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Resumen

La discriminacion laboral hacia personas trans puede ser considerada un acto de transfobia.
La transfobia es un término que describe el miedo, aversién, prejuicio o discriminacién hacia
personas trans. Cuando estas actitudes se manifiestan en el dmbito laboral, se traducen en
practicas discriminatorias, que excluyen al colectivo de este ambito. En el siguiente trabajo
se presenta una breve definicion de conceptos clave para entender la problematica y se
presenta un diagndstico de la situacién laboral de las personas trans en relacién con el
mercado de trabajo, haciendo énfasis en el resultado de algunas investigacién realizadas al
respecto, también se describen los principales obstaculos y el tipo de discriminacién que
reciben las personas trans en este mismo contexto y, por otro lado se revisa la normativa
vigente (en términos laborales) que acobija al colectivo tanto a nivel estatal y como a nivel
local. Teniendo en cuenta la descripcidon de la problemdtica, se propone como objetivo
general promover la insercidn sociolaboral de las personas trans que voluntariamente lo
soliciten, mediante el disefio de un programa de intervencion integral que ofrece
acompafiamiento personalizado en la preparacion para la busqueda de empleo, durante los
procesos de seleccién y en la incorporacién al puesto de trabajo, para dar desarrollo a este
objetivo se plantean 5 objetivos especificos. El trabajo pone foco en la atencién a las
personas trans que se encuentran en proceso de busqueda de trabajo, pero eso no invalida
gue también personas trans que estan insertadas en el mercado laboral y que se han
encontrado con dificultades para trabajar debido a la expresién de su género o sexualidad
puedan aplicar al programa. Como implicados indirectos, se toman las ong’s, asociaciones
o proyectos que estén en disponibilidad de aplicar el programa y que tengan contacto con
poblacién trans, asi como también las empresas contratantes. Se presenta un tipo de
intervencion holistico, que consta de 5 fases. Al final de cada fase se realiza una evaluacién
teniendo en cuenta indicadores de cumplimiento y satisfaccion y al final de la intervencién
se realiza una evaluacidn final/general. Se presentan al final conclusiones y lineas de mejora

para futuras intervenciones.

Palabras clave: transexualidad, transfobia, insercion sociolaboral, empleabilidad



INTRODUCCION

La discriminacién en el trabajo es todavia un fenémeno habitual para el colectivo LGTBI. La
mitad no cree que sea un colectivo aceptado socialmente, y tres de cada cuatro consideran
gue no tienen las mismas oportunidades que las personas heterosexuales en el ambito
laboral. Pero la situacién se agrava considerablemente para las personas trans. En su caso,
el 70% asegura que todavia no estdn aceptadas socialmente y el 55% afirma haber sido

excluida en entrevistas de trabajo de forma directa o indirecta. (OGT, 2022).

Segun se recoge en el informe “Estudio Exploratorio para la Insercién sociolaboral de las
personas trans” (2022), publicado por la Direcciéon General de Diversidad Sexual y Derechos
LGTBI del Ministerio de lIgualdad, “Las personas trans son uno de los colectivos
laboralmente mds desfavorecidos y, por ello, el nimero de personas trans desempleadas
es mayor que en otros grupos sociales. Muchas se encuentran altamente formadas y

cualificadas pero la transfobia y los prejuicios inciden en su exclusién laboral” (pag. 67).

Una situacidn que se expresa ya en la autopercepcidon que tiene el colectivo respecto al
resto de personas: el 50% de las personas LGTBI considera que no estdn aceptadas
socialmente; porcentaje que se dispara hasta el 70% en el caso de las personas trans. Eso
se explica basicamente porque existe una violencia normalizada que hace que nuestra
percepcion de la realidad sea muy negativa. Ya en el ambito laboral, el 75% de las personas
LGTBI consideran que no tienen las mismas oportunidades que las personas heterosexuales

en el trabajo; porcentaje que se eleva a 83% si son trans o no binarias.

Esa falta de oportunidades se refleja en las trabas que se encuentran en la primera puerta
de entrada a un puesto de trabajo: las entrevistas. Mas de la mitad de las personas trans
reconoce que han sido excluidas en una entrevista de trabajo: el 40% de forma indirecta
(situaciones que se producen al entregar la documentacién, al ver la reaccién del

entrevistador, etc.), y un 15% de forma directa.

Lo anterior, es un elemento que esta contribuyendo a la exclusién del mercado laboral, lo

gue produce que esas personas tengan que buscarse la vida en los trabajos no formales o



precarizados, por lo anterior, se hace necesario que, desde las entidades publicas,
asociaciones u ONG’s que trabajan con el colectivo trans, implementen acciones, programas

0 guias de accidn que den respuesta a esta problematica.

MARCO TEORICO
Conceptos basicos relativos al colectivo Trans

Trans

Segun expone el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (2018), la palabra trans,
hace referencia al término utilizado para referirse a las personas cuya identidad y/o
expresion de género que no se corresponde con las normas y expectativas sociales
tradicionalmente asociadas con el sexo asignado al nacer, es decir, personas con un sexo

bioldgico de hombre que sienten, piensan y se expresan como mujer, y viceversa.

Sexo

Siguiendo el punto de vista de Pérez et al. (2020) el sexo “hace referencia a las caracteristicas
biolégicas con las que nace cualquier ser humano: hombre o mujer. La diferencia entre
ambos se reconoce a través del cuerpo, en concreto a través de los genitales y el aparato

reproductor, que marcan la diferencia biolégica que nos define como seres sexuados” (p.9).

Genero

Es el conjunto de manifestaciones y valores que se asocian culturalmente a cada uno de los
sexos, en funcién de la sexualidad de la persona e incluso antes de que tenga nocién de si,
se le atribuyen determinadas caracteristicas y/o cualidades (psiquicas, afectivas,
actitudinales, de comportamiento, culturales y sociales), a través del conjunto de normas y
representaciones culturales que estan socialmente aceptadas y normalizadas y que dicta a
la sociedad sobre el comportamiento esperable y deseable para un sexo determinado. Estas
atribuciones se simplifican en: Hombre = género masculino Mujer = género femenino.

(Pérez et al., 2020).



Identidad sexual, identidad de género y orientacién sexual.
Para poder entender y apoyar a las personas trans, es importante diferenciar entre
III' o

“identidad sexual”, “identidad de género” y “orientacion sexual”.

La identidad sexual es el sexo bioldgico que se nos otorga al nacer, normalmente en funcién
de los genitales y el aparato reproductor con el que nace una persona. Segun la identidad
sexual una persona puede ser: mujer, si nace con genitales femeninos, hombre, sin nace con
genitales masculinos o persona intersexual si nace con ambigliedad en los genitales. (Jorba,

2018).

Por su parte, la identidad de género corresponde al sentimiento propio sobre el género, que
puede ser femenino, masculino o andrégino (cuando se encuentran rasgos tanto
masculinos, como femeninos por igual, sin que ninguno domine sobre el otro). Segun la
identidad de género, una persona puede ser: cisexual: cuando el sexo sentido, con el que se
identifica, coincide con el asignado al nacer. Transexual: cuando el sexo sentido, con el que

se identifica, no coincide con el asignado al nacer. (Pérez et al., 2020).

Por otro lado, la orientacion sexual es una atracciéon emocional, romantica, fisica, sexual o
afectiva hacia otros. Esta expresion se puede ver orientada desde la heterosexualidad, es
decir, que la persona siente atraccidon por personas de otro sexo, hasta la homosexualidad,
gue significa que la persona siente atraccion por personas del mismo sexo y también se
incluye la bisexualidad, que en términos generales hace referencia a las personas que

sienten atraccion por personas del mismo sexo. (American Psychological Association, 2013).

Comportamiento de genero no normativo — transgénero.
El comportamiento de genero no normativo es aquel que difiere de las expectativas y

convenciones sociales y culturales que se asignan a ambos sexos.

Transgénero: es un termino que incluye las distintas maneras en que las identidades de

genero de las personas pueden diferir del sexo que se les asigno al nacer.

La combinacién de los conceptos expuestos anteriormente pone de manifiesto la existencia

de multiples opciones relacionadas con la identidad sexual y de género, asi como con la



orientacién sexual. Muchas de esas opciones se encuentran alejadas del modelo binario

tradicional y normativo, resultado en consecuencia, rechazadas por la sociedad.

Concepto transexualidad

Siguiendo las definiciones aportadas el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
(2018), el termino transexual es el adjetivo (aplicado a menudo por la profesién médica)
para describir a las personas que buscan cambiar o que han cambiado sus caracteres
sexuales primarios y/o las caracteristicas sexuales secundarias a través de intervenciones
médicas (hormonas y/o cirugia) para feminizarse o masculinizarse. Estas intervenciones, por

lo general, son acompanadas de un cambio permanente en el papel de género.

Transfobia
El termino hace referencia a cualquier tipo de ideacidn, actitud o conducta de violencia o
discriminacion hacia las personas trans. (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

Igualdad, 2018).

Origen y formas de discriminacion social por identidad de genero

Cuando una persona transexual comienza a expresar socialmente su identidad de género,
probablemente debe afrontar multiples situaciones de rechazo social o discriminacién en
muy diversos dmbitos, desde el entorno mds inmediato (familiar, amistades, vecindario)
hasta aquellos donde desarrolla sus proyectos vitales como persona (instituciones

educativas, centro de trabajo, etc.).

De acuerdo con los expuesto por la Asociaciéon Espafiola de Transexuales (2007) la
discriminacidon que sufre una persona transexual tiene un origen histérico cultural, que
normalmente procede de la cosmovisidn de las religiones monoteistas sobre la sexualidad
(donde todo aquello que altere la idea de la sexualidad con fines reproductivos y proponga
modelos igualitarios entre los géneros y respetuosos con la diversidad de opciones e
identidades sexuales merece la reprobacion de las instituciones teocrdticas). Esta
interpretacion restrictiva (o negacién) de los derechos humanos conforme a la moral de las
distintas religiones monoteistas (judeo-cristiana e islamica) ha quedado plasmada en los

ordenamientos juridicos de muchos paises, promoviendo una relacién de dominacién y



poder entre géneros (con multiples formas de discriminacién legal y social a la mujer) y
reprimiendo cualquier tipo de expresién del comportamiento sexual y afectivo que no

siguiera la ténica hegemadnica y dominante (siempre desde una visidn heterosexista).

En los sistemas politicos democraticos mas consolidados persisten todavia las actitudes de
discriminacion social y desigualdad, y los respectivos ordenamientos juridicos de muchos
Estados democraticos no han incorporado una legislacién civil y/o social que contemple
toda una serie de medidas para atender las necesidades sociales de las personas
transexuales, desde el reconocimiento legal de su identidad de género en los documentos
oficiales (mediante un procedimiento civil de rectificacion del sexo y nombre en el registro
civil), la cobertura sanitaria publica del tratamiento clinico integral de reasignacién de
sexo, medidas de sensibilizacién social y educativa sobre la diversidad sexual,
politicas activas contra la discriminacién laboral por orientacién sexual y/o identidad

de género, etc. (Asociacion Espafnola de Transexuales, 2007).

Conceptos basicos a la insercion sociolaboral

Insercidon sociolaboral

El concepto de insercidon sociolaboral se utiliza de forma generalizada con relacién a
colectivos de personas en situacidn de exclusién o vulnerabilidad social, y deriva de
considerar a estas situaciones como producto de una doble exclusion: del mercado de
trabajo y del conjunto de la sociedad, asi como de considerar la interrelacién entre las dos
como clave para la comprension de esta problematica y su resolucion (Ruiz y Solis, 2020).
Especificamente, la insercion social a través del empleo supone poner en marcha estrategias
y actuaciones que, utilizando los recursos que proporciona el mercado de trabajo, faciliten
el paso hacia la insercién social de personas y colectivos que se encuentran en situacion de
exclusion o vulnerabilidad. Estas diferentes actuaciones se integran en las denominadas
Politicas Activas de Empleo, a partir de las cuales se formulan e implementan diferentes

programas y servicios (Caro, 2017).

Asi, programas y actividades especificas dirigidas a la insercién social y laboral de colectivos

vulnerables utilizan los recursos que, desde las Politicas Activas de Empleo (PAE), se ofrecen
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al conjunto de la poblacion. Cuentan, eso si, con estrategias diferenciadoras, de forma que
sea posible adaptar los objetivos genéricos de los itinerarios de insercidon laboral a las
caracteristicas especificas del programa, identificando y dirigiéndose hacia uno u otro
colectivo considerado vulnerable, pero sobre todo para abordar, de manera adecuada, los
factores que inciden en el alejamiento de estas personas del mercado laboral. Dentro de
estas PAE encontramos también los centros especializados dirigidos a colectivos
caracterizados por su situacion de vulnerabilidad social y laboral, como son los Centros
Especiales de Empleo (CEE), los Centros Ocupacionales (CO) y las Empresas de Insercion (El).
Las estrategias que utilizan estas politicas especificas de integracion laboral tienen que ver
con acciones que individualizan la atencién, adaptandola a las caracteristicas y necesidades
de cada persona, segln su situacion. La estrategia prototipica son los itinerarios
individualizados de insercidn, a los cuales se incorpora una perspectiva integral (Ortega,

2020).

La incorporacion de los programas de insercidon a través del empleo a las acciones propias
de la intervencion social se remonta en los afios sesenta del pasado siglo XX, inicialmente
en Francia y posteriormente en el resto de los paises del entorno europeo incluida Espaiia,
en las que se inician experiencias de empresas intermediarias o actividades de insercién por
la via de lo econdmico (Serrano y Martin, 2017). Estas acciones, que posteriormente pasaron
a formar parte de la denominada Economia Social, proponen un nuevo escenario de
convivencia entre las politicas de integracidon social y las politicas empresariales porque se
pretende ofrecer la posibilidad, a personas en situacién de exclusion o riesgo social, de
producir bienes y servicios en el mercado en términos de competitividad econémica. Se
trata de experiencias que —para no profundizar en la desigualdad social a través de contratos
atipicos y desregulados— permiten contar con ocupaciones cualificadas, creando empresas

viables que pueden competir en el mercado.

A partir de la comprension generalizada de la exclusion como un fendmeno
multidimensional, las politicas de insercion a través de la ocupacién suponen abordar las
situaciones de vulnerabilidad social desde uno de sus ejes: el econdmico. Aceptada esta

visidn, la dimensidon econémica — compuesta por dos subejes como es la participacién en la
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produccién (empleo) y la participacion en el consumo, que implica estar alejado de
situaciones de pobreza econdmica o privacidon material —se presentan solo como un aspecto
que, si bien sigue siendo central en las politicas y programas de insercion social, representan
solo una dimensidn de la exclusion. Las practicas en la intervencion social han ido validando
esta concepcion multidimensional al considerar, tal y como plantearon por primera vez
Laparra et al. (2007), en los trabajos de investigacidn previos a la elaboracion del VI Informe
FOESSA, que la exclusidn social, y por tanto los procesos de integracién, debian considerar
otras dos dimensiones: la dimensidn politica, que incluye el acceso efectivo a los derechos
politicos y a los sistemas de proteccién social (ciudadania politica y social), y la dimensién
social-relacional, en la que la participacién en redes primarias (familia), secundarias
(vecinales y comunitarias) e institucionales, son un elemento esencial para salir de

situaciones de exclusion que implican aislamiento y falta de apoyos sociales.

Empleabilidad

De acuerdo con la definicién aportada por Future For Word Institute, (2017), el concepto de
empleabilidad se entiende como el conjunto de factores individuales que influyen en el
posicionamiento futuro de la persona en un determinado segmento del mercado de trabajo.
En esta misma linea Peck y Theodore (2000) definen la empleabilidad como “el conjunto de
caracteristicas del trabajador, incluyendo sus actitudes hacia el trabajo, expectativas sobre
empleo y salarios, y comportamientos tanto en el mercado laboral como en su trabajo, que

determinan sus posibilidades de empleo”.

Por su parte, la Unidn Europea, (2020, como se cita en Future For Word Institute, 2017),
incluye la empleabilidad como un pilar fundamental de su agenda Europa respaldado por
el Programa de Nuevas Competencias para Nuevos Empleos y la Plataforma Europea contra
la Pobreza y la Exclusion Social: “Los Estados miembros, en cooperacion con los
interlocutores sociales, deben promover la productividad y la empleabilidad a través de una
oferta adecuada de conocimientos, cualificaciones y competencias pertinentes. A tal fin, los
Estados miembros deben realizar las inversiones necesarias en todos los sistemas
educativos y de formacion, a fin de aumentar su eficacia y eficiencia en la mejora de la

cualificacion y las competencias de la mano de obra, de modo que esta pueda anticipar y
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responder mejor a la rdpida evolucién de las necesidades de unos mercados de trabajo
dinamicos en una economia cada vez mas digital y en el contexto de los cambios
tecnolégicos, medioambientales y demograficos. Los Estados miembros deben intensificar
los esfuerzos para mejorar el acceso de todos a un aprendizaje permanente de calidad y
aplicar estrategias de envejecimiento activo que permitan la prolongacién de la vida

laboral...”

CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

Descripcidon de la situacidn de las personas trans en el mercado del trabajo

Un estudio exploratorio sobre la insercidén sociolaboral de las personas trans en Espaia,
realizado por el Ministerio de Igualdad, (2022), revela que solo el 34 % de las personas trans
encuestadas estaban trabajando en el momento de la encuesta, mientras que el 35 % de
guienes no trabajan se encuentran estudiando, lo que indica una tasa de desempleo del

46,5 % en este grupo.

Adicionalmente, la falta de estudios se sefiala como un obstaculo significativo para la
entrada al mercado laboral: el 4 % no tiene formacién y el 15,2 % solo ha completado la
educacion obligatoria. No obstante, el nivel educativo no es el unico factor, ya que el 9,6 %
con estudios de posgrado enfrenta un desempleo del 40 %. Ademas, entre los encuestados
en puestos no cualificados, el 13,4 % tiene formacion universitariay el 6,5 % posee estudios
de posgrado. La precariedad laboral también es evidente, con solo el 35 % de las personas

trans en empleos con contrato indefinido. (Ministerio de Igualdad, 2022).

Por otra parte, atendiendo al estudio realizado por Transexualia (2018 como ce cita en
Ayuntamiento de Madrid (2020), muestra que las personas trans estarian afrontando
principalmente los siguientes retos en el ambito laboral: eventualidad: derivado de
contratos mayoritariamente temporales en vez de definidos. Inestabilidad: dentro de las
personas trans que no tienen contrato indefinido, la mayoria presenta contratos de 6 meses

a 1 afio y ademads, una de cada dos tiene una jornada laboral de menos de 40 horas
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semanales, también muestra la precariedad en la que se encuentran cubriendo puestos sin

cualificar, donde un porcentaje minimo ocupa cargos directivos o pre-directivos.

Ademas, un estudio realizado por la UGT, (2023), revela que mdas de la mitad de las personas
trans encuestadas estan en desempleo y el 55% reconocen que han sido expulsadas de los
procesos de seleccidn por su identidad de género. Segun el informe esta situacion produce

una exclusion del mercado laboral que genera situaciones de grave vulnerabilidad.

El estudio constata tambien que han aumentado un 20% las violencias hacia las personas
trans y no binarias en los centros de trabajo. Mas de la mitad de las personas trans
encuestadas aseguran haber sufrido alguna forma de violencia verbal en los ultimos
tiempos. El porcentaje de 2020 era de un 32% y en 2023 se ha incrementado al 53%. En el
86% de los casos este tipo de violencia lo han sufrido mas de dos veces. Se trata de
conductas acusatorias contra las personas trans. Ademas, solo se denuncia un 5% de estas

violencias. (UGT,2023).

Finalmente, el informe realizado por la Agencia de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea (FRA), (2013) sefiala que un 37% de las personas declaraban haberse sentido
discriminadas por ser trans en el proceso de busqueda de trabajo, y un 27% habian sido
discriminadas en el periodo de un afio anterior a la realizacion de la encuesta. En el informe
también se muestra que solo un 16% de personas trans se visibilizan como tales en sus
puestos de trabajo, en contraposicion con un 46% que a menudo o siempre esconden su
identidad trans, lo que les repercute en el desarrollo profesional y personal en el ambito

laboral.

Finalmente, a nivel local, un estudio del Ajuntamiento de Barcelona sobre la situacién
laboral de las personas trans, (TRANS-LAB) pone de manifiesto que hay tres factores que
generan diferencias en la posibilidad de discriminacién, 1. el hecho de ser transmasculino o
femenino; ser visiblemente trans o no y 3, el tipo de trabajo. Las personas que resultan mas
perjudicadas por estos factores son las mujeres trans, las personas visiblemente trans y los

que tienen un trabajo menor cualificado. De este estudio también resulta que los
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principales rasgos de los perfiles que se encuentran con dificultades laborales son: 1,
personas trans visibles que buscan trabajo, 2 transfemeninas y masculinos que hacen la
transicion en el lugar de trabajo, 3 mujeres que ejercen o han ejercido el trabajo sexual y

buscan una alternativa laboral. (Carrer, et al 2021).

Tipologias de discriminaciones hacia la poblacion trans en el ambito laboral.

En el imaginario social las personas trans no figuran ocupando empleos estables y con
salarios dignos o teniendo acceso a estudios universitarios. Mucha de la discriminacion
laboral se encuentra vinculada a las exigencias de la sociedad heteronormativa y a la falta
de un reconocimiento legal de las personas trans. Sin embargo, gracias a las politicas
publicas y a las politicas de diversidad de las empresas cada vez hay mas personas trans en

el mundo laboral y éstas se enfrentan a continuas discriminaciones. (Pérez et al., 2020).

La transfobia en el dmbito laboral condena a muchas de las personas trans a la marginacién
y con ello a la negacidon de sus derechos, a la imposibilidad de acceder a los recursos y a la
limitacidn de su participacién en la sociedad. Este rechazo social y desconocimiento obliga
a muchas personas trans a tener que dedicarse a la economia sumergida; en muchos casos
al trabajo sexual o al ejercicio de actividades que estan sobrecalificadas, para poder obtener
un minimo de ingresos que les permita subsistir, asumiendo la precariedad y riesgos que
caracterizan este tipo de ocupaciones. (Instituto de la Mujer y Para la Igualdad de

Oportunidades, 2017).

El ayuntamiento de Madrid, (2020) en la guia para la empleabilidad de personas trans,
expone los siguientes tipos de discriminacion que viven las personas trans en el contexto

laboral:
Discriminacion directa.

Se produce cuando una persona recibe un trato menos favorable que otra en una situacion
similar, debido a su identidad de género. En el caso de las personas trans ésta se puede

manifestar en casos como:
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- El rechazo a una candidatura tras haber hecho pubica su identidad de género

durante un interrogatorio en el que se ahondd en su vida intima.
- Eliminar su CV sin abrirlo al tener conocimiento que se trata de una persona trans.

- El ofrecimiento de un contrato distinto al que tienen el resto de las personas

trabajadoras que ocupan su mismo puesto de trabajo.
- Salario inferior que el resto de las personas que realizan sus mismas tareas.

- La insistencia de su empresa por conocer la identidad de género y/o orientacion
sexual.

- La prohibiciéon por parte de la empresa a la persona trans de utilizar el nombre con
el que se identifica en el ambito laboral

- La imposicion por parte de la empresa a la persona trans de la utilizacién de una

vestimenta concreta no acorde con su identidad de género.

- Negacién ala persona trans de sus derechos laborales relacionados con los permisos,

excedencias y/o beneficios sociales de los que disfrutan las parejas heterosexuales.

- Eltraslado de la persona trans a un puesto de trabajo distinto durante su proceso de
transicidn a un puesto sin contacto con agentes externos (clientes, proveedores, etc)
a la organizacion.

- El despido como consecuencia de haber hecha publica su identidad de género
(distinta a su sexo de nacimiento) o comenzar si proceso de transicion.

- Negacidn de los permisos necesarios para asumir el proceso de transicion.

- Divulgacién no deseada de la identidad de género en el ambito laboral.

- Tratar de forma degradante o denigrante a una persona trans por algun defecto
fisico.

- No tomar en cuenta la candidatura de una persona trans a causa de su identidad de

género.
Discriminacion indirecta

Se trata de situaciones en las que a pesar de tener una apariencia de neutralidad produce

una desventaja a la persona trans.
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Se permite su candidatura a un puesto de trabajo cuando internamente se estd
pensando en un perfil concreto (hombre heterosexual con estudios, mujer
heterosexual con una determinada imagen, etc).

La persona trans tiene que renunciar a un ascenso porque en ese momento se
encuentra en su proceso de transicion y su empresa no le apoya a compaginar ambas
facetas de su vida.

Se le ofrece un puesto de trabajo donde los sueldos son mas bajos, si bien estan
ocupados por los colectivos que sufren mas discriminacion en el mercado de trabajo.
Sus compafieros/as y/o jefe/a ignoran sus opiniones y/o critican constantemente el
trabajo que realizan.

Su responsable le asigna las tareas mds desagradables de manera continua.

La discriminacién indirecta es muy dificil de probar y para evitar las misma se recomienda

hacer referencia a ella y sus diferentes manifestaciones en los convenios colectivos.

Persecucion y represalia discriminatoria

Este tipo de discriminacidn se produce como represalia ante un comportamiento previo del

trabajador/a, en el que ha reclamado sus derechos o denunciado una situacion. A saber;

Una persona trans, denuncia a la empresa por discriminacién laboral y, como
represalia, ésta le empeora las condiciones o la echan del trabajo.
Como consecuencia de una queja, demanda, denuncia, etc. una persona trans recibe

un trato adverso o efecto negativo.

La represalia discriminatoria puede venir de la misma empresa o del resto de trabajadores.

Acoso discriminatorio por identidad de genero

Se produce un comportamiento intimidante continuo hacia una persona, con el objetivo de

humillarla y causarle dafio moral. Muchas veces el fin real es que la persona abandone su

puesto de trabajo.

Los y las trabajadoras acosan a un compafiero /a trans para intimidarle y conseguir

favores o que se vaya de la empresa.
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- Nuevos duefios/as de una empresa tienen un trato déspota con una persona tras
que fue contratada con anterioridad por otra direccién, con el objetivo de obtener
favores o que se vaya de la empresa.

- Elnuevo jefe/a del departamento al que han ascendido a la persona trans comienza
un intimidarla de manera continua porque no la quiere en su equipo a causa de su
identidad de género.

- En el entorno laboral la persona trans experimenta comportamientos que atentan

contra la dignidad o integridad fisica o psicoldgica.

Las situaciones de acoso abarcan la humillacion, la critica, el aislamiento, la exclusién social,

la violencia verbal o fisica, etc. y tiene un impacto negativo en la persona trans que la sufre.

Discriminacién por asociacidn
Esta discriminacion se produce hacia las personas trabajadoras que mantienen una buena

relaciéon con una persona que esta siendo discriminada por su identidad de género.

- Una persona sufre discriminacion por tener trato en el entorno de trabajo con una

persona empleada transexual

Discriminacion ambiental
La desigualdad ambiental no es, en su esencia, una cuestiéon de discriminacién, si bien crea
malestar e incomodidad entre las personas trans y suele estar entrelazada, con otras

desigualdades que padecen cotidianamente las personas trans.

- Una persona trans tiene que trabajar en un ambiente de trabajo en el cual se hacen
chistes de manera continua sobre mariquitas, invertidos, trabelos, etc.
- Comentarios continuos sobre modelos hegemadnicos de géneros, asi como burlas

sobre las personas trans.

Se trata de un maltrato sutil e invisible pero continuado en el tiempo que producen un dafo
en las personas trabajadoras trans y crean un ambiente desagradable que discrimina al

colectivo trans, sino que tiene un impacto negativo en la productividad de la plantilla.
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Consecuencias de la transfobia en el ambito laboral

De acuerdo con lo establecido en la guia para mejorar la empleabilidad de las personas
trans, publicado por el Ayuntamiento de Barcelona, (2021), el mercado laboral sigue siendo
muy normativo, y muchas formas de diversidad estan castigadas, sobre todo aquellas que
han sido relacionadas histéricamente con la criminalidad, la enfermedad o la marginacién.
Debido a ello, durante mucho tiempo, las personas trans han dejado de lado el
reconocimiento de su identidad de género para poder acceder a un puesto de trabajo (con
todas las limitaciones para el desarrollo personal que ello implica). Asimismo, las personas
trans que han decidido arriesgarse a vivir su identidad de género sentida de forma habitual,
en muchas ocasiones han encontrado una respuesta nefasta por parte del dmbito laboral,
gue se mostro impermeable a la inclusién de este colectivo. Esta discriminacidon implica el
peligro de alimentar un circulo vicioso de pobreza, marginalidad y estigmatizaciéon con

consecuencias dramaticas para muchas personas trans.

Por otra parte, las personas trans victimas de discriminacién, experimentan serios
problemas de salud mental que tienen que ver con alteraciones en el suefo, sentimientos
de impotencia e indefensidn, rechazo al lugar de trabajo, visiéon negativa del futuro, apatia,
ansiedad generalizada, depresién, sentimiento de impotencia e indefensién, entre otros.

(Ayuntamiento de Madrid, 2020).

Ademas, las causas de la discriminacidn no solo afectan a las victimas que en este caso son
las personas trans, sino que suponen un coste econdmico para las empresas, provocando:
incremente del absentismo laboral, bajada del nivel de rendimiento en las victimas
(productividad, calidad y creatividad de las victimas) y creacion de entornos laborales
enrarecidos que afectan a la productividad y al compromiso de toda la plantilla, dado el nivel

de estrés que genera un entorno discriminatorio. (Ayuntamiento de Madrid, 2020).

Politicas Vigentes
A nivel estatal, la Constitucion Espafiola, (1978), con respecto al ambito laboral, establece
en el articulo 4.2.c del Estatuto de los Trabajadores que los trabajadores y trabajadoras

tienen “derecho a no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
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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,
orientacidon sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del

III

Estado espafio

De igual forma, el articulo 14.i de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, (2015)
establece como derecho individual del empleado o empleada publica “la no discriminacion
por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo u orientacion sexual, religiéon o
convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condicién o circunstancia

I”

personal o socia

A nivel local, en Barcelona, se cuenta con la Ley 11/2014, del 10 de octubre, Para Garantizar
los Derechos de Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgéneros e Intersexuales y para Erradicar
la Homofobia, la Bifobia y la Transfobia (2014), que tiene como objetivo desarrollar y
garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e intersexuales (LGBTI)
y evitar a estas personas situaciones de discriminacién y violencia, para asegurar que en
Catalufia se pueda vivir la diversidad sexual y afectiva en plena libertad. En el articulo 21
concretamente, se expone la importancia de desarrollar medidas y actuaciones en el ambito
de la ocupacion. Particularmente, insta a las administraciones publicas a desplegar
estrategias para la insercién laboral de las personas transgénero (articulo d) y a impulsar
espacios de participacion e interlocucion, y promover campafias divulgativas especificas en
colaboracidn con las asociaciones LGBTI y los agentes sociales correspondientes, asi como
con las organizaciones sindicales y empresariales (articulos b i Dh). (Xarxa de Municipis

LGBTI de Catalunya, 2021).

Asimismo, la Guia para la elaboracién de planes locales LGTBI de |la Diputacién de Barcelona,
(2017), recomienda, en el apartado de “Mercado laboral”, la incorporacién de acciones
como la “inclusién de las mujeres trans como perfiles prioritarios de las politicas activas de

ocupaciéon” (Accién 6.1).
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Programas de insercidn sociolaboral vigentes en Barcelona

Durante el afio 2021, el gobierno, a través del Departamento de Empresa y Trabajo y el
Departamento de Igualdad y Feminismos, hizo por primera vez una convocatoria especifica
de ajustes en politicas activas de ocupacion para las personas trans, dentro del programa
trabajo y formacién impulsado por el Servicio Publico de Ocupacion de Catalunya (SOC).
Este programa cuenta con un plan especifico de contratacidon para personas trans, que
incluye la financiacion de contratos laborales de un afio de duracidn, la formacion para la
adquisicion de competencias profesionales y transversales y el acompafiamiento para
garantizar la plena inclusidn de las personas que se adhieren. De esta manera, diferentes
programas para la inserciéon sociolaboral se inscriben en el marco de la Ley que ampara al

colectivo en Barcelona.

Desde el Servicio Publico de Empleo de Cataluina (SOC) también se ha activado un servicio
de acompafiamiento orientacién e insercién laboral especifico y personalizado para
personas trans a través de las oficinas de trabajo, que cuentan con un dispositivo de
atencidn trans. Los usuarios pueden ser atendidos en cualquier oficina con independencia

de su domicilio

Por otro lado, como se expone en Carrer, et al. (2021) en el ambito municipal, Barcelona
Activa, como agencia del desarrollo local, cuenta con el proyecto TransOcupacid, un
programa de insercién sociolaboral dirigido a personas trans residentes en la ciudad de
Barcelona en situacién de desempleo y/o mejora de empleabilidad. En este programa se
ofrece entre otros servicios: acompafiamiento personalizado; apoyo a la busqueda de
empleo mediante actividades de orientacion y formacién; intermediacién con empresas y
seguimiento de la insercién. En 2019 Barcelona Activa publicd, con la colaboracién del
ayuntamiento de Barcelona, una guia de buenas practicas sobre la gestién de la diversidad

LGBTI en las empresas.

De la misma manera, el programa Pont trans a la feina, de la Asociacion Catalana para la
Integraciéon de Homosexuales, Bisexuales y Transexuales Inmigrantes (ACATHI), se centra

en la insercidon laboral de mujeres transexuales con peticidn de proteccién internacional.
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Ademas, las mujeres refugiadas migrantes tienen acceso a la contratacion responsable del
Ayuntamiento. Por ello, se quiere "explotar" las capacidades de las candidatas para
vincularlas en diversas areas en las que tengan formacidn especifica. El programa cuenta
con una serie de acciones dirigidas a las usuarias, entre otras; itinerarios de mejora de
competencias, formacién en conocimiento de los diferentes sectores, acciones de
socializacion y fomento de la particidn y asesoria y acompafiamiento de la imagen personal

para el trabajo. (Acathi, 2023).

También cuenta con acciones dirigidas al tejido empresarial como; formaciones de
sensibilizacién, acompanamientos para la inclusién, intermediacidn laboral (prospeccién de
empresas, gestion de ofertas, preseleccion de candidaturas, practicas formativas vy
colaboraciones diversas) y trabajo en red con TransOcupacién de Barcelona Activa. (Acathi,

2023).

Por ultimo, destacar que desde Cal’Enredus — Actua Valles (Sabadell) se impulsa el proyecto
TranslLaboral, un espacio de encuentro para inserciéon de las personas trans* donde se
presentan buenas practicas por parte de empresas y administraciones. Es notorio que, cada
vez mas, las administraciones locales apuestan por proyectos de mejora de insercién socio
laboral hacia las personas trans, como el proyecto TransRassa (en marcha) en Terrassa o el
dispositivo de mercado laboral LGBTI llevado a cabo por el ayuntamiento de Ripollet en el

afno 2019. (Carrer, et al. 2021)

En el marco de la campafia contra la feminizacién de la pobreza, El Ayuntamiento de
Barcelona ha seleccionado este y 45 programas mas de otras entidades para
subvencionarlos y combatir la feminizacién de la pobreza. En total son 46 proyectos los
seleccionados para recibir ayuda del Ayuntamiento de Barcelona y el importe total de la
subvencion es de 450.000 euros. Se trata de proyectos que actuan principalmente en el
ambito del empleo o la insercidn laboral y el empoderamiento de las mujeres. Del mismo
modo, la mayoria se destinan a mujeres que se encuentran en situacion de precariedad o

sin hogar.
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Justificacion

Segun se recoge en el informe “Estudio Exploratorio para la Insercién sociolaboral de las
personas trans” (2022), publicado por la Direcciéon General de Diversidad Sexual y Derechos
LGTBI del Ministerio de lIgualdad, “Las personas trans son uno de los colectivos
laboralmente mds desfavorecidos y, por ello, el nUmero de personas trans desempleadas
es mayor que en otros grupos sociales. Muchas se encuentran altamente formadas y

cualificadas pero la transfobia y los prejuicios inciden en su exclusidn laboral” (pag. 67).

Se puede afirmar que las dificultades de las personas trans frente a las légicas del ambito
laboral tienen principalmente que ver con la transfobia social y con los estigmas y
estereotipos presentes en el imaginario social que hay sobre ellas. Como se ve a menudo
en los contextos laborales, se hace complejo entender la realidad trans, aun mas cuando
esta confluye con otros ejes de desigualdad (género, edad, clase social, origen, creencias,

diversidad funcional, etc.).

Por tanto, el disefio de esta propuesta se apunta ante la necesidad de disponer de
mecanismos o abordajes especificos, integrales, rigurosos y realistas para garantizar el
derecho de acceso al trabajo de las personas trans. Asi, con un correcto abordaje de esta

situacion, se deberan pensar en estrategias enfocadas a los entes contratantes.

De la misma manera el disefio de la propuesta se inscribe en el marco de las acciones que
promueve la Generalitat a través de la Ley 11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los
derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e intersexuales y para erradicar la
homofobia, la bifobia y la transfobia. Este texto legal expresa en su articulo 21 la importancia
de desarrollar medidas y actuaciones en el ambito de la ocupacion. Particularmente, insta
a las administraciones publicas a desplegar estrategias para la insercidn laboral de las
personas transgénero (articulo d) y a impulsar espacios de participacion e interlocucion, y
promover campaias divulgativas especificas en colaboracién con las asociaciones LGBTI y
los agentes sociales correspondientes, asi como con las organizaciones sindicales y

empresariales (articulos b i h).
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Objetivo General.

1. Promover la insercidn sociolaboral de las personas trans que voluntariamente lo
soliciten, mediante el disefio de un programa de intervencién integral que ofrece
acompafiamiento personalizado en la preparacidn para la busqueda de empleo,

durante los procesos de seleccién y en la incorporacién al puesto de trabajo.

Objetivos especificos

1. Realizar prospecciones y alianzas con entidades publicas y privadas que estén
interesadas en ofertar puestos y emplear personas trans en pro de la diversidad,
equidad e inclusién.

2. Orientar en la busqueda de empleo a través del disefio de un perfil laboral, un
itinerario de empoderamiento y capacitacion que se ajusta a las aspiraciones
individuales de cada participante y que facilita el acceso y mantenimiento del
empleo.

3. Promover oportunidades de progresion de carrera a través de formaciones
especificas de interés y que se ajustan a la demanda laboral.

4. Impulsar el acceso a procesos de seleccidn tras la valoracidn de la idoneidad del
perfil, en empresas con las que se tiene alianza y que previamente han enviado
vacantes disponibles.

5. Implementar evaluacién continua y personalizada durante la implementacidn del

programa como al final de la intervencion.

Poblacion Diana

En el marco de este trabajo, me centraré concretamente en las personas transexuales o
transgénero, entendidas como aquellas personas cuya identidad sexual no coincide con el
sexo que les asignaron al nacer (hombres y mujeres transexuales), asi como aquellas cuyos
comportamientos de género no coinciden con lo que socialmente se espera con base a su

sexo.
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Implicados Directos

Hombres y mujeres trans que se encuentran en situacion de desempleo, que estan
desempeiiando actividades econdmicas precarizadas o que buscan una mejora en términos
de empleabilidad. No se requiere un requisito de acceso como puede ser la transicién no
iniciada/iniciada/finalizada.

Implicados Indirectos

1. Entidad en la que se lleva a cabo el programa.

2. Profesionales y técnicos que trabajen en el drea de inclusién social y que den desarrollo
al programa.

3. Empresas contratantes del sector publico y privado que estan en disposicién de formar
quipos de trabajo que incluyen la poblacién trans.

4. Entidades publicas y privadas que aportan apoyo econdmico para el desarrollo del
programa.

5. Entidades del sector publico que brindan el acceso a formaciones especificas enfocadas
sobre todo a la demanda laboral.

6. La administracién en caso de que el proyecto sea financiado por medio de una

subvencion.

Impacto

El disefio de este programa pretende ser una herramienta que contribuya a la insercion
sociolaboral de las personas trans para que puedan desarrollar una vida laboral con las
mismas oportunidades que el resto de las personas trabajadoras, constituyendo un

elemento clave en la lucha contra la eliminacién de la transfobia en el contexto del trabajo.

La propuesta de intervencién también pretende invitar a la reflexién para sensibilizar a todas
las personas que conforman el ecosistema empresarial donde se implemente, enfrentando
realidades y comportamientos “aceptados”, para disminuir las situaciones de violencia a las
gue son sometidas las personas trans, pero sobre todo el disefio del programa busca
garantizar la inclusion de la poblacién trans en el mercado laboral y la creacion de entornos

laborales que normalicen este colectivo. (Pérez et al., 2020)
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Por otra parte, se espera también que la empleabilidad de las personas trans impacte
también en el aumento de la contribucién de las personas trans al sistema econémico y

politico mediante el aporte a impuestos y cotizaciones.

Método

El disefio de la propuesta se fundamente en una intervencion estructurada en cinco fases o
etapas, cada fase estd contenida por actuaciones especificas. Las cinco fases se conciben
como una evolucidn lineal, aunque con las necesidades de flexibilidad que la persona estime
conveniente. Como ultima fase de la intervencidn, una vez que la persona haya pasado por
al menos las primeras tres fases y asi mismo, se hayan realizado algunos seguimientos, se
realiza la evaluacidn final de la intervencién. La propuesta de intervencidn trata de enlazar
a la persona trans con empresas con las que se logre realizar la alianza. El proyecto atiende,
por un lado, a los futuros trabajadores que en este caso son las personas trans, y, por otro,
a las empresas, llevando a cabo en un inicio los procesos de forma aislada para cada uno de
los ejes, para mas adelante unirlos y trabajar de forma conjunta, por la fusién y el

ensamblaje de ambos.

Intervencion

Fase 1 prospeccion e intermediacion con las empresas

El objetivo principal de esta fase es establecer alianzas con empresas y organizaciones
publicas y privadas que estén comprometidas con la diversidad y la inclusién. Estas
colaboraciones facilitaran la insercion laboral de los y las participantes mediante programas

de practicas, empleo directo o mentorias.
Accion 1: prospeccion de empresas:

El técnico o profesional encargado de establecer las alianzas debe tener en cuenta que antes
de realizar cualquier alianza es indispensable realizar una exploracién de la empresa con el
objetivo de conocer el grado de sensibilidad que presenta hacia la contratacion de personas

trans, para conocer esta informacion se pueden revisar los ambitos relacionados con:
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-Conocer los valores y estrategias con la igualdad y la diversidad: algunas empresas estan
dotadas de instrumentos que rigen las actuaciones en el ambito de la igualdad, la diversidad
o la responsabilidad social corporativa, por ende, saber si la empresa cuenta con un plan o
estrategia en alguno de estos ambitos, puede ayudar a preparar la estrategia de contacto

con la compaiiia.

-Conocer el tamafio de la empresa: teniendo en cuenta que el tamano no supone
implicaciones que se den en todos los casos, pero se trata de un factor que puede ayudar a
dar pistas de algunas caracteristicas de la misma como, por ejemplo, si dispone de planes
de igualdad o de diversidad. Aunque no es en absoluto exclusivo a las empresas grandes,
hay mayor proporcion de estas que estan abiertas al argumentario de la responsabilidad
social corporativa. Por otra parte, habra que tener en cuenta que las empresas mas grandes
pueden contar con una mayor diversidad de perfiles en su plantilla que las de menos

tamano.

-Conocer el sector y actividad: conocer el sector y la actividad de la empresa facilitara el
disefio de programas de capacitacién que alineen las habilidades de los participantes con
las necesidades del mercado, aumentando sus posibilidades asi sus posibilidades de

empleo.
Accion 2: sensibilizacion de la empresa

Por otra parte, durante esta fase se realizard una labor de sensibilizacidon con las empresas.
Se argumentard, desde varias perspectivas los beneficios de tener en la planilla a una
persona trans, es importante que el técnico o profesional encargado de esta fase se apoye
en cifras, testimonios reales, ejemplos de empresas que ya cuentan con personal trans

dentro de su planilla, dentro de los argumentos para tener en cuenta se resaltaran:

La importancia de tener representacion de todos los colectivos que hay en la sociedad entre
los trabajadores mejora los planes de responsabilidad social corporativa ya que la diversidad

y la igualdad de oportunidades puede mejorar el ambiente laboral.
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Asi mismo, la planificacidn de la gestidon de la diversidad que puede requerir la inclusién de
personas trans en la empresa contemplard la previsiéon y abordaje de situaciones de
discriminacion y desigualdades de las que se pueden beneficiar todas las personas de la
empresa (debido al posible componente genérico de los instrumentos que se vayan a

utilizar).

Ademas, se resaltard que cuando una organizacidén incorpora a personas trans en su
plantilla, lanza un mensaje hacia sus empleados, pero también en el exterior hacia sus
grupos de interés, dando el mensaje de empresa inclusiva, lo cual puede contribuir a su

ventaja competitiva.
-Accion 3 Informacion a empresas

Ademas del cometido de sensibilizar a las empresas, es importante llevar a cabo una
actividad con una funcidon de caracter informativo, dando a conocer los beneficios e
incentivos por la contratacion de personas trans, a nivel estatal, autonémico o local. Por otra
parte, se informara sobre los requisitos y adaptaciones especificas que se requieran en cada

caso. Entre otras, se deben tener en cuenta las siguientes especificaciones:

Facilitar que las personas trans puedan utilizar su nombre sentido en el centro de trabajo,
aungue todavia no se haya producido el cambio en su documentacidn oficial y garantizar
gue todas las personas se dirijan a ellas por dicho nombre.

Garantizar que las personas trans puedan utilizar el bafio y vestuarios del sexo con el que se
identifican, cuando no sea posible hacer bafos unisex por todos los medios al alcance de las
organizaciones.

Garantizar que la persona pueda vestir en consonancia con el sexo con el que se identifique,
con la intencion de a normalizar este acto.

¢Una vez hecha la seleccién previa de las posibles empresas aliadas y realizada la
sensibilizacién e informacién general, estas son las que se pronunciaran sobre las

posibilidades y opciones de contratacidn reales de una persona trans
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Accidn 4: concrecion y organizacion de las alianzas

Una vez concretadas las alianzas, el profesional o técnico encargado se encargara de obtener
informacidn relacionada con el tipo actividad que realiza la empresa aliada como también
el tipo de vacante que se ofertard, la experiencia y formacién especifica que requiere cada

cargo.
Accion 5: Contacto e informacion a las organizaciones que atienden poblacion trans.

En cuanto a la incorporacién al proyecto de los participantes trans, el profesional o técnico
encargado de realizar las alianzas hard una labor de difusién, en donde el objetivo sera
informar el contenido de la propuesta a entidades que estén vinculadas con personas trans
(ONG's, asociaciones, etc).

Accion 6: reunion de presentacion con los posibles participantes (personas trans).

Una vez realizada la difusién del programa, se hard una reuniéon en donde asistiran las
personas que se interesaron por el programa gracias a la difusion realizada anteriormente.
Durante este espacio, se hara una presentacion del equipo que conforma el programa y que
actuara como nexo con las empresas contratantes y los participantes. Es importante que en
durante esta actividad el equipo presente las empresas aliadas y el tipo de trabajo que
ofrecen para la poblacién, también se hablara sobre el objetivo final del programa, la
metodologia de evaluacién y la temporalidad de este mismo. Lo anterior se realizara por
medio de una charla que tendra como duraciéon 60 minutos aproximadamente y también

atenderd las posibles dudas que surjan por parte de los participantes.
Accion 7: busqueda e informacion de los centros formativos.

Ante la posible necesidad de una formacidn especifica que prepare profesionalmente a los
futuros trabajadores, se desempefiard una labor de busqueda de las opciones formativas
mas adecuadas a las necesidades del proyecto. (Teniendo en cuenta la actividad y el tipo de
trabajo que ofrece la empresa). Esta busqueda se encamina hacia entidades de formacién
sensibles a las personas en desventaja social. Es importante que se establezca un adecuado

apoyo y conexion entre los miembros del equipo y los responsables de dicha formacion,
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para un mayor aprovechamiento y garantia de éxito mediante una labor coordinada y
multidisciplinar. Para ello se pedira la colaboracidn de entidades como Barcelona Activa, que
ofrece recursos gratuitos y también serd uso de las herramientas ofrecidas por el Servicio
de Ocupacién de Barcelona. De esta manera el programa se vale de recursos existentes en

el entorno inmediato.

Fase 2, evaluacion inicial, recoleccién de datos y acogida de los participantes en el
proyecto.

Una vez conformado el grupo de participantes de la propuesta, se comenzara a trabajar con
las personas trans que lo componen. De esta manera el objetivo de esta fase serd establecer
vinculo con el participante y recoger los datos identificativos de la persona e informacion
relevante sobre historial laboral, historia de vida, nivel educativo, nivel socioeconédmico,

entre otros.

Accion 1: entrevista de acogida y recoleccion de datos

Antes que nada, se recibird a la persona de una manera cdlida y cordial, se utilizara el reflejo
empatico como estrategia para establecer el vinculo entre el técnico/profesional encargado
de cada caso y el participante. Luego de ello se explicard a modo de resumen, cada una de
las fases con las que estd estructurado el programa, el objetivo final y los compromisos para
con el programa (asistencia, puntualidad, intensidad horaria y temporalizacién).

Accion 2: recogida de datos

Momento en el que se recojen los datos indeficativos de la persona participante, como:
nombre, apellidos (es importante que durante este momento se consulte con la persona
con qué nombre desea que nos comuniquemos hacia el/ella, si con el nombre sentido o el
nombre del documento oficial -en caso de que no se haya hecho el cambio-), el nombre que
la persona manifieste es el que se utilizara en los formatos oficiales. Se explicard también
durante este momento el tratamiento y la confidencialidad que se dard a su informacién (es
importante que el técnico/a encargado disponga de un formato oficial donde se le

comunique esto de manera formal a la persona y esta lo pueda firmar). Durante este
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momento también se pregunta direccién de domicilio, contactos de emergencia y otros
datos que se consideren importantes, en cuanto a identificacion se refiere. Ideal si se recoge

en un formato oficial, para luego darle archivo a este.

Fase 3: Identificacion de perfiles, formaciéon y acompafamiento

La fase de formacidén y capacitacion tiene como finalidad establecer acciones que por un
lado impulsen la mejora del perfil de cada participante y por otro, que respondan a las

necesidades de la empresa. De esta manera se proponen las siguientes acciones:

Accidn 1: identificacion de perfiles

Utilizando la entrevista semiestructurada como herramienta de recoleccién de datos, se
realizara una exploracion sociolaboral en donde se abordaran aspectos como: experiencias
laborales previas, historial académico, competencias, capacidad para adaptarse y
desempeiiarse de manera efectiva en el entorno laboral, intereses profesionales,
habilidades especificas e idiomas hablados.

El resultado de esta exploracion social, académica y laboral ayudara identificar los factores
de riesgo y fortalezas en el area laboral, asi como las necesidades, deseos y apoyos que la
persona precisara durante su proceso.

Durante este proceso, se realizara un plan de accién personalizado por parte del
participante, (con el acompanamiento del profesional o técnico). A través de la entrevista
semiestructurada, como técnica de intervencion, se formulardn preguntas abiertas que
inviten a la persona a la visualizacion e identificaciéon de metas a corto y mediano plazo (con
relacién al darea laboral) y con la recoleccién de estos datos se construird el plan

individualizado de insercion sociolaboral.

Durante la creacion del plan individual se incluyen los objetivos definidos por la persona, las
acciones para el logro de estos objetivos, la temporalizacidn, asi como los resultados

esperados. Del mismo modo, se establecen los recursos adicionales que requiera el
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individuo para cumplir con el plan (formaciones adicionales o complementarias,

asesoramientos, y apoyo en la adquisicién de habilidades sociales).

Accion 2: presentacion de las empresas y la posibilidad de empleo en estas a nivel individual
Una vez realizada la primera entrevista con el participante, se informara sobre las empresas
que hacen parte del programay la posibilidad de emplearse en ellas, también se hablara de
una manera mas profunda acerca de cémo se llevard a cabo el proceso de insercién y de lo
que supone la insercién laboral con el apoyo que se plantea, el técnico o profesional
encargado de cada caso se apoyard con material informativo como videos, volantes
informativos y paginas web que proporcionen informacion sobre la misién, visidn, actividad

y valores de la compaiiia.

Accion 3: Personalizar la accion prospectora

El profesional encargado de cada caso buscard ofertas de manera especifica para cada

participante, a partir del plan personalizado y las metas profesionales de cada uno.

Con el conocimiento de casa caso, el profesional intentara casar cada perfil e intentara
“casarlo” con ofertas disponibles.

Se establecera como minimo una sesién semanal por participante y como parte del proceso
de intervencion, estos planes seran flexibles y revisados por las dos partes mensualmente.
Cabe mencionar que cada plan estara adaptado a las necesidades y objetivos de cada una
de las personas, pero siempre tendran como meta final la incorporacion al puesto de

trabajo.

Accion 4: formaciones grupales

Respecto al trabajo en grupo con las personas trans participantes del programa, se utilizaran
herramientas dinamicas grupales para reforzar competencias como el trabajo en equipo, el
trabajo por objetivos y proyectos, la gestidon de la inteligencia emocional enfocada al mundo
laboral, la capacidad comunicativa o la resolucidon de conflictos, entre otros, a través de

reflexiones y debates grupales, incluso formacidon sobre el manejo y utilizacion de
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herramientas tecnoldgicas. Estas sesiones comenzaran siendo semanales, para ir

disminuyendo a medida que avanza el proyecto, con una periodicidad mensual.

Accion 5: formacion externa especifica de las personas trans

Comienza en esta fase también la formacidn externa especifica para el desempeiio
profesional de las labores relacionadas con los empleos ofertados. Durante este momento,
se realizara colaboracién y trabajo conjunto con los centros que ofrecen formaciones
gratuitas a poblaciones vulnerables (con los que se establecié contacto previamente). Esta
formacion se estima de una duracion de dos meses aproximadamente.

Accidn 4: practicas formativas en empresas colaboradoras

Una vez superada la etapa tedrica de la formacion externa, se continuara la formacién
mediante la puesta en marcha de un periodo de practicas en la empresa de dos meses de
duracién, en cuyo caso se hard una primera conexion de las personas trans participantes
del proyecto y las empresas colaboradoras. Se mantendra una comunicacién a concretar
segln necesidades y disponibilidad, asi como adecudandose al medio mds oportuno
(presencial o telematico) estimando por lo menos una sesidon semanal, desde el inicio de las
practicas hasta el comienzo de la contratacién con el objetivo de trabajar en una misma

linea y hacer un seguimiento de los progresos de la persona en la fase de précticas.

Fase 4 insercion laboral y seguimiento

Accidn 1: inicio del contrato laboral.

Una vez finalizadas las practicas en la empresa sensibilizada, informada y formada
previamente, con la que continua una relacion cercana de acompanamiento y la cual ha
manifestado su interés por participar en el proyecto, se inicia en este momento la relacién
entre contratante y contratado.

Accion 2: sequimiento por parte del profesional en la insercion de la persona trans en el
puesto de trabajo.

El profesional valorara el nivel de adaptacién al entorno y al equipo de trabajo, se

establecerdn canales de comunicacion abiertos y se realizaran sesiones individuales con una
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periodicidad de por lo menos 1 vez cada 15 dias con el objetivo de verificar si la persona
requiere apoyo adicional.

Accion 3: detectar y tratar posibles casos de discriminacion

En pro de una adecuada insercion, el profesional hard una deteccién, por medio de los
seguimientos que tenga con la persona, de las posibles situaciones de discriminacion, en
caso de que las haya, se comunicaran directamente al empleador para que haga uso de los
protocolos existentes dentro de la empresa para hacer frente a este tipo de problematicas,
también se brindard por medio de una atencién personalizada por parte de el o los
profesionales responsables del programa.

El formato y frecuencia del seguimiento se ajustara en funcién de las necesidades de cada
casoy de la disponibilidad de cada parte, de forma que se puede realizar de forma presencial
o telefénica. Asimismo, la duracién y frecuencia de este seguimiento dependera de la

empresa y del nivel de adaptacién de la persona trans en el puesto de trabajo.

Plan de evaluacion de la propuesta

A lo largo de todo el proceso de insercidn que el programa propone, se lleva a cabo un
seguimiento y evaluaciéon continuos, asi como una evaluacién en cada cierre de fase,
utilizando para ello los distintos momentos de encuentro y acciones planteadas, finalizando,

al cierre de la propuesta, con una evaluacién completa y final de la intervencion.

El plan de evaluacién de la propuesta de insercidon laboral consta de dos vertientes: la

evaluacion del aprendizaje de los participantes y del grado del éxito del programa.

- Evaluacidn del aprendizaje de los participantes del programa
Se disefia el plan de evaluacion del grado y tipo de aprendizaje de las personas que
participan en el programa. Al implementarse acciones de formacién y de guia o seguimiento,
cobra sentido poder evaluar hasta qué punto han podido ir avanzando y mejorando las
competencias, habilidades y/o aptitudes en las que se haya acompafiado a formar o a

desarrollar.
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Tabla 1. Plan de evaluacidn segun el equipo del programa de insercién laboral

EVALUACION DEL PROGRAMA SEGUN EL EQUIPO DEL PROGRAMA DE INSERCION
LABORAL

- Grado de aprendizaje profesional tedrico-técnico alcanzado
- Grado de aprendizaje practico alcanzado

- Grado de profesionalidad alcanzado

- Grado de competencias alcanzado

Evaluacidn continua: efectuada por el equipo del programa de insercion laboral
- Resultados de la formacién formal y observacidn con rubrica.
Evaluacién final de cada fase: efectuada por el equipo del programa de insercién laboral

- Resultados de la formacion formal y observacién con rubrica.
Evaluacion final: efectuada por el responsable del programa de insercion laboral

- Resultados de la formacién formal y observacidn con rubrica.

Fuente: elaboracion propia.

Evaluacion del grado de éxito del programa

Tabla 2. Plan de evaluacién del grado de éxito del programa planteado.

EVALUACION DEL PROGRAMA SEGUN LAS PERSONA TRANS-PARTICIPANTES

- Grado de satisfaccién de las personas trans respecto a la efectividad de las
dindmicas y formaciones grupales.

- Grado de satisfaccidon de las personas trans participantes respecto a la efectividad
de las tutorias y acompafiamiento individual.

- Grado de satisfaccion con las personas trans participantes con el trabajo y la
empresa

Evaluacion continua: efectuada por el responsable de cada accién dentro del equipo de
la iniciativa- Dinamicas

Evaluacion final de cada fase: efectuada por el responsable de cada accién dentro del
equipo de la iniciativa.

Evaluacién final: efectuada por el responsable del programa de insercion laboral

EVALUACION DEL PROGRAMA SEGUN LAS EMPRESAS COLABORADORAS

- Grado de satisfaccion de las empresas respecto a la efectividad de la formacién y
seguimiento ofrecido

- Grado de satisfaccién de los seguimientos realizados por parte del equipo en el
proceso de insercion

- Grado de satisfaccion de la empresa con el trabajador trans.

Evaluacion continua: efectuada por el responsable de cada acciéon dentro del equipo de
la iniciativa- Dinamicas
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Evaluacidn final de cada fase: efectuada por el responsable de cada accién dentro del
equipo de la iniciativa.

Evaluacion final: efectuada por el responsable del programa de insercion laboral
EVALUUACION DE LOS RESULTADOS DEL PROGRAMA

- ¢Se ha conseguido mejorar la calidad de vida de las personas trans a través de la
insercion laboral?

- ¢Cuantas personas se han logrado insertar laboralmente después de haber pasado
por el programa? (a tener en cuenta el numero de empresas con las que se realizd
prospeccion)

Evaluacion de calidad de vida inicial y final: efectuada por el responsable del programa de
insercion laboral
Evaluacion de las contrataciones en activo: inicio fase contratacion — final del programa —
datos objetivos.

Fuente: elaboracion propia

Temporalizacion de la intervencion
Para la visualizacién de la temporalizaciéon de la intervencién propuesta, se exponen a
continuacion las diferentes acciones a llevar a cabo, divididas en cuatro fases, con relacién

a los 12 meses de duracién del proyecto.

Tabla 3. Temporalizacién

MESES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
ACCIONES FASE 1

Accién 1 X

Accion 2

Accion 3

Accion 4

Accion 5

Accion 6 X

Accion 7 X

Evaluacion  x

continua

Evaluacion X

de la fase

ACCIONES FASE 2

Accion 1 X
Evaluacion X
continua
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Evaluacion X

de la fase

ACCIONES FASE 3

Accién 1 X

Accion 2

Accion 3 X X

Accién 4 X X
Evaluacion X X X

continua

Evaluacion X

de la fase

ACCIONES FASE 4

Accion 1 X
Accion 2

Accion 3

Evaluacion X
Continua

Evaluacion X
final

Fuente: elaboracién propia.

Recursos
Para el desarrollo de la propuesta de intervencidn, se debe contar con una serie de recursos
humanos y materiales (fungibles y no fungibles) para ser llevado de una manera éptima, de

esta manera, se propone la disposicién de los siguientes recursos:

Recursos fungibles: papeleria de oficia como: papel, boligrafos, carpetas y archivadores,
notas adhesivas, cartuchos de tinta/toner para impresoras. En cuanto al material didactico
se requiere: manuales de formacion, folletos informativos, libros de referencia, cuadernos
y blocs de notas. En cuanto a equipos informaticos consumibles se requiere: discos duros
externos, memorias USB, baterias para portatiles, cables HDMI y adaptadores. Materiales
para actividades practicas como: telas, madera, elementos pequefios en general. Recursos
de apoyo para la movilizacion del personal como: tarjetas de transporte, vales de comida,

tarjetas telefénicas. Materiales de limpieza y desinfeccion, entre otros.
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Recursos no fungibles: dentro de este tipo de recurso se ha de tener en cuenta las aulas
donde se llevaran a cabo las formaciones y salas de formaciones (que puede ser un espacio
aportado tanto por la entidad que aplica el programa como por la empresa contratante, por
otra parte, se debe tener en cuenta el espacio en donde el equipo profesional llevara a cabo
sus actividades. Se ha de tener en cuenta también equipos informativos duraderos como
computadores portatiles, impresionas y escaneres, proyectores y pantallas, servidores que
se requieran, audifonos, parlante y micréfono. En cuanto al equipamiento de las aulas para
los talleres y del espacio donde el equipo de trabajo estara, se requiere mobiliario como
escritorios, sillas estanterias, equipos de comunicacién como teléfonos, sistemas de
almacenamiento (archivadores, armarios). En cuanto a materiales didacticos permanentes
se necesitard biblioteca y libros de referencia, kits de ensefianza que puedan ser entregados

a los participantes, entre otros.

En cuanto a los recursos humanos necesarios para llevar a cabo la propuesta de
intervencién se requerira un coordinador del programa, dos educadores sociales, dos
psicélogos especializados en tematicas LGTBIQ+, dos técnicas y un trabajador social. El
equipo trabajara 30 horas semanales distribuidas en 5 dias a la semana, durante 12 meses.
para el calculo del costo del equipo profesional se utilizaron los valores aportados por el

Boletin Oficial del Estado actualizado en julio de 2023.

Presupuesto

Tabla 4. presupuesto

Concepto Valor
Material fungible 9.000 euros
Material no fungible 16.000 euros
Recursos humanos (equipo) 70.000 euros

Total estimado: 95.000 euros

Fuente: elaboracion propia
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Financiamiento

En principio, el programa se financiard principalmente por medio de la aplicacién y
busqueda de subvenciones que ofrece el ayuntamiento de Barcelona y organismos
internacionales. Por otro lado, el programa también se puede apoyar de donaciones de
empresas, particulares y programas gubernamentales que apoyen iniciativas de inclusidn

laboral.

CONCLUSIONES
La atencién especializada sobre la insercién sociolaboral que precisan las diversidades
sexuales debe ser un eje de actuacion prioritario para las instituciones, tanto publicas, como
privadas y del tercer sector. Publicas, pues son ellas las que poseen la autoridad legislativa
para regular y financiar politicas en defensa de la diversidad sexual. Privadas, pues son
responsables de parte del desarrollo personal y profesional de un gran segmento de la
poblacién. Y del tercer sector, ya que conforman un grupo fundamental de atencién

primaria, cercana e individualizada con el grupo.

Se ha podido comprobar que las desigualdades sobre las personas trans es una cuestion
nacional y no solo local. Los datos utilizados en el disefio de la propuesta de intervencién
coinciden, agregan o matizan los recogidos en Espafia, lo que manifiesta una clara necesidad
de trabajar con este grupo social desde una perspectiva conjunta y en red, aunque sin
olvidar lo local. De la misma manera, se ha podido delimitar aquellas acciones de empleo

gue son de especial importancia de cara a mejorar la insercién laboral de las personas trans.

Por otra parte, como recomendacion para futuras lineas de trabajo que se recomiendan
desde el disefio de esta propuesta son, en buena medida, sustentadas por la literatura

cientifica. A continuacidn, se detallan los conocimientos tedricos previos que las respaldan.

- Apoyo durante la transicién. La etapa de transicion de una persona trans es una de
las mas vulnerables con respecto al empleo. Un 27,5% no tiene ninguna ocupacién
a consecuencia del proceso de transicidon (Fernandez, 2010), y en caso de tener un

empleo, muchas se ven forzadas a dejarlo tras haberlo iniciado (Davidson, 2016). De
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hecho, un 42% no vive acorde a su identidad de género principalmente por el ambito
laboral, llegando a retrasar su inicio lo maximo posible para no tener problemas en
el trabajo (Whittle et al., 2007).

- Potenciar redes de apoyo. Particularmente los jévenes trans son los que parecen
manifestar mayor riesgo derivado de la carencia de apoyo familiar, siendo, ademas,
los que mas lo necesitan (Klein y Golub, 2016; Kuvalanka et al., 2017). Asimismo,
tener el respaldo tanto de familiares como de amigos esta asociado a niveles de
bienestar psicoldgicos altos (Padilla et al., 2010; Watson et al., 2019).
-Competencias sociales. La inseguridad personal de cara a afrontar procesos
selectivos, cambiar de trabajo o hacer valer su trayectoria formativa y laboral
(Gabriel y Herranz, 2017; Trabajando en Positivo, 2020), son situaciones que impiden

el progreso profesional

Con la enunciacion de las principales implicaciones futuras para la intervenciéon social,
gueda abierta una ventada de oportunidad sobre la que poder trabajar desde la practica de
la psicologia y otras profesiones afines con el colectivo. Las futuras lineas de investigacion,
referentes al ambito laboral, se podrian centrar en la calidad e impacto de las formaciones
destinadas a empresas, pues son fundamentales para la insercién laboral de las personas
trans. Asimismo, el estudio de las politicas empresariales en diversidad sexual es otra linea
de bastante interés, con el objetivo de analizar su contenido, conocer su implementacién vy,
sobre todo, su utilidad entre los/as trabajadores/as, de manera que se puedan mejorar y

replicar en otros contextos.

Teniendo en cuenta que segun Carrer, et al. (2021) el Ayuntamiento de Barcelona invierte
en el marco de la campana contra la feminizacion de la pobreza 450.000euros en proyectos
gue actuan principalmente en el ambito del empleo o la insercion laboral y la mayoria se
destinan a mujeres que se encuentran en situacion de precariedad o sin hogar. La viabilidad
del programa es alta, teniendo en cuenta que este en especifico se dirige a la poblaciéon

trans y que el coste total de este es 95.000 euros por un afio de implementacion.
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