SOBRE FALTAS Y SANCIONES
Este tipo de clausulas deberia ser incorporadas en los reglamentos internos de las

empresas.

Se consideran faltas las ofensas puntuales verbales o fisicas, asi como las faltas de
respeto a la intimidad o dignidad de las personas por razén de sexo, raza, idioma,
edad, creencia religiosa, opinién, condicion econémica, origen, nacionalidad, grupo

étnico, orientacidén sexual, discapacidad o enfermedad.

CLAUSULAS DE LICENCIAS Y PERMISOS
El hecho de reconocer la existencia de familias diversas, no convencionales, requiere

clausulas especificas para no discriminar a dichas familias.

La empresa respetara los permisos compensados conforme a la legislacion vigente,
extendiéndolos a aquellas familias o parejas de hecho que puedan demostrar una
convivencia de hecho. Se entendera como pareja de hecho a la union de dos
personas, sin importar su orientacion sexual, que convivan de manera estable en
una relacion afectiva analoga a la conyugal. La convivencia debera ser publica y
notaria, debidamente acreditada segun lo establecido por la normativa
correspondiente. Es importante tener en cuenta que estas formas de acreditacion
pueden no tener el mismo reconocimiento legal que las uniones matrimoniales o

civiles.

REFRIGERIO A TRABAJADORAS GESTANTES

La empresa conviene en proporcionar en forma gratuita el refrigerio para las trabajadoras
gestantes que se encuentran debidamente acreditadas ante el servicio médico de la
empresa, los dias de la jornada laboral. La entrega se realizar a través de la oficina de

Bienestar Social y debera ser consumido durante la jornada de trabajo.
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BONO POR GUARDERIAS
La empresa otorgara un bono equivalente a S/ xxxx (...... Y 00/100 Soles), mensuales, a
cada trabajadora que tenga un hijo entre los 0 hasta los 2 afos de edad, por concepto

de guarderia.

LICENCIA POR INTERRUPCION DEL EMBARAZO
En caso de que una trabajadora se encuentre en estado de gestacion interrumpa el
mismo por razones terapéuticas o espontaneamente, se le otorgara una licencia con

goce de remuneraciones de 20 dias.

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Conforme lo establece la Ley N°29783 y su reglamento, la proteccioén de la salud de los
trabajadores constituyen objetivo basico y prioritario de las empresas y para lograr este
propésito estima importante desarrollar, de manera planificada, acciones preventivas
en el centro de trabajo que contribuyan a eliminar, reducir o controlar los riesgos
adoptando las medidas necesarias para corregir la situacion existente adaptando el

trabajo a la persona a fin de proteger su vida y su salud.
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PAUTAS PARA IMPLEMENTACION DE CLAUSULAS DE NEGOCIACION COLECTIVA
PARA LAS PERSONAS LGTBIQ+

Las pautas para la implementaciéon de clausulas de negociacién colectiva para
personas LGTBIQ+ en Peru pueden variar dependiendo de las circunstancias
especificas y las necesidades de cada organizacion. Sin embargo, aqui hay algunas

pautas generales que podrian ser consideradas:

Un primer aspecto resulta ser la visibilizacion de las personas LGTBIQ+ y su
problematica, como grupo minoritario, y por ello la razén de contar con acciones

afirmativas a través de la inclusién en la discusién de la problematica.

Ello pasa por concientizar a los trabajadores sobre criterios de igualdad de trato y no
discriminacion. Este proceso de concientizacién a los trabajadores debe ir
acompafnado de charlas brindadas por especialistas en temas laborales con incidencia
en actos de discriminacion en general y abordar de esta manera la problematica de los

trabajadores LGTBIQ+.

El hecho de trabajar en una empresay buscar el objetivo comun de los trabajadores de
laborar en mejores condiciones de trabajo, con retribuciones econémicas dignas y
suficientes para poder cubrir las necesidades familiares, incluye no realizar ni permitir
actos de discriminacién por razon de sexo, raza, idioma, edad, creencia religiosa,
opinién, condicién econdmica, origen, nacionalidad, grupo étnico, orientacion sexual,

discapacidad o enfermedad.

Nos encontramos pues ante la concretizacion de derechos fundamentales,
reconocidos por nuestra Constitucion Politica, como son el derecho a la igualdad,
derecho a la no discriminacién, derecho al trabajo, derecho a una remuneracion

equitativa y justa entre otros.

De esta manera, una vez que los trabajadores afiliados al sindicato hagan suya dicha
problematica, resultara de importancia el incluir las clausulas propuestas en el pliego

de reclamos; y exigir que sean incluidas en el convenio colectivo.

Se debe de proporcionar capacitaciéon y sensibilizacién sobre diversidad e inclusion,
orientacion sexual e identidad de género a los empleados y directivos, para fomentar la

comprensiony el respeto mutuo.
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Laimportancia de lainclusion de las clausulas en los procesos de negociacidn colectiva
radica en que al formar parte de los convenios colectivos resultan exigibles, pues como
se ha observado el marco normativo peruano invisibiliza a las personas LGTBIQ+. Ello
envirtud de que a través de los convenios colectivos se pueden crear derechos para los

trabajadores.

Una vez incorporadas las clausulas, se debe establecer mecanismos de control y
seguimiento de dichas clausulas en especifico. Ello teniendo en cuenta que estamos
ante la implementacién de derechos humanos y la importancia que ello exige a ambas

partes.

Ahora bien, independientemente de la inclusidén de las clausulas en los convenios
colectivos, ello no resulta constituir un obstaculo para que se establezcan politicas y
procedimientos claros para prevenir y abordar el acoso y la discriminacién basados en
la orientacion sexual o identidad de género, incluyendo mecanismos de denuncia

confidenciales y procesos de investigacion adecuados.

Estas pautas pueden servir como punto de partida para la implementacién de clausulas
de negociacién colectiva que promuevan la inclusién y protejan los derechos de las
personas LGTBI+ en el ambito laboral en Peru. Es importante adaptar estas pautas a la
realidad y las necesidades de cada organizacién, y contar con el apoyo y la participacién

de todos los involucrados para lograr un cambio efectivo.
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