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			PRÓLOGO

			En lo que va de siglo se vienen registrando avances importantes en el reconocimiento de los derechos humanos, incluidos los derechos laborales de las personas LGTB. Cada vez son más los países que adoptan leyes que prohíben la discriminación basada en la orientación sexual o la identidad de género en los distintos ámbitos, también en el trabajo. La institución del matrimonio igualitario y las uniones civiles entre parejas del mismo sexo, adoptada por algunos países, ha sido tal vez la medida legislativa más visible y disruptiva, desencadenando un proceso de «salida del armario» y visibilidad de las personas LGTB nunca antes conocido que ha repercutido en otras muchas dimensiones de la vida social, incluido el universo laboral y empresarial.

			Aunque desgraciadamente en la mayoría de países perviven las prácticas y leyes discriminatorias —en 76 países la actividad sexual entre personas del mismo sexo está tipificada como delito, en seis de ellos punible con la pena de muerte—, los cambios legislativos en favor de los derechos de las personas LGTB son innegables. Cambios positivos que han llegado también a las relaciones laborales. Sin embargo, aun cuando la protección jurídica formal exista, lo que no es poco, la realidad es que muchos trabajadores y trabajadoras LGTB, es muy posible que la mayoría, siguen sufriendo situaciones de discriminación e incluso de acoso en el trabajo, lo que lleva a que muchas personas sigan ocultando su orientación sexual o se encaminen hacia sectores con entornos laborales más tolerantes.

			Diversos estudios, realizados por la OIT y por otras entidades especializadas, confirman lo que la percepción social intuye: para las personas LGTB es muy común y cotidiano vivir situaciones de discriminación en el trabajo a causa de su orientación sexual o de su identidad de género. Es en este caso donde se dan las situaciones más dramáticas, ya que las personas transexuales son las más vulnerables y las que vienen sufriendo las formas más severas de discriminación y exclusión laboral.

			La Organización Internacional del Trabajo, como organización del sistema de Naciones Unidas especializada en el ámbito del trabajo, promueve el trabajo decente, es decir, en condiciones de libertad y dignidad, para todas las mujeres y hombres, independientemente de su orientación sexual y de su identidad de género. La no discriminación forma parte de los principios y derechos fundamentales del trabajo que todos los países miembros deben proteger y que todas las empresas deben respetar, siguiendo las directrices de Naciones Unidas sobre empresas y derechos humanos. 

			La discriminación LGTB no es exclusiva del mundo del trabajo, sino que se viene arrastrando desde la etapa escolar, pero encuentra en el entorno laboral una continuidad, tanto en el acceso al empleo como en el marco del desempeño de la actividad. Los mecanismos de discriminación son múltiples. En muchas ocasiones, a través del rechazo o el acoso directo, situaciones que son relativamente más fáciles de identificar y combatir. Pero muy a menudo se producen a través de un ambiente creado que parte de la creencia social de que lo «normal» es la heterosexualidad, o que asigna roles y comportamientos entendidos como «masculinos» o «femeninos» convertidos en pautas a seguir. Por ello es tan importante contar con un abanico de disposiciones, prácticas y entorno cultural que genere un ambiente de trabajo inclusivo en cada una de las organizaciones laborales o empresas.

			Este es tal vez uno de los méritos principales que —querido lector, querida lectora— puedes encontrar en este libro, donde hallarás un excelente decálogo de buenas prácticas de inclusión social en las organizaciones laborales. Decálogo que representa una enriquecedora contribución en el camino tan esperanzador que se ha puesto en marcha desde inicios de siglo para acabar con la homofobia y la transfobia y terminar con todas las discriminaciones, laborales incluidas, que tanto sufrimiento e infelicidad han venido generando en nuestra sociedad a lo largo de los tiempos.
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			INTRODUCCIÓN1


			La historia reciente de España se ha caracterizado por un profundo cambio en su estructura política y social. Tras años de dictadura franquista, el país puso en marcha un proceso de transición hacia la democracia que dio lugar al reconocimiento de los derechos civiles y políticos de la sociedad en su conjunto. Esta transformación también ha supuesto un gran avance para los colectivos de personas lesbianas, gais, bisexuales y transexuales (LGBT) que han pasado de ser perseguidos por ley a ver reconocido el derecho a formar una familia, casarse y adoptar menores. No obstante, el proceso de estigmatización que han sufrido estos grupos a lo largo de la historia y, sobre todo, durante los años del régimen franquista podría estar arraigado en un sustrato social invisible de valores y creencias difíciles de identificar y modificar. Nos encontramos en este sentido con una doble perspectiva en el abordaje de la situación social de los colectivos LGBT. Por un lado, la discriminación patente y abierta es rechazada social y legalmente y, por otro lado, se siguen identificando brotes de prejuicio hacia las personas LGBT.

			La lucha por el reconocimiento de los derechos de estos colectivos se ha traducido también en reivindicaciones en pro de la igualdad de acceso y de condiciones en el mundo del trabajo. Formalmente, la discriminación por orientación/identidad sexual es perseguida por ley (Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000 y Estatuto de los Trabajadores, Ley 1/1995, de 24 de marzo) y son cada vez menos habituales los casos de denuncias por parte de trabajadores LGBT, que son injustamente tratados. No obstante, el contexto laboral es una realidad que va mucho más allá de los elementos formales relacionados con el empleo, como la contratación y las condiciones de trabajo. Los entornos laborales representan un intrincado conjunto de relaciones interpersonales, de vivencias y experiencias que influyen en el bienestar y la salud de las personas dentro y fuera del contexto laboral.

			Teniendo en cuenta este estado de la situación de los colectivos LGBT, los autores del libro abordan esta temática desde su experiencia en el estudio y la promoción de organizaciones inclusivas. Se observan las prácticas organizacionales de las personas lesbianas y gais (LG2) en su contexto laboral y las consecuencias para el bienestar y la salud de dichos colectivos, así como el desarrollo de prácticas de recursos humanos que permitan un entorno laboral saludable y socialmente sostenible.

			En la primera parte de la obra se analiza en qué medida los valores y las creencias tradicionalmente aceptadas en España, influyen en las experiencias actuales de las personas LGBT en el trabajo. Se abordan, además, los principales cambios legislativos que afectan a los colectivos LGBT en su contexto laboral.

			La segunda parte de la obra se orienta al análisis del proceso de coming out o «salida del armario», como cotidianamente se conoce este proceso, en el que las personas LG revelan su orientación sexual en el trabajo. Siendo uno de los momentos más significativos de su vida laboral, el coming out ha sido objeto de estudio desde perspectivas diversas, y en el presente trabajo se analiza este proceso desde el ámbito psicosocial. Tras presentar los principales modelos explicativos desarrollados en el campo de estudio, los autores introducen la Teoría de las Fronteras (Boundary Theory) como marco teórico que resultará de ayuda para interpretar la situación en España, así como para identificar el rol que desempeñan terceras partes (compañeros de trabajo, supervisores, etc.) a la hora de facilitar u obstaculizar este proceso de coming out.

			Es precisamente este proceso de coming out el que puede dar lugar a dinámicas de discriminación cuando se produce en entornos laborales no inclusivos. Por esta razón, la discriminación tanto explícita como la más sutil serán el hilo conductor que guiará la tercera parte de la obra. Si por un lado puede resultar obsoleto hablar de discriminación de los colectivos LG, por otro se observa que los comportamientos discriminatorios siguen estando presentes en las prácticas organizacionales, y, lo que resulta más relevante y destacable en esta obra, que dichas conductas pueden pasar inadvertidas y no categorizadas como explícitamente discriminatorias

			Para terminar, en el cuarto apartado se recogerán prácticas de recursos humanos que las organizaciones pueden implementar para favorecer la inclusión y promover entornos laborales libres de discriminación.

			
NOTAS

				
					1 Este trabajo no hubiera sido posible sin la colaboración de la Federación Española de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (FELGTB) ni el apoyo de las personas que, con el relato de sus vivencias laborales, han hecho posible escribir este libro con el objetivo de promover entornos laborales libres de discriminación. El estudio ha sido financiado por el Ministerio de Economía y Competitividad (MINECO/FEDER) (Ref. PSI2015-64894-P).

				

				
					2 En el presente trabajo se usan los acrónimos LGBT, LGB y LG. Si bien los aspectos culturales que afectan a estos colectivos y las medidas organizacionales implementadas para su bienestar pueden estar compartidos por las personas LGBT, la investigación (Law, Martinez, Ruggs, Hebl y Akers; 2011; Worthen, 2013) ha mostrado que las personas transexuales, por sus peculiaridades, podrían vivir experiencias laborales totalmente distintas a las personas LGB. Por ello, han indicado la conveniencia de estudiar sus vivencias separadamente. El acrónimo LG se utiliza para describir los resultados de la investigación desarrollada en España por Di Marco, Arenas, Munduate y Hoel (2015), cuyos participantes han sido personas lesbianas y gais.

				

			

		

	
		
			1.ESPAÑA, ENTRE TRADICIÓN Y LIBERALISMO

			 

			La lucha de los colectivos de personas LGBT en España ha logrado el reconocimiento de numerosos derechos a nivel legislativo y, sobre todo, un cambio de las actitudes de la gran parte de la sociedad. Este cambio se ha venido forjando como respuesta a un largo período histórico en el que los derechos de las personas LGBT y, en un sentido más amplio, los derechos de la sociedad en su conjunto, fueron mermados por el régimen franquista (1939-1975). Este período político interrumpió el desarrollo que la sociedad española había protagonizado durante la Segunda República (1933-1936) en términos de libertades sociales como el divorcio o el derecho al aborto, por ejemplo. Si bien la sociedad en su conjunto fue víctima de estos recortes, sin embargo los colectivos vulnerables fueron los más afectados, entre ellos, las personas LGBT, que fueron perseguidas a nivel legal, a la vez que estigmatizadas socialmente.

			El fin del franquismo y la transición a la democracia supusieron un cambio hacia la (re)adquisición de derechos, donde viejas y nuevas corrientes ideológicas convivieron al mismo tiempo. Este proceso todavía no ha logrado llegar a término, como demuestran algunas investigaciones sobre las condiciones de grupos vulnerables llevadas a cabo en España (Comisión Europea, 2012; López, Generelo y Arroyo, 2013). En parte, las creencias y los valores que se difundieron durante el régimen franquista, que se implantaron en todos los ámbitos de la vida, podrían seguir presentes en muchos contextos, entre ellos el laboral.

			A continuación analizamos el modo en que los acontecimientos históricos recientes están afectando a la vivencia de las personas LGBT en el trabajo. Además, sin la pretensión de ser exhaustivos, recapitularemos los principales logros de la lucha de los colectivos de personas LGBT en España. Dichos colectivos empezaron a articular un discurso propio, reivindicativo de la igualdad real, justamente en la fase de transición a la democracia. Con ello consiguieron introducir en la agenda política la necesidad de realizar cambios a nivel legislativo para el pleno reconocimiento de los derechos como ciudadanos/as de las personas LGBT.

			La historia reciente de España se vio caracterizada por la implantación de un régimen dictatorial que durante casi cuatro décadas afectó al país y que implicó una involución a niveles político y social (Munduate, 1993). Tras la dictadura, España entró en un período de transición, en el cual viejas y nuevas corrientes políticas han seguido conviviendo y, probablemente, todavía perduran en algunos sectores de la sociedad. Este doble perfil del país explicaría la resistencia que se mostró a la hora de aprobar algunas reformas legislativas que implicaban la adquisición de derechos por parte de los colectivos LGBT (Villamil, 2004). Por esta razón, abordamos brevemente el modo en que este régimen ha afectado a los colectivos no heterosexuales hasta el presente.

			El régimen franquista se caracterizó por la pérdida del pluralismo y de las libertades. Este proceso fue respaldado por la Iglesia Católica, que acogió el franquismo de forma positiva tras haber temblado durante la Segunda República a raíz de los vientos de secularización que caracterizaron dicha época (Casanova, 2001; 2002; Osborne, 2011). El nacional-catolicismo, que identificó el Estado con los valores y la moral propios del catolicismo (Calvo y Pichardo, 2011; Pichardo, 2004, 2011), se convirtió en la política predominante en España. La escuela y todos los agentes de socialización primaria y secundaria fueron las instituciones donde se transmitía dicha ideología. El Caudillo se convirtió en el ejemplo a seguir, en el «padre ejemplar». Fueron años de censura y de violencia para todos aquellos que no se conformaban con la ideología del sistema (Casanova, 2002).

			La familia tradicional se transformó en el núcleo central de la sociedad (Abella, 1996; Olmeda, 2004) y la sexualidad se convirtió en un tema tabú, aunque seguía existiendo una doble moralidad. La Iglesia fue la encargada de ejercer un fuerte control sobre la moral, activando los mecanismos de la culpa y de la vergüenza.

			Si la sexualidad se veía como un tema tabú, aún lo fue más la no heterosexualidad. En el año 1954, la homosexualidad se incorporó a la Ley de Vagos y Maleantes, que recogía todas las categorías de excluidos sociales, y en 1970 se volvió a reafirmar su peligrosidad a través de la Ley de Peligrosidad y Rehabilitación Social (Pichardo, 2004; Valiente, 2002). El aislamiento y el internamiento en colonias agrícolas o en campos de trabajo eran las medidas de rehabilitación previstas en los textos normativos. La conceptualización de la homosexualidad oscilaba entre el delito y la enfermedad. Por ello, se consideraba necesario reeducar y rehabilitar a quien cometía el acto delictivo de forma que no representase un peligro para toda la sociedad (Olmeda, 2004). Solo en 1979 se modificaron los textos legislativos, abrogando los artículos de la Ley de Peligrosidad y Rehabilitación Social referentes a las personas homosexuales; se tuvo que esperar hasta los años noventa para su completa derogación (Valiente, 2002).
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