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INTRODUCCION &

Este estudio se orienta a construir una vision
aproximativa sobre la realidad laboral de las
personas trans de la isla de Gran Canaria, en
relacion con sus realidades socioeconomicasy las
vivencias asociadas a ellas. Para el mismo, nos
basamos en informacion obtenida de fuentes
primarias y secundarias, consultando tanto datos
y estudios ya existentes, como indagando sobre
las percepciones y practicas de profesionales de
servicios, recursos y colectivos que trabajan con
personas trans, asi como de un grupo de perso-
nas trans.

Su importancia radica, entre otros, en, lo que, en
palabras de Judith Butler (1993), supone la impor-
tancia de tener un reconocimiento politico sobre
la vida de las personas trans* El conocimiento y
reconocimiento de las situaciones vividas por el
colectivo supone un primer paso para que los
hallazgos y propuestas que se generen sirvan
para orientar la politica publica,ademas de que el

propio proceso contribuya a visibilizar y concien-
ciar sobre esta problematica.

Este proyecto se enmarca en las acciones en torno
a empleo de las personas trans desarrolladas por la
Consejeria de Igualdad, Diversidad y Transparencia
del Cabildo de Gran Canaria, y, concretamente,
surgio de la demanda de la Mesa Monografica para
la Busqueda de Estrategias y Soluciones relaciona-
das con la Insercion Laboral de Personas Trans de
Gran Canaria, 6rgano de debate y disefio de accio-
nes, creada a raiz de la mocién aprobada en 2020
para el fomento de la insercion laboral de personas
trans en Gran Canaria , y compuesto por entidades
del ambito politico, sindical, empresarial, activista
LGCTBIQ+, entre otros.

Con los resultados obtenidos, asi como con el
propio proceso desarrollado, se espera dar pasos
hacia la consecucion de derechos de las personas
trans* de la isla de Gran Canaria.



APROXIMACION AL MARCO LEGAL

El Ambito Internacional

La insercion laboral de las personas pertenecien-
tes al colectivo LGBTIQ+ ha venido estando
presente en la regulaciéon a todos los niveles. En
primer lugar, la Declaracion Universas de los Dere-
chos Humanos, en 1948, establecié en su Articulo 1
gue todos los seres humanos nacen libres e igua-
les en dignidad y derechos, y en su Articulo 2, que
toda persona tiene los derechos y libertades
proclamados en la Declaracion, sin distincion
alguna. Ademas, el Articulo 23 se centra en el dere-
cho al trabajo y a la proteccion contra el desem-
pleo que tiene toda persona, en igualdad de
condiciones. se cuenta con los Principios de
Yogyakarta: Principios sobre la aplicacion de la
legislacion internacional de derechos humanos
con relacion a la orientacion sexual vy la identidad
de género, documento que integra una serie de
principios relativos a la orientacion sexual e identi-
dad de género, suyo objetivo es orientar la inter-
pretacion y la aplicacion de las normas del Dere-
cho internacional de los derechos humanos, para
evitar abusos y dar protecciéon a las personas del
colectivo LGTBIQ+. Los Principios de Yogyakarta
establecen que “toda persona tiene derecho a un
trabajo decente y productivo, a condiciones de

trabajo justas y favorables y a la protecciéon contra
el desempleo, sin discriminacion por motivos de
orientacion sexual, identidad de género, expresion
de género o caracteristicas de sexo”. En este senti-
do, se insta a los Estados a adoptar las medidas
legislativas, administrativas y de otra indole nece-
sarias para eliminar y prohibir la discriminacion en
el empleo publico y privado, incluso en relacion
con la formaciéon profesional, la contratacion, el
ascenso, el despido, las condiciones de empleoy la
remuneracion®.

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible, objetivos y
metas que buscan erradicar la pobreza, proteger
el planeta y asegurar bienestar para todas las
personas, en el marco de una nueva agenda 2030,
suponen otro de los marcos de referencia para el
abordaje de esta problematica. Asi, el Objetivo 1
“Poner fin a la pobreza en todas sus formas en
todo el mundo”, establece entre sus metas:

“Para 2030, garantizar que todos los hombres vy
mujeres, en particular los pobres y los mas vulne-
rables, tengan los mismos derechos a los recursos
econdmicos, asi como acceso a los servicios basi-
cos, la propiedad y el control de las tierras y otros
bienes, la herencia, los recursos naturales, las
nuevas tecnologias y los servicios econdmicos,
incluida la microfinanciacion (Meta 1.4)".

1 Los Principios de Yogyakarta se presentaron, el 26 de marzo de 2007 ante el Consejo de Derechos Humanos de las Naciones Unidas en Ginebra. No
han sido traducidos en Tratado alguno, por lo que no constituyen un instrumento vinculante del Derecho internacional de los derechos humanos. Sin
embargo, el colectivo de personas redactoras pretenden que los Principios de Yogyakarta sean adoptados como un estandar juridico internacional de
obligatorio cumplimiento para los Estados. Sin embargo, algunos paises son reticentes a ello.



El ambito Europeo

Por su parte, el Convenio Europeo de Derechos
Humanos, aprobado en 1950, integra los Dere-
chos reconocidos a la ciudadania de los paises
miembros de la Unidon Europea, recogiendo el
derecho al respeto y el derecho a la vida en liber-
tad. Por su parte, la Carta de los Derechos Funda-
mentales de la Union Europea (CDFUE)?, tiene
igual valor que los Tratados Constitutivos, es
juridicamente vinculante y tiene rango de Dere-
cho originario. Su importancia radica en que
alude a la dignidad del ser humano, a sus liberta-
des basicas, a la igualdad, a la solidaridad y a la
ciudadanfa europea.

Entrando en el ambito laboral, el contexto euro-
peo cuenta con herramientas con importante
potencialidad de proteccion, como la Directiva
2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de
20003, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleoy
la ocupacion el Comité Europeo. Pero lo cierto es
gue las personas trans® no estan directamente
protegidas por ellas, sino que las realidades
trans* son nombradas como una variable mas a
contemplar dentro del colectivo LGTIBQ+.

2 Diario Oficial de Las Comunidades Europeas, de 12 de diciembre de 2000.
3 Diario Oficial de Las Comunidades Europeas, de 2 de diciembre de 2000, actualizada en octubre de 2012.

4 La Asociaciéon Estadounidense de Psicologia define la orientacion sexual como “el patron duradero de atracciones emocionales, romanticasy / o
sexuales hacia hombres, mujeres o ambos sexos. [...] La orientacion sexual varia a lo largo de un continuo, desde la atraccion exclusiva hacia el otro sexo
hasta la atraccion exclusiva hacia el mismo sexo” (https://web.archive.org/web/20210802172313/https://www.apa.org/topics/Igbtg/orientation).
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Es por tanto imprescindible establecer legisla-
cion especifica en materia laboral con mencién
expresa a este tipo especifico de discriminacion
sexual.

Mas recientemente, la Resolucion 2048, de la
Asamblea Parlamentaria del Consejo de Europa,
de 22 de abril de 2015, contra la Discriminacion de
Personas Transexuales en Europa, insta en su
articulo 6.1.5. a los Estados Miembros de la Unidn
Europea a brindar una proteccion efectiva contra
la discriminacion por razén de identidad de
género en el acceso al empleo en los sectores
publico y privado.

La Estrategia LGTBIQ+ Union de la igualdad
2020-2025, aprobada por la Comision Europea en
noviembre de 2020, constituye una herramienta
para generar un verdadero espacio europeo del
respeto de los derechos humanos. A través de
ella, se establecen las bases de una linea de
accion politica basada en “la garantia de los dere-
chosy el cumplimiento a los mas altos mandatos
y estandares internacionales en proteccion de
derechos humanos”.



La situacion legal en el
contexto Espanol

En el ambito estatal, contamos con un marco
regulatorio recientemente actualizado.

A nivel general, el articulo 314 del Codigo Penal
(1990) tipifica como delito la discriminacion en el
empleo en las esferas puUblica y privada. Asimis-
mo, el articulo 37 de la Ley N. 62/2003 (2003)
modificd el Estatuto de los Trabajadores (1995)
para incluir la "orientacidén sexual's entre los
motivos de discriminacion prohibidos.

Aterrizando en la legislacion sobre personas
trans®, la Ley 3/2007 de 15 de Marzo, reguladora
de la rectificacion registral de la mencion relativa
al sexo de las personas, fue el primer paso para
reconocer los derechos de las personas que no
confluyen con su género asignado, si bien, esta-
blecia unos requisitos complejos para poder
realizar los cambios administrativos conforme a
su identidad de géneros.

Aungue existen otras herramientas legislativas

de proteccion®, la mas destacable es la aprobada
el pasado 27 de junio por el Consejo de Ministros,
el Proyecto de Ley para la lgualdad Real y Efectiva
de las Personas Trans y para la Garantia de los
derechos de las Personas Lesbianas, Gais, Trans,
Bisexuales e Intersexuales (LGTBIQ+). Este texto
establece los principios de actuacion de los
poderes publicos, regula derechos y deberes de
las personas fisicas y juridicas, tanto publicas
como privadas, y prevé medidas especificas
contra cualquier forma de discriminacion”.

S Posteriormente, otros desarrollos legislativos matizaban o concretaban el proceso de inscripcion y cambio de hombre en el Registro Civil. Ver el

apartado de Fuentes Consultadas para mas informacion.
6Ver apartado de Fuentes Consultadas para mas informacion.

7En el ambito laboral, contempla el desarrollo de formacién especifica al personal en el respeto al colectivo, el fomento de la inclusién de medidas de
acompafamiento en los convenios colectivos, la implantacidon progresiva de indicadores de igualdad que se centren en la realidad del colectivo

LGTBIQ+ en el sector publico y privado, entre otras.

10



Elmarco legal en Canarias

La Comunidad Autonoma Canaria lleva cierto
recorrido en la legislacion y el establecimiento de
herramientas de proteccion al colectivo.

En primer lugar, la Ley 8/2014, de 28 de octubre,
de no discriminacion por motivos de identidad
de género y de reconocimiento de los derechos
de las personas transexuales establecia la garan-
tia del derecho de “las personas que adoptan
socialmente el sexo contrario al de su nacimiento
de recibir de las administraciones publicas cana-
rias una atencion integral y adecuada a sus nece-
sidades médicas, psicologicas, juridicas y de otra
indole, en igualdad de condiciones con el resto
de la ciudadania” (art. 1).

n

Dando respuesta a lo establecido en dicha ley, en
2017, se aprueba el Protocolo para el acompana-
miento al alumnado Trans*y atencidn a la diver-
sidad de género en los centros educativos soste-
nidos con fondos publicos de Canarias; y en 2019,
el Protocolo de atencion sanitaria a personas
Trans* integrando en la proteccién al colectivo a
dos dmbitos clave de la sociedad.

El pasado afo, se aprobd la Ley 2/2021, de 7 de
junio, de igualdad social y no discriminacion por
razon de identidad de género, expresion de
género y caracteristicas sexuales. En el ambito
laboral, en su articulo 42 establece que las perso-
nas trans® e intersexuales seran consideradas a
todos los efectos como personas en riesgo de



exclusion social y con necesidades especiales de
insercion laboral.

Ademas, esta ley plantea las siguientes medidas en
relacion con el empleo (Titulo V, articulos 42, 43y 44):

-Politicas de fomento de la igualdad y no discri-
minacién en el empleo

-Medidas y actuaciones en el ambito laboral.

-Acciones en el ambito de la responsabilidad
social empresarial.

Asimismo, su art. 11 recoge la posibilidad de dar
reconocimiento y meéritos en las contrataciones
publicas a las entidades que integren y acrediten
el desarrollo de medidas en favor de la igualdad

12

de oportunidades en atencion a la identidad y
expresion de género.

A nivel insular, el Marco Estratégico por la Igual-
dad Gran Canaria Infinita, herramienta que
orienta las lineas de actuacion en materia de
igualdad en la isla durante el periodo 2020-2030,
integra el principio de transversalidad, y su Eje de
intervencion |l se centra en las discriminacionesy
violencias asociadas a la diversidad de orientacio-
nes sexuales, identidades de género y/o expresio-
nes Nno normativas. Y, concretamente, la Linea
Estratégica 1.7 plantea promover la inclusion de
las personas LGTBIQ+ en el ambito laboral,
proponiendo algunas acciones especificas orien-
tadas a dicha linea.



LA VULNERACION DE DERECHOS

A PERSONAS TRANS

El Informe LGBTIQ Strategy 2020-2025 recopila
algunos de los principales datos sobre la situa-
cion de las personas LGTBIQ+ en el ambito euro-
peo, entre ellas, las personas trans* Asi, explica
que, segun la segunda encuesta LCTBIQ+, de la
Agencia Europea de Derechos Fundamentales, el
4% de personas transexuales e intersexuales
manifiestan haber dormido a la intemperie o en

un espacio publico al menos una vez en sus vidas.

Asimismo, segun la misma fuente, el 51% de las
personas intersexuales y el 48% de las personas
trans* encuestadas manifestaban vivir en hoga-
res con dificultades para llegar a fin de mes.

La Agencia de Derechos Fundamentales de la
Union Europea (FRA) en 2020 publicd los resulta-
dos de uno de los mayores estudios realizados
hasta el momento sobre discriminacion y delitos
de odio contra las personas LGTBIQ+8, la Encues-
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ta LGTBIQ+ de 2020. En ella se recoge que el 26%
de las 96 mil personas encuestadas, habia sufrido
violencia de alguna forma relacionada con su
realidad LGTBIQ+. El porcentaje aumentaba al
36% cuando se trata de personas trans®.

Estos son especialmente dramaticos en el caso
de las personas trans* una de cada cinco perso-
nas trans* encuestadas en el conjunto de la
Unidén han sido atacadas fisica o sexualmente en
los Ultimos 5 afos.

Estos datos dibujan el contexto general de discrimi-
nacion y, en ocasiones, violencia directa, en el que
desarrollan sus vidas las personas trans*. Dentro de
ese contexto discriminatorio, encontrar, mantener-
sey promocionar en un empleo, se presenta como
un reto especialmente complejo, lo que afecta al
bienestar a todos los niveles de las personas trans*

8 Supuso encuestar a mas de 140.000 personas LGTBIQ+ de toda la Unidn Europea, Macedonia del Norte y Serbia.



METODOLOGIA

El estudio dio comienzo en marzo de 2022 vy
concluyd en noviembre del mismo ano.

Durante este tiempo, se han realizado las siguien-
tes acciones:

Presentacion del proyecto de Estudio

En una sesion de trabajo de la Mesa Monografica
de Insercion Laboral de las Personas Trans, el 15
de marzo de 2022.

Revision documental

Datos y estudios existentes sobre el colectivo en
general, y sobre sus realidades laborales en parti-
cular (consultar en la bibliografia).

Fuentes documentales que ayuden a contextua-
lizar la perspectiva de analisis y los conceptos
clave (consultar en la bibliografia).

Legislacion que afecta a la teméatica abordada.

Trabajo de campo

El trabajo de campo de este proyecto se ha desa-
rrollado a través de las siguientes técnicas:

a) Cuestionario semiabierto, que ha sido
respondido por personas trans residentes en
Gran Canaria, y ha sido difundido por colectivos
LGCTBIQ+, y por redes sociales que trabajan en el
ambito. De esta forma, hemos obtenido algunos
datos mas globales (sin ser representativos). Esta
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herramienta ha ayudado ademas a la toma de
contacto para las entrevistas.

Han respondido al cuestionario 31 personas,
Cuyas caracteristicas y situaciones seran detalla-
das en el apartado de resultados.

b) Entrevistas a:

Componentes de la Mesa Monogrdfica:

Se ha invitado a participar a todas las personas y
entidades participantes de la mesa, y se han
Mmantenido encuentros con la gran mayoria. Han
participado un total de 14 personas de la Mesa.

Personal técnico de interés:
Provenientes de la intervencion social, del activis-
mo LGTBIQ+, de la educacion y de la salud.

Agentes clave:

Que, por su trayectoria, experiencia y formacion,
pudieran dar pistas centrales en el desarrollo del
proceso. Se ha contado con la participacion de 3
personas.

Personas trans™

Buscando la heterogeneidad de perfiles, se han
mantenido entrevistas con una seleccion de
personas trans* residentes en Gran Canaria, de
diferentes edades, identidades de género, luga-
res de residencia dentro de la isla, origenes,
formacion e itinerarios laborales, entre otros.
Estas personas también respondieron al cuestio-
nario inicial. Han sido 14 personas participantes.



METODOLOGIA 777777/

Trabajo de campo

Tabla 2. Personal tecnico 'y politico entrevistado.

IDENTIDAD COMIENZO DE TRAMO EMPLEO EN EL MOMENTO
DE GENERO TRANSICION DE EDAD DE LA ENTREVISTA
MASCULINA En torno a los 15 anos 16-20 Sin empleo
MASCULINA En torno a los 20 afnos 21-30 Empleado por cuenta ajena
MASCULINA En torno a los 25 afos 21-30 Empleado por cuenta ajena
FEMENINA En torno a los 25 afos 21-30 En busqueda de empleo
FEMENINA En torno a los 20 anos 21-30 Empleada por cuenta ajena
FEMENINA Hace muy poco tiempo 31-40 Empleada por cuenta ajena
MASCULINA En torno a los 25 anos 31-40 Autoempleo
MASCULINA Hace muy poco tiempo 31-40 Empleado por cuenta ajena
FEMENINA Hace muy poco tiempo 41-50 En busqueda de empleo
FEMENINA En torno a los 20 anos 41-50 De forma irregular
FEMENINA Hace muy poco tiempo 51-60 Autoempleo
FEMENINA En torno a los 40 anos 51-60 Empleada por cuenta ajena
FEMENINA En torno a los 15 anos 61-70 Sin empleo
FEMENINA En torno a los 15 afnos 61-70 Empleada por cuenta ajena
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Sesion de presentacion de resultados:

World Cafe.

El 19 de octubre de 2022, se realizd una sesion
de presentacion del proceso, y de los principales
resultados obtenidos. A dicha sesidon asistieron
personas participantes de la Mesa Monografica,
ademas de algunas personas clave que fueron
invitadas por considerarse de especial interés
para la jornada (dos de las personas trans* parti-
cipantes en el estudio, y un equipo profesional
gue estaba desarrollando acciones sensibiliza-
doras en la misma linea).

La segunda parte de la sesion se orientd a defi-
nir propuestas de intervencion, basadas en los
resultados compartidos. Para dinamizar esta
parte de la sesion, se empled la técnica del
World Café.

crciAn Al 10 A At e
SeSION del 12 ge ocltubre
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ENFOQUE Y CONCEPTOS CLAVE

Como explica el Diagndstico de la situacion labo-
ral de las personas trans en la ciudad de Barcelo-
na (2017), cuando hablamos de politicas publicas,
la estimacion del niumero de personas afectadas
es un dato importante, porque permite conocer el
tamano de la poblacion que puede verse benefi-
ciada por una determinada actuacion. Sin embar-
go, este mismo estudio ya constata la inexistencia
de este dato (Whittle et al,, 2008; European Union
Agency for Fundamental Rights [FRA], 2014),
afadiendo ademas que es imposible determinar
la proporcion exacta de la poblacion trans (Mot-
mans et al,,2010, citado en Coll et al,, 2017).

Los diferentes estudios consultados llegan a reali-
zar algunas estimaciones sobre el numero de
personas trans®, pero estas se deben tomar con
mucha precaucion, ya que no esta definido estric-
tamente a quién considerar persona trans®, plan-
tedndose algunas dudas, como si es necesario
incluir sélo las personas que se consideran trans* o
si, por el contrario, se adopta una definicion Mmas
amplia que incluya todas las personas que no se

sienten identificadas con el género atribuido al
nacer, U otras muchas situaciones vitales que
puedan darse® En dénde se ponga el limite hara
gue se hable de mas o menos poblacion.

Ademas, otra limitacion clara es la dificultad para
indagar sobre la vivencia de la identidad de
género de las personas. Se trata de un tipo de dato
altamente protegido®y, por tanto, los esfuerzos de
recopilacion y tratamiento se complejizan.
Teniendo en cuenta estas limitaciones, la revision
documental ha aportado algunas estimaciones
realizadas en el ambito occidental, que suponen
una contribucidén a contextualizar la representa-
cion del colectivo.

La primera aportacion es de Conway (2002, citado
en Planas y Missé, 2017), que en su estudio How
frequently does transsexualism occur, establecia
que entre el 0,5% y el 2% de la poblacion se siente
trans* yentreel 0,1% vy el 0,5% lleva a cabo la transi-
cion de un género en el otro. Por su parte, Gates
(2011), indicaba que un 3,5% de las personas adul-

9 Para un debate sobre este asunto, ver el Informe del Estudio sobre Adolescencias Trans* de Missé y Parra, 2022.
10 | ey Orgéanica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.
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tas de Estados Unidos se identifican como lesbia-
nas, gays o bisexuales, y un 0,3% se identifica como
trans*

Tal y como afirma el citado estudio, la estimacion
de la proporcion de la poblacidon trans* es mayor si
se incluyen todas las personas que experimentan
un determinado grado de malestar con respecto a
Ssu género, y no solo a las que se identifican con las
categorias identitarias mas fijas y cerradas. Asi, dos
estudios de 2014 del contexto europeo, concreta-
mente de Holanda y Bélgica, afirmaban que entre
el 22% vy el 4,6% de las personas nacidas hombre,y
entre el 19% vy el 32% de las personas nacidas
mujer reportan una identidad de género ambiva-
lente, es decir, se identifican con ambos géneros.
Por otro lado, entre el 0,7% vy el 11% de los nacidos
hombre y entre el 0,6% y el 0,8% de las nacidas
mujer declaraban que no sentirse identificados
con el género atribuido al nacer (FRA, 2014).

Otro dato a contemplar, en funcion de los hallaz-
gos encontrados, es que diversas investigaciones

08,
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realizadas en paises occidentales como Holanda,
Alemania, Suecia o Reino Unido apuntan a que
existe una ratio de 31 de trans* femeninas, respec-
to alos trans®* masculinos (Motmans et al. 2010; van
Kesteren et al., 1996, ibid.).

Sin embargo, estudios mas recientes, situados en
la ciudad de Barcelona, revelan que los servicios
gue atienden a adolescentes trans* estan encon-
trando una poblacién mayoritariamente de chicos
trans* Asi, los chicos representaban el 65% de las
atenciones del Servei Transit, el 45% de las de la
Unidad de Identidad de Género del Hospital Infan-
tojuvenil Sant Joan de Deéu, y el 55% de las del
Centro LGTBI de Barcelona" Lo que apuntaba a
una posible mayor prevalencia de chicos trans® al
menos, en los grupos de edad mas jovenes.

Nuestra perspectiva parte de la constatacion de
una realidad desigual entre los cuerpos considera-
dos femeninos y los cuerpos socialmente designa-
dos masculinos. Asi, las tareas, funciones, roles y
atribuciones sociales en general asignadas a los

Z

T Estos tres son los principales espacios de atencidn a personas adolescentes que desean iniciar transiciones de género en la ciudad de Barcelona. Ver

el citado Infome de Missé y Parra (2022).



ENFOQUE Y CONCEPTOS CLAVE

ambitos y cuerpos leidos como femeninos van a
estar situados en una posicion de inferioridad vy
desventaja respecto a lo leido como masculino.

Si bien esta es una variable clave, desde la pers-
pectiva interseccional que adoptamos, nos inte-
resa atender coémo la discriminacion de género
opera junto con otras variables que conllevan
igualmente posiciones de vulnerabilidad. Asi, la
etnia, la clase social, tener diversidad funcional o
no, y de qué tipo, el momento del ciclo vital, etc,,
y otras variables, denominadas ejes de desigual-
dad por Coll-Planas (2017), actUan de forma
interseccional para ubicar a los sujetos en posi-
ciones diversas de la dindmica social, de mayor o
menor discriminacion/poder dentro de los dife-
rentes contextos sociales.

La importancia de adoptar este enfoque para
este estudio radica, por un lado, en la capacidad
de analizar qué ejes de desigualdad son los que
afectan en mayor medida a las trayectorias labo-
rales de las personas trans*. Y, por otro lado, en la

comprension de que dichas variables son influi-
das por el contexto en que funcionan en cada
momento.

El analisis desde esta perspectiva nos permite
ver como la realidad social, tal y como esta
estructurada desde esas dinamicas de
poder-discriminacion basadas en esos ejes de
desigualdad, ubica en lugares de vulnerabilidad
y discriminacion a las personas que rompen y
cuestionan el binarismo de género en sus practi-
cas y experiencias, bien por transitar de un
espectro al otro, o por situarse en espacios inter-
medios.

Para entender mejor como funcionan esas dinamicas
sociales, es necesario retormar algunos conceptos
clave:

Cuando hablamos de las realidades trans* se
hace referencia principalmente a dos dimensio-
nes de la experiencia: la identidad de género y
la expresion de género.

Z
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La identidad de género, siguiendo la definiciéon
de la Organizacion Mundial de la Salud, hace
referencia a la “vivencia interna e individual que
una persona tiene de si mismo, sin que pueda
estar definida por ninguna otra™?. La identidad
de género puede coincidir o no con el género
asignado en el nacimiento, y comprende la
percepcion personal del cuerpo, que puede
comportar la modificacion de este.

Por otro lado, la expresiéon de género hace refe-
rencia al comportamiento, los gestos, los intere-
ses y la apariencia de una persona que estdn
asociados con el género, especificamente con
las categorias de feminidad o masculinidad.
Esto también incluye los roles de género
(Kirkup, 2018). Cuando cuerpo sexuado, identi-
dad de género y expresion de género coinciden
con lo socialmente asignado, se habla de perso-
nas cis* (cisexual o cisgénero). Si alguno de esos
factores entra en lo que la sociedad considera
“‘disonancia”, es cuando emergen las realidades
trans*.

2 https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/gender.
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Esos cuerpos leidos como disidentes suponen
un reto para el disefio del sistema sociocultural.
La LGTBIQfobia, entendida como un prejuicio
social construido culturalmente, que rechaza la
diversidad sexual, familiar y de género y a las
personas que parecen o son LGTBIQ+ y a las de
sus entornos, estructura el sistema, y continua-
mente da muestras de la falta de mecanismos
para paliar las situaciones de desigualdad que
de este prejuicio se derivan. Si bien la LCTBIQfo-
bia afecta a todo el colectivo integrado bajo este
nombre, las personas trans* son un grupo espe-
cialmente vulnerable, por su visibilidad (en
muchos casos) y la transgresion al sistema
patriarcal que suponen.
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FACTORES DE VULNERABILIDAD ~~~ —~~—~ ~—~—~ ~—~—~"

Ser trans® es un factor en si mismo que puede suponer un obstaculo
para la busqueda e inserciéon laboral, pero analizarlo por separado, sin
otras variables que son clave, llevaria a una incomprension de la com-
plejidad de situaciones. Los trabajos de Coll-Planas et al. (ibid.), entre
otros, contribuyen a aclarar los factores que suponen una mayor vulne-
rabilidad para las personas trans*

7

Asi, es necesario abordar el fendmeno contemplando los siguientes
factores, que deben entenderse desde una perspectiva interseccional,
es decir, que confluyen unos con otros, e interactUan en dindmicas que
posicionan a las personas en situaciones de mayor o menor vulnerabili-
dad:

Genero

El primer factor que marca diferencias es si la persona es trans* femeni-
na o trans® masculina, siendo las primeras las que encuentran mayores
dificultades de insercion laboral, asi como problemas en el desemperfio
de su trabajo.

La transicion desde un cuerpo leido como masculino a uno femenino
se interpreta como un abandono voluntario de una posicidén de poder,
y “una traicion al género”, al elegir el menos valorado, y ubica a la perso-
Nna en una situacion de debilidad. Asi, Coll-Planas et al. (ibid.) apuntan
gue las mujeres trans* suelen estar expuestas a mayor discriminacion y
acoso (FRA, 2014), teniendo mas probabilidades de ser victimas de
estos, y en general, de pérdida de confianza por parte de sus empleado-
res, asi como descenso en la jerarquia laboral, reduccion de la retribu-
cion y despido (Schilt y Wiswall, 2008; Law et al.).

Visibilidad
El hecho de ser visiblemente trans* o el también llamado “passing” o
“cispassing” es otro de los elementos clave que influye de forma central

en las posibilidades de insercion, mantenimiento y promocion profesio-
nal.

Ser visible pasa primeramente por factores fisicos y hormonales, como
la apariencia, los rasgos, o la voz, atributos socialmente categorizados
como femeninos o masculinos. El ser una persona trans* masculina o
femenina, la constitucion corporal, cuando comenzd la transicion, en
qué momento se encuentra de la misma, y qué recursos se han
empleado en ella, influyen en la percepcion social de la persona
(Coll-Planas et al., ibid.).

Pero también, una persona trans* se vuelve visible cuando no tiene su
documentacion conforme a su identidad de género (como su DNI, o su

titulo). Los factores legales-administrativos influyen también en la posi-
bilidad de elegir como, cuando y hasta qué punto ser visible. /
7
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Taly como afirman Coll-Planas et al. (ibid.), la edad
en sf misma es un factor influyente en las posibili-
dades de insercion laboral. La edad siendo trans*
supone que, a mas edad, mayores dificultades. Y
en concreto, como ya se ha dicho, las mujeres
trans* mayores son especialmente vulnerablesl.

En nuestro contexto, encontramos que las perso-
nas trans* de mayor edad son las que han convivi-
do en su infancia y/o juventud con la dictadura
franquista, sufriendo discriminacion y abusos
directos y “legitimados” socialmente. Y especial-
mente, de nuevo, dirigidos a las mujeres trans*.

Momento de Transicion

Este factor estd relacionado con el de visibilidad, ya
gue, en principio, se apunta a gque, cuanto Mmas
temprano se comience la transicion, mas posibili-
dades de ser menos visible, y mayor probabilidad
de que la persona se sitUe en una posicion mMmejor
respecto a la insercion laboral (Coll-Planas et al,
ibid.). Pero también es importante por otras dos
cuestiones:

Por el momento de la transicibn en que se
encuentre: si se trata de una transicion de comien-
ZO reciente, en la cual se estd en pleno proceso,
hablamos de uno de los momentos de mayor
vulnerabilidad de la persona, especialmente en el
caso de las mujeres trans® tanto por la reaccion
social como por los procesos personales que esta
conlleva.

Por el momento vital en que se realiza la transi-
cion: como se ha dicho, no es lo mismo una perso-
Nna trans* que socialmente haya vivido conforme al
género asignado hasta una edad adulta o avanza-
da, que puede haber sentido grandes malestares a
lo largo de su vida, pero ha tenido mas posibilida-
des de una insercion laboral “normalizada”; que

/ una persona gque transité pronto, y que haya expe-

rimentado mayor rechazo social durante y después

del proceso, pero que a nivel personal haya podido

/ vivirse conforme a su género con el que se identifi-
7

can.

' Existe una escasez de representacion de hombres mayores trans, atribuible, entre otros factores, a que su surgimiento como tal es en la década de
1990, que es cuando se inicial los primeros tratamientos médicos de transiciéon de mujer a hombre en Espafa (Coll et al,, ibid.).
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Apoyo del hogar y del entorno

Al igual que cualquier otra persona que no transita, el apoyo emocional de la
red de referencia (especialmente de la familia u hogar de origen), asi como el
apoyo y respeto de las redes de apoyo (amistades, comunidad, barrio..) son
claves para el bienestar de las personas trans* y, por tanto, influyen enorme-
mente en su salud fisica, psiquica y social, lo que es importante para buscar
empleo, y para mantenerlo (Coll-Planas y Missé, ibid.).

Especificamente, la carencia de apoyo de la familia u hogar de referencia lleva
a las personas trans* a tener una Mmayor urgencia por abandonar el hogar de
origen y, por tanto, de encontrar empleo, pudiendo priorizar este por encima,
por ejemplo, de terminar los estudios, lo que les puede situar ya en una pPosi-
cion de desventaja para la busqueda de empleos fuera de los circuitos de la
precariedad.

Nivel formativo

De nuevo, este es un factor que afecta a la empleabilidad de personas cis o
trans* pero en el caso de las segundas, influye de varias maneras especificas.
Para este estudio, nos centraremos en que, cuando en los centros educativos
se dan situaciones de violencia y/o acoso, y cuando estas no son atajadas por
una red de apoyo formal e informal, las posibilidades de fracaso o abandono en
los estudios aumentan (Missé y Parra, 2022).

En este sentido, herramientas como el mencionado Protocolo para el acompa-
Aamiento al alumnado trans* y atencion a la diversidad de género en los
centros educativos de Canarias, suponen un instrumento clave para minimizar
los abandonos por estos motivos.

Aungue podria ser considerado un factor en si mismo, lo incluiremos dentro
del nivel formativo, por su estrecha relacion. Y es que el tipo de trabajo que se
desempefie o al que se aspire supone otro factor de vulnerabilidad. El estudio
de la Agencia Europa de Derechos Humanos (2014, en Coll et al,, ibid.) indica
gue las situaciones de discriminacion y acoso en el empleo son vividas con
mayor frecuencia por las personas con empleos de menor cualificacion, y en
situaciones de mayor precariedad laboral. Reforzando esta idea, Schilt vy
Wiswall (2008) explican que las situaciones mas violentas en el ambito laboral
son experimentadas por mujeres trans* en trabajos no cualificados.

23

N\

S~

Z

7



0008

7

Existen otros factores planteados por la bibliografia
consultada, gue nombraremos mas brevementel:

Origen vy situacion legal

Ya que, sin tener una situacion regularizada, el acceso a
r rsos, empleo y apoyo en general se dificulta en
gran medida.

Posicion socioeconomica

Encontrarse en contexto de

prostitucion
Las dificultades para obt gresos que han experi
mentado, especialmente, las mujeres may trans®,
han llevado a ubicar a muchas de ell varios
momentos de sus vidas, textos de p ucion.
Las dicio inherent ambito (p iedad,
pre de las institucio problemas d lud) las
han llevado mas facilme ciones de empobre-
cimiento y exclusion .
En los siguie partados, se desarrollaran los prin
pales hallazg lacion con las diferentes dime
iones que af | @mbito laboral de las person
rans* desde mirada amplia. En él, integrarem
anto la inform btenida de la revision docum
tal, como del bajo de campo desarrollado p |
equipo del proy tos mese

7



UNA APRECIACION INICIAL:

LOS DATOS ENCONTRADOS

Recurrir a los datos aportados por acercamien-
tos realizados a nivel estatal e internacional es
dtil para establecer el contexto general. Pero,
ademads, en este caso, supone recoger y analizar
la informacion existente en la actualidad sobre
la cuantificacion y la dimension social del colec-
tivo.

Durante este trabajo, se ha indagado sobre los
datos recabados a nivel regional o insular.

En el ambito regional, se ha consultado con el
ambito educativo si existe algun registro de
datos del alumnado atendido en el marco del
Protocolo, y se ha confirmado que no se realiza
tal registro. Se trata de una demanda de parte
del personal del ambito, aunque desde otros
sectores genera dudas por la forma de gestidony
tratamiento de tales datos.

Por otro lado, se ha tenido conocimiento de la
existencia de un registro de las personas atendi-
das por la Unidad de Acompafiamiento a Perso-
nas Trans de Canarias (UAT), del Servicio Canario
de Salud. Se ha solicitado la colaboracion con
este estudio mediante la facilitacion de los
datos sociodemograficos, pero en el tiempo
gue ha durado este estudio no ha sido posible
acceder a los mismos.

Teniendo en cuenta estas circunstancias, a nivel
regional solo se pueden contemplar las ideas y
reflexiones recogidas en las entrevistas realiza-
das. Asi, dos de las personas profesionales con-
sultadas, una del @mbito educativo y otra del
sanitario, indican que en Canarias se sospecha
de una alta prevalencia de personas trans* por
su trayectoria histoérica y visibilizacion.

La escasez y dificultad de acceso a los datos hace

necesario establecer acciones para generarlos, y
para tratar los existentes, especialmente en los dos

7

ambitos mencionados, que tratan cotidianamente
con realidades trans* En el ambito educativo, seria
necesario establecer los mecanismos para el trata-
miento de datos garantizando los derechos de las
personas atendidas. Y en el ambito sanitario, es
necesario volver a incidir en la necesidad del
acceso al registro de personas atendidas, para el
tratamiento estadistico de sus datos, de nuevo,
garantizando la privacidad de las personas que lo
integran.

En el ambito insular, se constata la inexistencia de
datos nuevamente. Ante esta situacion, el equipo
recurrio a los colectivos sociales de la Mesa Mono-
grafica, para pedir colaboracién. Gracias al Colecti-
vo Gama hemos podido tener acceso al ndmero
de personas trans* atendidas desde su servicio. El
colectivo Aranda LGCTBIQ+ también se mostro
dispuesto a colaborar, pero los datos que tenian no
pudieron ser empleados para las finalidades de
este estudio. En este sentido, cabe resaltar y agra-
decer la cooperacion de las entidades sociales, que
ha sido clave para poder realizar un acercamiento
cuantitativo a la realidad abordada, ya que, sin ella,
dada la carencia y dificil accesibilidad de datos de
otras fuentes, el alcance de este Estudio hubiera
sido mucho mas limitado.

Como hemos dicho, el Colectivo Gama ha facilita-
do los datos de atenciones que han realizado
desde 2017 hasta septiembre de 2022, cuyas perso-
nas atendidas se identificabban como trans* Inicial-
mente, facilitaron datos de un total de 782 perso-
nas, de las 489 eran mujeres y ninas, y 293, hom-
bresy ninos™

Se realizé un filtrado de estos datos, en funciéon de
los intereses y criterios de este estudio, y finalmen-
te quedd una relacién de 449 mujeres y 250 hom-
bres, lo que, ya de entrada, da una primera conclu-
sion sobre la frecuencia de atenciones hacia
personas trans* en la isla™.

> Se decidio, por necesidades del proceso, no incluir a personas con identidades de género no definidas.
6 Cuando se haga referencia a los datos del Colectivo Gama, serd en base a esta muestra poblacional que quedd, una vez pasados los filtros que se conside-

raron oportunos.



Grafico 1. Personas atendidas por el Colectivo Gama
por identidad de genero y tramos de edad.
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Se comprueba con estos datos que la mayoria de
personas atendidas son de origen espafol, contem-
plando una mayor variedad de procedencias, espe-
cialmente de América Latina, seguida de Africa,
entre las mujeres.

Grdafico 2. Personas atendidas por el Colectivo Gama
por identidad de genero y origen.
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El resto de los resultados obtenidos del analisis de
estos datos se presentaran en los siguientes aparta-
dos de este informe.

T2/

Por ultimo, en el marco de este estudio se ha
realizado una encuesta con finalidad no repre-
sentativa, que ha buscado conocer de forma
mas genérica algunas de las condiciones que
afectan a las personas trans* su variedad de
experiencias en torno al empleo, y los puntos
comunes.

Esta encuesta fue difundida a través de entida-
des que trabajan con el colectivo, asi como por
redes sociales estratégicas. Fue contestada por
31 personas trans* residentes en Gran CanariaV.

De las 31 personas, 14 decian identificarse con el
sexo mujer, 9 con el de hombre, 4 se definian
como no binarias, y otras 4 daban otras respues-
tas (como definirse como trans* o transgénero).

Por tramos de edad, todas las personas que
respondieron a la encuesta de mas de 51 afos
eran mujeres trans* mientras que, en las fran-
jas de menos edad, se daba una mayor varie-
dad, apareciendo en esos tramos la opciéon de
no binario.

En relacion con la zona de residencia dentro de
la isla, son mayoria las personas residentes en
Las Palmas de Gran Canaria (39%), seguido por
las personas residentes en la Zona Sur (19%), y
en la Zona Norte (16%). En relacion con el
ambito, eran mayoria las residentes en zonas
urbanas (67%), sin apreciarse grandes diferen-
cias por otras variables.

Como se vera en detalle en puntos posteriores,
la situacion laboral de las personas encuesta-
das variaba, entre otros factores, en funcion de
la edad, la identidad de género, y la formacion,
entre otros. No obstante, esta primera mirada
ya nos aporta unas aproximaciones a quiénes
solicitan en mayo medida acompafamiento y
apoyo entre el colectivo, en la isla.

7

7 Cuando se haga referencia a los resultados de la Encuesta para este estudio, serd en base a esta muestra poblacion, que respondid al cuestionario

online.
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EL AMBITO EDUCATIVO Y

LA FORMACION PARA EL EMPLEO

Las conclusiones obtenidas en este estudio apun-
tan a que ha habido un cambio generacional, a
mas juventud, mayor posibilidad de tener estu-
dios. Cuando se da un adecuado acompafamien-
to, el bienestar de las personas trans®, al menos en
los dmbitos de incidencia, es mas probable. La
informacion obtenida indica que, en la actualidad,
la escuela puede suponer uno de los pocos espa-
cios de libertad de las personas trans® jévenes.
Para que ello se de, es necesario que las herra-
mientas existentes (como el Protocolo) funcionen,
asi como que el personal del centro educativo
tenga conciencia. Pero si esto funciona, es posible
crear un entorno de seguridad para jovenes trans*,

Asi lo indica, ademas del personal educativo
consultado, la experiencia de uno de los chicos
trans* entrevistados, de 19 afos, que afirma que su
paso por el instituto no fue traumatico:

“No he tenido una experiencia especialmente
mala. Si que he oido de otras peores, de agresio-
nes, comentarios. (..) Pedi que se aplicara el
Protocolo. Pregunté y me dijeron que fuera a la
orientadora y a la tutora. Si no lo hubiera habido
(el Protocolo), probablemente no me hubiera ido
tan bien. (...) Cuando lo dije por el grupo de what-
sapp de la clase (que queria que le llamaran por
un nombre masculino), hubo risas y bromas,
hasta que una compariera dijjo que pensaba que
lo decia en serio. Ahi dejaron las bromas, y se lo
tomaron en serio. Y no tuve nunca problemas
serios con los companeros” (Luis'®).

'8 Los nombres de las personas entrevistadas se han cambiado.
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Frente a esto, la experiencia del personal educativo
es que son las familias las que pueden representar
la mayor amenaza para el bienestar del alumnado
trans* cuando no estan sensibilizadas con el tema.
Si ese apoyo basico no se da, como se havistoen la
primera parte de este informe, es muy dificil susti-
tuirlo, tal y como afirma una de las entrevistadas:

“Si la familia no apoya, el sistema no puede
sustituir. No tiene elementos suficientes. Te
dicen que lo actives (el Protocolo), pero los pibes
no quieren, por sus familias. En muchos casos,
no tienen apoyo de la familia. Y esto supone
mucha diferencia en el proceso, sobre todo
cuando son familias con dificultades anadidas
(como escasez de recursos o violencia) .. El
acompanamiento familiar es clave. Si no lo hay,
la sociedad no lo compensa, las administracio-
nes no lo compensan” (Profesional del ambito
educativo).

“(Las personas trans* que estudian) gastan
tantas energias en identificarse, reafirmarse, en
que les reconozcan, que los estudios no son prio-
ritarios. Si eso estd resuelto, ya te centras en los
estudios, pero si no, no lo priorizan” (Profesional
del dmbito social).

No obstante, cuando los mecanismos no existen, No
se ponen en marcha, o quizas no son suficientes,
acabar los estudios puede convertirse en una odisea
gue, en muchos casos, No se logra.

De este modo, de entre las personas entrevistadas,
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encontramos un caso de una chica trans* de 27
afos que no acabd el bachillerato porque sufria
bullying. Ademas, hizo un curso de hosteleria, pero
no lo termind por ansiedad, ya que, durante las prac-
ticas, un companero de trabajo también lo acosaba
(en aguel momento socialmente era hombre) a
través de bromas y comentarios sobre su cuerpo y
su expresion de género. En esa segunda ocasion, lo
comentd con el jefe, que habld con el companero.
Pero este se ofendid, ya que argumentalba que “solo
eran bromas”, y empeoro la situacion.

Esta experiencia muestra la perversion a la que
puede llegar el acoso a otra persona, cuando se
entiende que la persona acosada no es capaz de
“seguir o aceptar la broma”, que es a costa de su
corporalidad, expresion o identidad diversa (aludia a
sus maneras “feminizadas” y su cuerpo para hacerle
burla). En tales casos, poner los limites o denunciar
la vulneracion de derechos se hace especialmente
dificil, ya que se entiende que se esta faltando a una
supuesta relacion de “camaraderia” o “colegueo”,
que la propia persona acosada reconoce:

“Lo que he aprendido con mis experiencias es que
tengo claro que una persona que te hace bullying
te puede caer de puta madre. Ellos no piensan
que te lo estén haciendo, sino que es cofa. Tuve
que aprender a sobrevivir como podia” (Dunia).

A pesar de las consecuencias psicoldgicas vy fisicas

gue sufren (durante su acoso en el periodo escolar,
no podia ir a clase, y vomitaba continuamente),
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identificaba una “simpatia” por su acosador.
Contar con un acompahamiento adecuado es
clave para superar estas complejas situaciones.

Si bien es el caso mds extremo que hemos encon-
trado en este estudio, otras personas entrevistadas
también han contado que no han terminado los
estudios (bachillerato o universitarios) porque, al
haber comenzado la transicion, no se sentian
cémodas con las reacciones de las otras personas
(comentarios, bromas, etc.).

Por otro lado, encontramos gque, en muchos casos,
la Formacion Profesional y la Formacion para el
Empleo son recursos importantes para la emplea-
bilidad de las personas trans*, no solo durante la
etapa juvenil, sino a lo largo de toda su vida, espe-
cialmente cuando se encadena una diversidad de
experiencias profesionales de corta duracion y en
varios dmbitos no relacionados.

Asi, de las personas consultadas para este estudio,
dos de ellas se encontraban participando en
Programas de Formacion en Alternancia con el
Empleo (PFAE), concretamente las dos mujeres
mayores trans* Una de ellas comentaba las
dificultades econdmicas por las que pasaba
(habiendo trabajado en multitud de dmbitos y de
sitios, siempre no Mds de 2 anos), y lo que le supo-
nia desplazarse hasta el lugar del curso. Ya que, a
pesar de estar sin empleo, no podia acceder a una
beca de transporte, porgque no tenia descendencia
ni diversidad funcional.
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Muchas veces el propio acceso al empleo si se es
una persona trans* es un imposible, especialmen-
te cuando actuan de forma interseccional las varia-
bles anteriormente explicadas.

Pero ¢Qué datos existen sobre el desempleo entre
las personas trans*? Ademas de las inferencias que
podemos hacer de los datos recopilados, el analisis
bibliografico realizado nos devuelve la necesidad
de indagar y recopilar mas datos sobre este aspec-
to (y sobre otros relativos al colectivo). Los datos
existentes mas cercanos hablan de Estados euro-
peos, pero nos pueden ayudar a dar un contexto
de partida, que serd similar en nuestros entornos
mas cercanos. El andlisis de Coll et al. (2017) realiza
una compilacién de estos estudios, de los que
concluye que la poblacion trans* tiene unos indi-
ces de desempleo claramente superiores a la
media. Tal y como explican, el estudio de De
Cuypere et al. en 20009, llevado a cabo en Bélgica,
muestra que el 37% del grupo de mujeres trans*
estaban en paro, y en el caso de los hombres trans*
la cifra era del 35%.

Por su parte, el acercamiento realizado por Whittle
et al. (2008, en ibid.), al empleo de las personas
trans* en el contexto europeo, revelaba que soélo el
40% de mujeres trans* y el 36% de hombres trans*
tenian trabajo remunerado (mientras que las esta-
disticas de Eurostat de ese mismo periodo mostra-
ban datos de empleo del 57,4% en el caso de las
mujeresy del 72% para los hombres).

En el contexto esparnol, el mencionado estudio de
Abad y Gutiérrez para UGT (2020) revelaba que, en
las personas trans* encuestadas, el empleo asala-
riado representaba 16 puntos menos que el resto
de la muestra, el 67,27%. El porcentaje de personas
desempleadas trans* era mas del doble que el
conjunto de la muestra (el 1591% frente al 7,18%).
Por su parte, un estudio recientemente presenta-
do, elaborado por Lopez y Tobalina para el Ministe-
rio de Igualdad (2022), y centrado en la aproxima-
cion de las necesidades y demandas de las perso-
nas no binarias®, mostraba que un 14% de las
personas que participan en este estudio estaba en
desempleo, mientras que un 36% estaba trabajan-

do actualmente, de la cuales un 25% tiene trabajo
asalariado indefinido (13 % trabajo a tiempo
parcial, 12% trabajo a tiempo completo), 7% trabajo
por cuenta propiay 4 % trabajo asalariado tempo-
ral. Un 4% realiza trabajo no remunerado.

Paralelamente, el estudio de Abad y Gutiérrez para
UGT, sefalaba que, de la encuesta realizada, se
extrae una tasa de desempleo en personas trans*
del doble de porcentaje al resto de la muestra
tomada, lo que consideraban razonable teniendo
en cuenta que el 40% reconoce haber sido recha-
zada en una entrevista de trabajo por ser trans*y el
42'27% ha sentido miedo de revelar su identidad
de género (2020).

Por otro lado, el reciente Estudio del Ministerio de
Igualdad Insercion sociolaboral de las personas
trans* (realizado en 2019 y actualizado en 2022)
obtenia de la encuesta que realizaron que sélo el
34 % de las personas trans* consultadas afirmalba
estar trabajando en el momento de realizar la
encuesta. Alrededor del 65% de las personas trans*
no estaban trabajando en el momento del estudio,
bien porque no tenfan la edad minima, estaban en
situacion de jubilacion, estaban estudiando, o
bien, no habian accedido a un empleo.

El 4 % de las personas consultadas no contaba con
ninguna formacion, y el 152 % sélo habia acabado
estudios obligatorios. No obstante, el 9,6 % habia
terminado estudios de postgrado y, de ellas, un 40
% estaba desempleada. Si atendemos a la relacién
entre los estudios y el nivel de cualificacion del
empleo, del total de las personas encuestadas que
desempefian puestos sin cualificacion, el 13,4%
tenian formaciéon universitaria y el 6,5 % contaba
con estudios de posgrado.

Segun el mismo estudio, el mayor porcentaje de
personas trans* con empleo estaba en el tramo
etario de 46 a 65 anos. Por géneros, entre las muje-
res trans* era entre la franja de 26 a 45 afos la de
mayor numero de personas empleadas. Mientras
que, entre los hombres, es era entre los mayores
de 46 donde se encuentra el porcentaje mas
elevado de personas empleadas.

¥ Un aspecto a considerar es que el mismo informe sefalaba que no siempre las personas no binarias son consideradas y se consideran a si mismas

personas trans.

£ £ £ £
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A contin atenderemos al analisis de datos obten
dosene t t do.En prImerI g os cent m
los datos aportados por el colectivo Gama.

Grdafico 3. Personas ate ddap el Colectivo Gama por
identidad de genero y ocupaci

0% 10% 20% 30% 40% 50%
‘ESTUDIANTE ‘DESEMPLEADO ‘ACTIVO ‘ NNNNNNNNNNN ‘CD ‘ NNNNNNNN
Ate d d alavariable g seo bser a como Ia reaII—
dad v En I h mbre I m yoria de las per
atendidas son estudia t (t mb n dado po q I
mayoria de los t ndido Nntre I s16y los 30 anos),
Seguido por las personas en Sit uacion de desempleo, Y
los que esta acti empl
Sin embarg Nntre las mujeres, la mayor frec
de desempleadas, seguidas, en igualdad de p taj
por las estudiantes, y texto de prostituci En |
restantes lugares, ap | porcentaje de pers q
no hicieron t acion, seguidas de o)
// las mujere mpleo, y las pensionistas (un 8%)
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Si bien podemos atribuir en parte los resultados entre las %
mujeres al mayor rango de edad de atendidas, y la presen-

cia de mujeres mayores, los datos nos indican que las
mujeres en situacion de prostitucion y de percepcion de
una pension solo aparecen entre estas, siendo inexistentes
entre los hombres atendidos. Ademas, la mayor situacion
ocupacional entre ellas es el desempleo. Es importante
observar coémo hay una situacion especifica de desigual-
dad de género, que se traduce en la diferencia de ocupa-
ciones entre hombres y mujeres trans*.

Es, ademas, una realidad que les afecta, incluso a las que
cuentan con estudios superiores. Aunque, claro estd, a
menor escolarizacion, mayor situacion de vulnerabilidad.
Asi lo indican los datos relativos a sus ocupaciones en
relacion con los estudios finalizados.

Grafico 4. Mujeres atendidas por el Colectivo Gama por
estudios y ocupacion.
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Entre las mujeres, encontramos que el desempleo se da

entre mujeres tanto sin estudios, como con estudios finali-

zados. Por el contrario, las mujeres con empleo se caracte-

rizan, en su mayoria, por tener algunos estudios finaliza-

dos, de tipo universitario o de formacioén profesional.

Es llamativa la transversalidad de las situaciones de prosti-

tucidn en que se encuentran las mujeres atendidas,

encontrando que, tanto mujeres con estudios superiores,

como mujeres con estudios basicos o sin estudios finaliza-

dos, tienen esta ocupacion principal.

Sin embargo, en relacion con las mujeres en contexto de

prostitucion, también hay que atender a la variable origen.

Segun los datos aportados por el Colectivo Gama, aunque

el monto de mujeres inmigrantes no era muy elevado, si

gue es preciso atender a que, entre las mujeres proceden-

tes de América Latina atendidas, el 49% se encontraban en /
contexto de prostitucion en el momento de ser atendidas, //

3l

.
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siendo originarias de Brasil, Colombia y Venezuela principal-
mente. En segundo lugar, se situaban las mujeres en situa-
cion de desempleo, siendo un 26% del total de atendidas. Por
lo que el origen claramente ubica a las mujeres en una situa-
cion de discriminacion multiple.

Grafico 5. Hombres atendidos por el Colectivo Gama por estudios

Y ocupacion.
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Entre los hombres, la relacion entre la situacion ocupacional
y los estudios finalizados es mas directa, debiéndose, en
buena parte, a la juventud de la muestra. Se trata, en general,
de chicos jovenes que continldan con su itinerario formativo.
Aunque el desempleo también les afecta en buena medida,
apareciendo tanto entre personas con escasos estudios,
como en personas con estudios secundarios o superiores.

Si atendemos a otro cruce de variables, observamos de
nuevo como la edad y el género influyen en la definicion de

los itinerarios laborales de las personas trans* de forma
contundente:

Grafico 6. Mujeres atendidas por el Colectivo Gama por edad y

ocupacion.
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Grafico 7. Hombres atendidos por el Colectivo Gama por edad 'y

ocupac on.
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Se evidencia de forma grafica que el desempleo tiene una alta
presencia tanto en homlbres como en mujeres. Pero se obser-
van matices diferentes, que vienen a subrayar las conclusiones
hasta ahora mostradas. Por un lado, la transversalidad del
desempleo en relacion con la edad entre las mujeres, aunque
también afecta a los hombres. Y la misma situacion generaliza-
da, independientemente del tramo de edad, se encuentra si
atendemos al grupo de mujeres en contexto de prostitucion.

Otras situaciones, como ser estudiante o pensionista, si que se
relacionan mas especificamente con los tramos de edad que
socialmente suelen asociarse a ellas (personas mas joévenes
entre las estudiantes, mujeres mayores entre las pensionistas).
Si bien, es de interés apuntar a que un tramo de las mujeres
pensionistas estan en edad laboral, y que las otras, que son
mayores, seguin hemos observado, puede que hayan tenido
muchas dificultades para tener una vida laboral estable (salvo
que hubieran transitado ya mayores).

Otras informaciones recabadas tienden a apuntar que las
personas trans* son rechazadas sin tener oportunidad a desa-
rrollarse profesionalmente. Cuando en el proceso selectivo se
evidencia (por falta de cambio de documentacion o por iniciati-
va de la persona) la transicion, esto puede resultar en que, en
muchas ocasiones, No avancen ni superen los procesos de
seleccion. Esta situacion es especialmente compleja, ya que
reclamar la no superacion de un proceso de seleccion por un
motivo discriminatorio es muy complejo, lo que suele conllevar
que las personas trans* excluidas del proceso no lleguen a
denunciar (Abad y Gutiérrez, 2020).
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Tal y como apunta, por su parte, el Informe de
UGT Situacion de la LGTBIQfobia en el trabajo:

“La falta de acceso al trabajo supone, de hecho,
que la persona estd sometida a un nivel de exclu-
sién tal que dificulta su libre desarrollo personal y
su realizacion profesional, su subsistencia {(...). Esta
situacion produce que las personas trans* en las
ultimas etapas de la vida -si la alcanzan- no
tengan prestaciones ni pensiones dignas al no
haber cotizado suficientemente” (2021, p.10).

Esta situacion afecta especialmente a las mujeres
mayores trans* que, por la época histérica que
vivieron su juventud y adultez, cuyo marco legislati-
vo? y ambiente sociocultural era clara y abierta-
mente discriminatorio, no pudieron acceder a un
empleo al estar encarceladas, en campos de traba-
jo, 0 por sufrir en general las represalias sociales de
la cultura dominante durante el Régimen Fran-
quista y los anos inmediatamente posteriores.

“Paula: Te quedas resentida con la sociedad. La

La situacion en Gran Canaria

perspectiva que tengo ahora.. Sé que todas
fuimos victimas, pero en aquel sistema, las palizas
que te daban en el colegio, te cogia el cura, y abu-
saba de ti, te cogia el maestro, y abusaba de ti, y
hay que intentar que no vuelva a suceder. {...)
Sofia: Ademds, el maestro te cogia mania, y cual-
quier cosa que pasara, o que hicieras, ya estd. Yo
estaba al lado de un companero, y ya decia que le
estaba metiendo mano” (Entrevista Grupal).

En el caso de la encuesta realizada por nuestro
equipo, en el marco de este estudio, del total de
personas que respondieron a la encuesta, la situa-
cion laboral era variable, si bien habia una clara
prevalencia de personas en desempleo (en torno a
un 30%).

Pero, ademas de la situacion ocupacional actual, el
cuestionario preguntaba por su trayectoria laboral,
encontrando que, entre las mujeres, se dibujaba
un panorama similar al que apuntan los estudios
consultados.

Grafico 8. Datos de Encuesta para este estudio. Situacion laboral por tramo de edad. Mujeres.

Antes trabajaba pero ahora estoy en paro

He trabajado esporadicamente y en diferentes sitios

Llevo entre 6y 15 afos trabajando en el mismo sitio

Llevo entre 1y 5 afios trabajando en el mismo sitio

Llevo menos de 1 afio trabajando en el mismo sitio

Nunca he tenido empleo

>

21 Recordemos que desde el afo 1933 hasta el 1995, estuvo vigente la Ley de Vagos y Maleantes, que se centraba en el tratamiento de “vagabundos,
némadas, proxenetas y comportamientos considerados antisociales”. La dictadura franquista la modificé en 1954 para incluir también en la ley a los

homosexuales.
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Todas las mujeres trans* mayores de 6l responden haber %
trabajado esporadicamente y en diversos sitios, apreciando-
se, a priori, dificultades para mantener una relacion laboral
de larga duracion. Esta situacion es la mas encontrada entre
las mujeres trans* de todas las edades, seguida cierta estabili-
dad laboral (al llevar trabajando entre 1y 5 afos), y de no
haber tenido nunca empleo (aungue en esta franja muchas
de las mujeres estudiando, por lo que en Muchos casos no
han accedido adn a una busqueda de empleo estable).

Asi, la trayectoria de muchas de las mujeres trans* consulta-
das, se ha caracterizado por una multitud de experiencias
laborales, de corta duracién, y en una diversidad de ambitos
que han dificultado una especializacion profesional.

"Sofia: Yo me adapté a la sociedad. Si no, hubiera transicio-
nado antes. Y porque yo iba a buscar trabajo, e iba como voy
ahora, con mis gjitos pintados, mi bolso y tal. Y veia que todo
lo que me daban eran sustituciones...

Paula: Limpieza...

Sofia:...Cosas de no contrato o de no estabilizarte. Llevo muy

poca cotizacion por eso, porque todo eran poca cosa”
(Entrevista Grupal).

Esta trayectoria, en ocasiones, viene acompanada por el
desarrollo de cursos para la empleabilidad, también en
ambitos que no tienen coherencia clara con sus itinerarios.

Grdafico 9. Datos de Encuesta para este Estudio.

Situacion laboral por tramo de edad. Hombres.

Antes trabajaba pero
ahora estoy en paro

He trabajado esporadicamente
y en diferentes sitios

Llevo entre 6y 15 afios
trabajando en el mismo sitio

~ Llevoentrely5afios
trabajando en el mismo sitio

.~ Llevo menos de 1afio
trabajando en el mismo sitio

Nunca he tenido empleo 22%

@+ @ @ @ @ @

Similar tendencia se da entre los hombres, encontrando
gue los mas jovenes son los que dicen no haber accedido
nunca a un empleo, seguido de aquellos que llevan menos
de 5anos en un mismo empleo. Las personas que contes-
taron estar en paro estan en la franja de 21 a 30 afos.
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Grafico 10. Datos de Encuesta para este Estudio.
Situacion laboral por tramo de edad. Otros 'y Personas no binarias

7
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Entre las personas que se definen de otras formas o como no
binarias, son las de entre 41y 50 las que afirman estar en paro
en la actualidad, estando al mismo nivel que aquellas que
dicen no haber tenido nunca empleo.

Las personas que contestaban estar o haber estado en
busqueda activa de empleo, identificaban algunos obstacu-
los para ser seleccionadas que no afectan especificamente al
colectivo trans* como la carencia de experiencia en el sector
(sobre todo entre las personas mas jovenes), 0 ser muy mayor
para el puesto. Sin embargo, la mayoria de las dificultades
qgue han percibido estan relacionadas con ser trans*, como
no responder a un modelo normativo, o dar a conocer su
proceso de transicion.

Grafico 11. Datos de Encuesta para este Estudio.
Dificultades encontradas en la busqueda de empleo.

. Carencia de experiencia en el sector
. Falta de estudios

Exceso de formacionode
experiencia (sobrecualificacion)

. No responder a un modelo
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. Los empleos que me ofrecian no
se ajustaban a mis expectativas

. No responder a un modelo )
normativo en mi expresion de género

Pedir ser tratadx de forma diferente
a la esperada socialmente

. Dar a conocer mi proceso de transicion
. Ser muy joven para el puesto

|:| Ser muy mayor para el puesto

. OTROS

A\
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Asi, entre las entrevistas realizadas, las personas
trans* comentaban haber experimentado situa-
ciones como que no les recogieran el CV al verles
el aspecto, argumentando gue no estaban reco-
giendo, aungue luego supieran que si. Esto se ha
identificado en dos ocasiones. Una con un joven
trans®, recientemente. Y el otro caso, con una
mujer trans* mas mayor:

“A los 21 (en los arfios 90) comenceé el cambio. Y lo de
buscar trabajo cambié, ademds entonces era todo
muy presencial. Mucho rechazo social, y de las
empresas. Entregaba el curriculum y me decian
“no damos trabajo a maricones”. las personas que
cogian el curriculum. Y hoy por hoy, cuando vas a
buscar trabajo, a una entrevista, lo que seq, las
caras son un poema” (Elena).

En otro caso, de nuevo, reciente, con una chica
trans® joven, habiendo superado una primera
entrevista de seleccion que valoraba que fue
bastante bien, en la que informo de que era trans®,
tener una segunda entrevista con otra persona,
mucho mas hostil, en la que le planteaban unas
condiciones de trabajo muy diferentes (y peores) a

7,000

La situacion en Gran Canaria

las comentadas en la primera entrevista.
De hecho, una de las personas trans* entrevistadas
que, de forma voluntaria asesora a otras personas
trans* en sus procesos, recomienda en la busqueda
de empleo no decir nada sobre el tema:

“Cuando buscan trabagjo, les aconsejaria (a las
personas trans*) que no dijeran que lo son en la
entrevista. Porque el “ya te llamaremos” no se
puede denunciar. Cuando vaya a formalizar el
contrato, normalizar el cambio de DNI, y ahi ya ver
reacciones y demostrarlo” (Manuel).

Aungue se encuentran casos de experiencias
muy positivas en el ambito laboral, siendo bien
acogidas desde el primer momento. Por desgra-
cia, no suele ser lo habitual:

“Sofia: En el unico trabajo donde nunca me han
mirado mal, pero desde el minuto cero, es en el que
estoy ahora. E incluso mis companeras me decian:
por qué no das el paso (de transitar), si vas a ser
feliz. Pero no estaba preparada para dar ese sufri-
miento a mi familia” (Entrevista Grupal).

%
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Segun las fuentes consultadas, como el citado Estu-
dio de Insercion sociolaboral de las personas trans* en
relacion con la modalidad del contrato, hay diferen-
cias sustanciales en funcion de la identidad de
género. Si bien el porcentaje de personas trans* con
contratos indefinidos es del 35%, entre las mujeres
trans® este porcentaje asciende al 50,63 %, mientras
gue entre los homlores trans* sélo es el 2192 %. Por su
lado, atendiendo a la duracion, el 6467 % de los
contratos de trabajo firmados por las personas trans*
es de una duracion inferior a un ano. Ademas, son
muy pocas las personas trans* que llegan puestos de
direccion. Menos de un 5% de las personas encuesta-
das alcanzan este tipo de puestos.

Atendiendo a las personas encuestadas para este
estudio, de entre aquellas que estaban trabajando o
habian trabajado, la mayoria afirmaban haberlo
hecho en entidades privadas, seguidas de aquellas
gue tienen o han tenido empleos de forma irregular.

Grdfico 12. Datos de Encuesta para este Estudio.
Tipo de relacion laboral.

]

Carencia de experiencia
en el sector

-

alta de estudios

Exceso de formacion o
de experiencia
(sobrec ualificacion)
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modelo normativo
fisicamente

Los empleos que me
ofrecian no se ajustaban
a mis expectativas

7/

22 En esta pregunta, las personas podian contestar mas de una opcion.
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Los ambitos de especializacion de las personas que
han respondido a la encuesta, aun siendo variados,
tienden a reforzar la idea de que, a la escasa forma-
cion, se le une un itinerario orientado a desarrollar
empleos de escaso reconocimiento y con condicio-
nes laborales precarias (si bien esto depende de
otros factores, como el tiempo de experiencia, el
tipo concreto de empleo y sector, etc)).

Grafico 13. Datos de Encuesta para este Estudio.
Ambitos de especializacion™

Accion Social y Educacion

Asistencia a personas

Hosteleria

>

rte/Espectaculos

Servicios de mantenimiento
y apoyo (limpieza, vigilancia)

Atencién a la clientelay
servicios administrativos

Marketing/Comunicacion

En contexto de prostitucion

Esto es importante, ya que las entrevistas realizadas
inciden en que las ramas de estudios que eligen
pueden limitar su proyeccion laboral, sobre todo en
el caso de las mujeres trans* que pueden orientar-
se a ambitos como el de cuidados o de trabajo
domeéstico que, si bien son basicos para el funciona-
miento social, es de sobra conocido que son ambi-
tos precarizados. En otros casos, se decantan por el
mundo del espectaculo, que también supone vivir
en precariedad en la mayor parte de los casos.
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Es necesario que se atienda a la dinamica del mercado labo-
ral cuando se realiza una transiciéon, y acompanfar para que
esta No suponga una reproduccion de estereotipos sexistas
interiorizados. Como ejemplo, una de las entrevistadas expli-
ca que hace unos afos se desarrollé un proyecto de forma-
cion laboral en la industria metalurgia, y se ofertaron plazas a
personas trans* Las mujeres trans* que recibieron la oferta la
rechazaron, porque entendian que hacer ese curso las aleja-
ba de su “feminidad”, aspecto que ellas reivindicaban sobre
todas las cosas.

Por otro lado, puede ser que el propio contexto social, y espe-
cificamente, el laboral, exija que, siendo trans* se responda a
un modelo de feminidad o masculinidad muy dicotémico.
En tales casos, las situaciones “intermedias” o no binarias,
bien sea por eleccion, o bien por estar en proceso de transi-
cion, son especialmente problematicas en la busqueda de
un empleo:

“Se me pide ser una mujer estereotipada, super femenina y
arreglada. Un cliché. Me enfado cuando me piden una tesis
sobre quién soy. Soy quien soy. Tengo que estudiar para ser
trans* para justificarme” (Dunia).

Otro grupo de personas se orientan hacia la accion socioedu-
cativa, y han encontrado empleos vinculados a una partici-
pacion social o militancia que ya desarrollaban. Estos entor-
nos laborales tienden a ser especialmente amables y segu-
ros, ya que su propia formulacion radica en el respeto a los
derechos humanos, y del colectivo LGTBIQ+. Ello no quita
para gue encuentren situaciones incobmodas, especialmente
en el trato hacia la poblacion en general (y no tanto dentro de
sus entidades).

Hay personas trans* que, conscientes de las dificultades
afadidas a las que se enfrentan, su estrategia radica en espe-
cializarse o diferenciarse en su cualificacion o sus habilidades
del resto, tanto para la busqueda como para el manteni-
miento de sus empleos. Asi lo manifiesta una mujer trans*
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entrevistada, que ha comenzado su proceso de transicion
recientemente, y que, aungue a priori cuenta con apoyo de su
empresa, teme las represalias cuando el cambio comience a
ser mas visible:

“Yo ahora mismo tengo que brillar mds, tengo que hacerlo mejor,
que se lo piensen dos veces antes de despedirme” (Abel).

O el caso de Luis, hablando de un amigo trans* que habla
idiomas poco habituales:

“Me doy cuenta de que los amigos (que tienen trabagjo) es
porque tienen una cualificacion que los diferencia especial-
mente” (Luis).

Por dltimo, es preciso atender a las personas, mujeres trans®,
gue han manifestado haber trabajado en contextos de prosti-
tucion en algun momento de sus vidas. En las 3 ocasiones, son
mujeres trans® mayores de 45 anos, que han recurrido a estas
actividades dentro de esas trayectorias de inestabilidad laboral
y de falta de recursos de apoyo.

“Eva: He trabajado de todo, en hosteleria, tiendas, temas de
vigjes... Si la cosa iba mal, me iba a la calle. Mi madre me dijo:
tu puedes estar en el fango, pero no te me enfangues.

(..) . Es que vas a una trabajadora social a pedir una paga y
parece que estds pidiendo un milagro. Que es para no tirarme
a la calle otra vez, te estoy pidiendo una ayuda” (Entrevista
Grupal).

Evidentemente, los riesgos de sufrir violencias de diversos tipos,
vy entre ellos, la mas directa y cruel, aumentan exponencial-
mente:

“Paula: Yo también he sido trabajadora sexual y en una esqui-
na, te expones a lo mds grande. La dltima vez, hace un par de
anos, estaba en la calle, me chistaron, y miré y me cubrieron
con el contenido de un extintor. Me dejaron blanca, blanca. Y
Yo ya no me veo con fuerzas, a esta edad. Con 20 afios igual te
vienes arriba, pero ahora...” (Entrevista Grupal).

7
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SALIR O NO DEL. ARMARIO EN EL EMPLEO

Por otra parte, una vez que se accede a un empleo, es necesario
atender a las condiciones de desarrollo de este. Segun la Agencia
Europea de Derechos Fundamentales (2014) sdlo un 16% de las
personas encuestadas manifestaban abiertamente ser trans* en el
ambito laboral, mientras que el 46% afirmalba que “a menudo” o
“siempre” esconde su condicion. Este estudio indicaba ademas que
hay una relacién positiva entre la existencia de acciones para
promover los derechos de las personas trans*y el niUmero de perso-
nas que viven abiertamente su transexualidad en el trabajo.

Los datos del Estudio exploratorio de la insercion laboral de las
personas trans* realizado desde Ministerio de Igualdad (2022), por
Su parte, indicaban que el 62% de las personas consultadas habian
revelado publicamente en su entorno laboral que es una persona
trans®, siendo principalmente las mujeres trans* de entre 30 y 40
anos que ya han realizado su proceso de transicion, las que mas lo
manifiestan. Por el contrario, el 38 % de las personas se mantienen
invisibilizadas en sus trabajos y, aunque afirman sentirse integradas,
muestran temor a hacer publica en su empresa su identidad de
género.

El escenario que dibujan los datos aportados puede explicar, en
parte, la tendencia a la que parece apuntar un estudio realizado en
Finlandia (Lehtoneny Mustola, 2004, citado en Coll et al.), al autoem-
pleo dentro del colectivo trans* En este estudio se compararon las
encuestas de 726 personas lesbianas, gays, y bisexuales, con las de
108 personas trans*.

En relacion con el autoempleo, surgid que el indice de este erade un

3% en mujeres y hombres homosexuales o bisexuales, mientras que

el porcentaje ascendia hasta un 16% cuando se tratalba de personas

trans* ‘
Tanto si se trabaja por cuenta propia o ajena, los resultados aporta- 7
dos por el la Encuesta del Proyecto ADIM indican que, aungue los f‘
datos de muestran que ha habido importantes mejoras, y los datos

de percepcion de la inclusion del Ultimo afo son Mas positivos que

los de hace diez afos, un 15% de las personas LGTBIQ+ apuntan que

han evitado alguna vez espacios o eventos corporativos tales como

comidas, cenas de trabajo o viajes, para evitar hablar o mostrar

aspectos de su vida personal.

Mas de la mitad de las LGTBIQ+ que es visible en su vida cotidiana
como persona lesbiana, gay, bisexual o trans* oculta esta faceta de
su identidad en su espacio laboral. Este porcentaje de ocultacion es
mucho mayor en el lugar de trabajo respecto a otros espacios de la
vida privada, lo que, segun dicho estudio, indica que las empresas e
instituciones del contexto espafol y portugués (dmbito de la
encuesta) van a la zaga de la sociedad en el reconocimientoy respe-
to de la diversidad sexual, familiar y de identidad de género. Un 54%
de las personas LGBT justifica su invisibilidad en el trabajo aludiendo
a que es una cuestion privada. Esta homofobia liberal internalizada
corre el riesgo de reforzar la naturalizacion de la discriminacion.
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Otras razones sefaladas para la invisibilizacion son: evitar estereoti-
pOS O prejuicios que se aplican sobre lesbianas, gays, bisexuales y
trans* (43%), tener que dar explicaciones (32%), y el riesgo de que la
orientacion sexual o la identidad de género borren o se pongan por
delante de otras caracteristicas de su personalidad y de sus compe-
tencias profesionales (24%).

Por ultimo, otros motivos sefalados, de menor relevancia numeérica,
aungue con consecuencias en la vida de las personas, que ademas
muestran una anticipacion del estigma son: perder oportunidades
laborales (21%), miedo al rechazo o aislamiento (18%), para no hacer
sentir incomodos a companeros y companeras (14%), y perder el
trabajo (7%).

Todo ello viene a ser subrayado por el Estudio del Ministerio de Igual-
dad, segun el cual el 68,2 % de las personas trans* empleadas partici-
pantes consideraban que han sido discriminadas en espacio de
trabajo por su identidad de género, en concreto un 23,2 % durante un
proceso de seleccion, y el 45 % tras obtener dicho empleo.

En definitiva, tal y como apuntan los resultados del Proyecto ADIM, y
se ha anotado anteriormente:

“El desarrollo profesional es una parte central de la autorrealiza-
cion y el empleo tiene un excepcional potencial de reconocimiento
y autoestima en la vida de cualquier individuo. Por otro lado, de las
relaciones de pareja y familiares derivan importantes derechos
laborales a los que algunas personas LGBT+ corren el riesgo de
renunciar condenadas por esta ley del silencio: permisos por matri-
monio, por fallecimiento, enfermedad o accidente del conyuge o
de sus familiares, no asistir a actos de networking, evitar espacios
de encuentro informales (cenas de trabajo, cafés, encuentros
“afterwork”...), o no asistir a eventos corporativos, de creacion de
equipos y viajes de incentivo, entre otros.

()

El llamado estrés de las minorias hace que la gente que no es hete-
rosexual o que es trans* dedique esfuerzos a controlar su informa-
cion. Energias que, de otra maneraq, se dedicarian a otras cuestio-
nes laborales. Asimismo, la presion ejercida sobre las minorias
tiene una mayor incidencia en cuadros de estrés y depresion que
eleva esta problemdtica a una cuestion de salud publica, incre-
mentando, ademads, los datos de absentismo laboral.

Por eso, posibilitar la visibilidad LGBT+ mejora las condiciones labo-
rales y la productividad, y las empresas e instituciones deben
potenciar que todos y cada uno de sus trabajadores y trabajadoras
puedan dar la mejor version de si mismos sin cercenar una parte
de su personalidad.” (Pichardo et al., 2019: p.14).
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El momento de la transicion es uno de los mas complejos de la vida de las
personas trans* que optan por ella, sea esta de caracter mas social o0 mas
médico. Todas las personas consultadas han coincidid en apuntar a que es el
momento de mayor vulnerabilidad, estén estudiando, en buUsqueda de
empleo, o con empleo.

Por un lado, estan los procesos internos que supone transitar. Los cambios
hormonales (si se opta por la medicacion) y fisicos hacen que la persona se
sienta insegura y con ciertos desequilibrios que, si bien son deseados, nece-
sitan ser ajustados en la cotidianidad.

“Ahora estoy en un punto intermedio, andrégino, que me molesta. Es un
momento que se junta todo, el tratamiento hormonal, la necesidad de
reajustar muchas cosas, mayor disforia, te ves mds extrafia, desconocida”
(Vega).

Por otro lado, esta la proyeccion social del cambio. La necesidad de ser trata-
da como se desea, aunque esto aln No sea posible en Muchos casos (porque
el entorno se estd adaptando también, porque socialmente aun no se es
vista segun el género con el que se identifican...):

“Yo querian que me trataran ya como una mujer, pero el resto te ve como
un hombre llevando cosas femeninas” (Irene).

“Cuando sacas a la mujer que llevas dentro, quieres que te traten como
tal, pero aun no lo eres socialmente. Y llevas un estigma negativo” (Elena).

Y el miedo a las reacciones violentas por no responder a un modelo normati-
vo de género, especialmente en ambitos publicos y espacios muy sensibles:

“La gente se te queda mirando. No quiero ir disimulando quién soy, no
tengo pluma porque no soy un chico. Notas miradas extraAas, agresivas,
otras mds complices, tranquilas. Hasta ahora, vivia detrds de una mdsca-
ra, con la proteccion que eso supone. Ahora es un momento de exposicion
involuntario, pero no puedo hacer otra cosa” (Vega).

Y es que hay espacios no controlados que exponen a las personas trans*
visibles a una vulnerabilidad muy acusada:

“En (un centro comercial), la gente me miraba. Fui al bano de hombres, y
entré una de esas personas que me miraba mal. Cuando esa persona que
te mira agresivo se mete también en el barfo, a tu lado, piensas que te va
a agredir, te sientes en un punto muy peligroso” (Vega).

“Cuando voy al bafo (de su lugar de trabajo) me siento raro. Voy al de
discapacitados” (Mario).

Los banos son espacios criticos dentro de esa identificacion de ambitos inco-
modos 0 No seguros, también en el trabajo, prestandose a recoger manifes-
taciones de transfobia muy acusadas.

“Eva: En una fabrica de pescado, me quisieron dejar fija, pero los compa-
Aeros no me querian en el baho. Y las companieras tampoco me querian
en el suyo. Por si les pegaba algo” (Entrevista Grupal).
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VIVENCIA DE LAS PERSONAS TRANS™
EN EL. AMBITO LABORAL

Cuando las personas trans* acceden a un empleo, es necesario atender a lo que ocurre
en este. El Estudio de 2020 de la Union General de Trabajadores afirma que el 90% de
las personas LCTBIQ+ consideran que pertenecer a este colectivo supone una desven-
taja en ambito laboral.

En el mismo sentido, el acercamiento de Coll et al. (2017) apunta que, en funcion de los
diferentes trabajos realizados en diversos paises de Europa y EEUU, entre un 27% y un
37% de las personas consultadas se han sentido discriminadas por ser trans* bien
durante la busqueda de empleo, bien en el entorno laboral. Este porcentaje dobla el de
lesbianas, gays y bisexuales que se han sentido discriminadas en el trabajo.

Es por ello que, en buena parte, una vez que se encuentra empleo, haya personas
trans* con miedo a hacer publica su identidad de género. El estudio de UGT revelaba
que un 58,33% de hombres trans* un 57,14% de mujeres trans* y un 55,56% de personas
con género no binario, han tenido miedo a revelar su condiciéon en su ambito laboral,
en Mmas de tres ocasiones

Atendiendo de nuevo a la encuesta desarrollada en el marco de este estudio, las perso-
nas que tienen o han tenido empleo han coincidido en gran medida en afirmar que
una de las principales dificultades en sentir miedo de revelar su identidad de género,
seguido de haber sufrido situaciones de violencia verbal por parte de otras personas de
la entidad, companeras de trabajo o superiores. La carencia de procesos de acompana-
miento o de espacios son también mencionadas entre ellas.

Grafico 14. Datos de Encuesta para este Estudio. Dificultades vividas en el entorno laboral

I:l Incomprension de tu situacion por parte de compaferxs y superiores

D Dificultades al hacer la transicion una vez trabajando

- Violencia verbal por parte de companerxs y superiores
(burlas, comentarios, gestos..)

D Violencia verbal por parte de clientes, usuariado, o personas externas
atutrabajo (burlas, comentarios, gestos..)

. Agresiones directas/fisicas

- Inexistencia de espacios adaptados (bafios, vestuarios...)

I:l Tener peores condiciones laborales que el resto

- Violencia sexual

. Ser despedidx al conocerse mi identidad de género

D Sentir miedo de revelar mi identidad de género

- Otros / no han tenido vivencias negativas
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Las entrevistas realizadas inciden en estos resulta-
dos. Muchas de las personas trans* entrevistadas
han mostrado sus temores en dos aspectos:

Sila persona no ha hecho publico que estrans* peroya
ha transitado, el miedo a que se conozca su transicion:

“Cuando tienen un empleo, hay mucha inseguri-
dad personal ;se me notard? ;Lo digo o no? Y lo
cierto es que hay muchas no renovaciones de
contrato de las que desconocen el motivo” (Pro-
fesional del dmbito social).

Este miedo es mas acusado cuando se trata de
personas no binarias;

“Muchas de las personas con las que trabajamos
(no binarias) tienen passing. Entonces, que les
identifiquen como personas trans* binarias no
les preocupa tanto, pero que sepan que es no
binaria, les preocupa mucho mads: Se pensardn
que soy problemadtica. Tienen miedo de los efec-
tos en las condiciones laborales, en su promo-
cion profesional” (Profesional del ambito social).

Incluso hay personas que, en funcion del momen-
to en el que estén, eligen mostrarse de un género
o de otro, para asegurarse cierta seguridad. Tal es
el caso de Vega, que si bien actualmente esta sin
empleo, esta realizando un curso de certificacion
profesional, muy masculinizado:

“Ahora estoy haciendo un curso de insercion
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laboral, y lo hago en “modo hombre”. Porque
como hace 2 meses que comencé la transicion,
aun puedo jugar con ello” (Vega).

Sin embargo, su expresion andrégina hace que sea
objeto de comentarios y burlas, en un ambiente
gue califica de muy téxico y machista:

“Pero no puedo ser hombre completo, no sé
sacarme tanto de mi misma para fuera. Entien-
do que los comparieros del curso entienden que
soy un hombre gay. Y he recibido toques, comen-
tarios, burlas. Un dia me pasaron un papel con
un pene dibujado” (Vega).

Cuando se comienza la transicion estando en un
empleo, incluso cuando se haya comunicado a
compaferos/asy superiores, el miedo a las reaccio-
nes cuando se vaya haciendo cada vez mas visible.
De hecho, encontramos casos de ir seleccionando
el orden de los cambios de menos visible a mas:

“Temo cuando la transicion sea mds evidente.
AuUn no he podido conversar con mi jefe sobre los
proximos pasos. Lo dltimo que quiero ponerme
son los pechos, porque es lo que mas llama la
atencidn. Tu te pones un cofio y nadie sabe lo que
tienes, pero los pechos si se ven, se notan. Y yo
trabajo con personas que no tienen cultura
LGTBI. Es mucho mds dificil si te ven con pecho. Y
tengo que cuidarme, y cuidar mi trabajo, porque
mi mamad, mi familia depende de mi.” (Abel).



El miedo al despido, en el caso de Abel, es muy
patente, y sobre todo por su rol de mantenedora
de su familia.

Temores que aparecen también en otra de las
personas entrevistadas, hombre trans*, que acaba
de comenzar su transicion:

“No es lo mismo tener una apariencia masculina
al vestirte o hablar, a decir que vas a hacer un
cambio. No sé cémo van a reaccionar. Me da la
impresién de que bien, con los companeros,
(siemp)re ha estado bien. Pero tengo dudas”
Mario).

En algunos casos, visibilizarse como persona trans*
ha impedido la consolidacion de un empleo:

“Yo trabajaba en una academia de inglés, y
surgio la posibilidad de llevar la recepcion de esa
academia. Pero me pidieron que no me visibili-
zara como persona trans* Me decian: “habla de
forma natural, no hagas esas cosas, esos gestos.
Y al final, no me quedé” (Manuel).

En otros casos, las empresas (muchas de ellas,
grandes corporaciones), no respetan los transitos.
No se trata de atagques directos, sino mas bien, de
no responder a las necesidades que conlleva el
transito. Asi, no cambian el nombre en los sistemas
operativos, no se dirigen a la persona por su
nombre.
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En varios casos, se identifica que se trata mas de
un problema de falta de protocolos agiles, que de
falta de voluntad. Asi lo ilustra, por ejemplo, la
experiencia de Manuel, hombre trans* que inicio
su transicion trabajando de teleoperadora como
mujer:

“Trabajaba en teleoperadora, y comenceé el tran-
sito. A la empresa le costé cambiar mi nombre y
mi trato. No tuve mucho problema de trato, de
hecho, fui la sensacion del bloque, discrimina-
cién positiva total. Lo que hubo mds bien fue un
problema de gestiéon empresarial, de falta de
agilidad en los procesos, pero no de actitud”
(Manuel).

En muchos casos, independientemente de la posi-
cion de la directiva, se encuentran con comenta-
rios o faltas de respeto de comparneros/as, en
ocasiones muy sutiles y dificiles de demostrar en,
por ejemplo, una queja:

“Cuando aun no estaba feminizada, pero ya era
“diferente”, los companeros varones del almacén,
fue terrible. Se reian me trataban en masculino
cuando yo habia pedido en femenino, para picar-
me. Les jodia que hubiera clientes que me trataran
en femenino. Fue un momento concreto, pero fue
duro. Un poco antes de esto, me miraban, querian
sacarme si era un chico o una chica. Cuando
simplemente podian preguntarme ;como te
trato? Notas la incomodidad, la transfobia. Te



preguntan para sonsacarte cosas. Hay una falta
de habilidades para abordar el tratamiento con
las personas trans* porque no saben en qué
género encasillarte” (Irene).

Este tipo de situaciones se encuentran repetida-
mente, como en el caso de Mario:

“He tenido algunos comentarios y preguntas

incémodas por parte de algun comparero.

Momentos de decir “deseo terminar esta conver-

sacion”. Cuando lo necesario es naturalidad, y yo

Ejaré Ic): informacion que crea que tengo que dar”
Mario).

En todo caso, conlleva unas consecuencias sobre
la persona, que puede suponer gue terminen
abandonando el puesto de trabajo. En el caso de
Irene, que ahora es visiblemente femenina, no ha
perdido su empleo, pero si que ya no trabaja cara
al publico, sino en atencidn telefénica y online.
Aunqgue este cambio fue dado por la pandemia,
ella duda de si hubiera mantenido su empleo, si
hubiera tenido que seguir cara al publico. Y esta
dinamica de orientacion a la atencion no presen-
cial o a areas que no supongan trato con clientes,
para emplear a personas que no responden a un
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modelo normativo, parece darse en mas de una
ocasion, encontrando varios casos cuya experien-
cia laboral se basa en buena parte en este tipo de
empleos.

“Si se trata de un trabajo cara al publico, ya
perdi, independientemente de cdmo me vista. Y
Yo pienso que no es necesario maquillarse para
representar a un género, ademds, hormonarse
como mujer trans* no es lo mismo que como
hombre. Necesitas 2 annos como minimo para
poder notar cambios reales. Y durante todo ese
periodo de transicién sigues existiendo, y tienes
que comer. Estds en tierra de nadie” (Vega).

Y Luis, hablando de otro amigo trans* que aun no
ha transitado del todo y que ha tenido varios
empleos, comenta de él que “no es tonto. No se
buscar trabajos en los que sepa que no leva a ir
bien. Y ahora trabaja en un call center” (Luis).

En ocasiones, hacer publica la condicion de trans*
ha traido consecuencias muy negativas para las
personas, como es el caso de Vega, que cuando lo
comentd en su trabajo, sufrid el aislamiento de
muchos compaferos y companeras:



“Comprendi que salir del armario en el trabajo
iba a traer problemas con personas que me
conocian desde hace anos. Identificarme como
trans* termind con esas relaciones rdpidamente.
Hubo personas que me siguieron tratando igual,
pero otras, o empezaron a ignorarme, o directa-
mente hacian comentarios de mi a mis espal-
das, en grupos de whatsapp en los que yo, claro,
no estaba... Dos de esas personas, directamente,
me crucificaron” (Vega).

Vega se planted ir a direccion a contar lo que le
estaba pasando, pero le aconsejaron que no lo
hiciera, porque el director no era “muy partidario
de estos temas”. De hecho, Vega ha tenido expe-
riencia en entidades que, siendo consideradas
referente en el empleo de personas trans* a nivel
interno, y en las relaciones entre la plantilla, no
funciona tan bien:

“En un proceso de orientacion laboral, me reco-
mendaron (empresa) como empresa integrado-
ra. Yo trabagjé alli un tiempo, y la politica de
empresa hacia fuera puede ser una cosa, pero
hacia dentro, no es asi. Como salgas del armario,
te crucifican. No la direccion, pero si los otros
companeros. Las medidas no son efectivas,
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porque hacen que vayan a por ti. Te dan de lado,
comentarios a las espaldas. Pero no tienes prue-
bas, y ellos son fijos y tu no, pues ya estd. Una
cosa es la politica de empresa hacia fueraq, y otra
lo que ocurre dentro. Puede ser un brindis al sol
de buenas intenciones. Si, te dan trabajo, pero
no es un espacio seguro para ti, te las apanias
como puedas. No supone contar con politicas
reales” (Vega).

En los casos de situaciones mas graves, como
violencia verbal, en 12 ocasiones las personas
encuestadas afirman no haber hecho nada, o si
emprendieron alguna accién de protesta en la
entidad, no obtuvieron apoyo desde la directiva.
En dos ocasiones, explican que, al ser emprende-
doras, no tienen mecanismos para hacer frente a
esas situaciones.

De nuevo, en 12 ocasiones las personas consulta-
das dicen no saber si existe protocolo, o dicen
directamente que no existe (incluyendo en este
caso a las autéonomas), y solo una explica que en la
empresa en la que trabaja si hay un departamento
de igualdad, pero que nunca ha recurrido a él.



LA ESCASEZ DE HERRAMIENTAS
DE APOYO EN EL EMPLEO

Estos datos no deben tomarse en balde, teniendo en
cuenta la importancia que tiene el empleo como
elemento central para el mantenimiento econdémico
de las personas y los hogares, y como eje conforma-
dor de la identidad personal (Alonso, 2002, Pichardo
et al, 2019). Centrandonos en la realidad trans*
puede ser uno de los ambitos que mas obstaculicen
el pleno desarrollo personal. El trabajo de Whittle et
al, (2007, citado en Coll et al,, ibid.), muestra que, del
total de las personas encuestadas que no viven com-
pletamente segun el género con el que se identifi-
can, el 42% no lo hacen a causa del ambito laboral.
Tal y como explican, vivir segun el género con el que
se identifican es basico no solo para el bienestar
individual, sino también para el rendimiento laboral,
lo que puede suponerles, a su vez, penalizaciones
laborales, en una dindmica de retroalimentacion
bastante perversa.

Las actitudes discriminatorias en el empleo pueden
darse en una variedad de momentos, pero uno
especialmente critico es, segun apuntan diversos
estudios consultados, cuando inician su transicion
con un contrato laboral en marcha, sufriendo dificul-
tades para la asistencia a consultas médicas. Pueden
encontrarse obstaculos para que la empresa realice
las adaptaciones oportunas con su transicion (por
ejemplo, que le llamen por el nombre elegido), o
enturbiarse las relaciones interpersonales con com-
paheros, companeras y superiores. Segun Whittle et
al. (2007, citado en Coll et al,, ibid.), muchas personas
trans® habfan desarrollado itinerarios laborales
normalizados hasta que comenzaron a transitar al
género con el que se identificaban.

En este aspecto, son muchos los estudios que han
puesto de manifiesto que una de las principales
causas de la discriminacion que sufren las personas
trans*tiene su origen en la discordancia entre su

géneroy nombre elegido, y los datos que figuran en
su documentacion oficial. Es por esto que se hace
necesario establecer mecanismos agiles y respetuo-
sos con la persona para realizar estos cambios, que
influyen en el bienestar y la salud a todos los niveles
de las personas trans* Y es que, segun un estudio
realizado en los Estados Unidos en 2020 (citado en
Pichardo et al, 2020)% en comparacidén con las
personas trans* encuestadas cuyos documentos No
reflejaban su identidad de género, las personas
encuestadas que si contaban con una documenta-
cion conforme a su identidad de género “mostraban
una menor incidencia de trastornos mentales,
menor ideacion suicida y menos planes de suicidio”.
En relacion con el acoso, el trabajo realizado por Coll
et al. seRala que, entre un 14% y un 53% de las perso-
nas trans* se han sentido atacadas en su trabajo,
porcentaje que varia en funcién de si se pregunta
por el Ultimo o los ultimos lugares de trabajo, o si se
pregunta por el conjunto de la trayectoria laboral (en
el que el porcentaje sube).

En ocasiones, las personas trans* son victimas de
violencia mas o menos explicita por parte de las
personas con las que comparte espacio de trabajo.
En los casos mas extremos, tal y como ilustra el Estu-
dio sobre la situacion de las personas LGTBIQ+ en el
entorno laboral Hacia centros de trabajo inclusivos: la
discriminacion de las personas LGTBIQ+ en el
ambito laboral en Espana, el 20% de las personas
trans* consultadas habian sufrido algun tipo de
violencia sexual en el trabajo. Por su parte, otras
fuentes apuntan que mas de cuatro de cada diez
(42,25%) trabajadores y trabajadoras LCTBIQ+
afirmman haber vivido alguna agresion de tipo verbal
hacia si u otros por su orientacion sexual, su identi-
dad o expresion de género. Por tipo de violencia, el
2841% asegura haber recibido chistes, el 25%
comentarios despectivos, el 18,33% burlas, seguidos

2 Gender-concordant identity documents and mental health among transgender adults in the USA: a cross-sectional study
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en menor medida por gestos (13%), rumores (15%) o
insultos (7%), con una frecuencia de mas de dos
veces el 44 22%, y mas de tres veces el 40%.

Incidiendo en el mismo asunto, segun los resultados
de la encuesta ADIM, en el ambito laboral el 36% de
personas LGTBIQ+ escucha a menudo o muy a
menudo rumores sobre su orientacion sexual o su
identidad de género o la de alguna otra persona. El
36% escucha algun chiste o comentario negativo
acerca de las personas LGTBIQ+.

Un 13% presencia a menudo o0 muy a menudo que
una persona es victima de burla o insultos por ser
LCTBIQ+. Un 7% manifiesta haber presenciado que
una persona No recibe un ascenso, subida salarial o
se ve perjudicada profesionalmente por ser LGTBI-
Q+, y un 2% que una persona pierde su trabajo por
ser LGTBIQ+. Este tipo de dinamicas se vuelve mas
perversa si atendemos a que, tal y como afirma este
estudio, la continuidad de este tipo de actitudes
discriminatorias por orientacion sexual, expresion e
identidad de género se pretende justificar bajo el
discurso de la no intencionalidad de discriminacion
de una forma explicita.

Si atendemos concretamente al colectivo trans* la
situacion se agrava. Segun el mencionado estudio
de Abad y Gutiérrez (ibid.), un 20% de las personas
trans* encuestadas afirman haber sufrido algun tipo
de violencia sexual, entre ellas, un 14% insinuaciones
de caracter sexual un 7% tocamientos, un 7,27
%abuso sexual y un 318 agresion sexual. De estas
agresiones, un 56% de ellas con mas de 3 veces de
frecuenciay, en un 61% de los casos no habian recibi-
do protecciéon alguna por parte de companeros o
companeras.

Segun el citado Estudio de UGT, existe una practica
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ausencia de denuncias por discriminacion laboral
entre el colectivo LGTBIQ+, y esto no es porque No se
produzcan, sino porque pasan desapercibidas,
asumiéndose que las personas LGTBIQ+ son victi-
mas silenciosas del rechazo y del prejuicio y que han
normalizado las diferentes formas de violencia. Cabe
esperar que este fendmeno se produzca en mayor
medida entre las personas trans* y dentro de ellas,
entre las mas vulnerables.

Relacionado con ello, y sin salir del ambito laboral,
existen muy pocos Mmecanismos y protocolos de
actuacion ante el acoso LGTBIQfdbico, y los que hay
son poco conocidos. El mismo estudio, cuya muestra
se compuso de cerca de 3500 personas, concluye
que el 86% de las personas LGTBIQ+ encuestadas
desconocen que existan protocolos especificos para
combatir el acoso discriminatorio.

Ya hemos visto cdmo las vivencias de las personas
trans* pueden ser muy violentas. Por ello, las herra-
mientas de acompafamiento en procesos de transi-
cion, asi como en posibles casos de acoso en el
ambito laboral por razones de identidad o expresion
de género se revelan como muy hecesarios, aungue
en la actualidad en nuestro contexto son escasos, y
muy poco conocidos. Asi, el Informe Las personas
LGTBIQ+ en la negociacion colectiva, realizado desde
UGT en 2021, sefala que solo el 5% de las personas
trans* que fueron consultadas conocen algun tipo
de protocolo de acompanamiento para la transicion
durante la vida laboral activa. EI 40% no cuentan con
herramientas de ningun tipo en sus empleos, y el
54,55% desconocen si hay protocolo.

En relacion con ello, dicho estudio revelaba que,
mientras que las medidas en este sentido por orien-
tacion sexual si se encuentran con mayor frecuencia,
no es facil encontrar propuestas ni medidas en los



LA ESCASEZ DE HERRAMIENTAS

DE APOYO EN EL EMPLEO

convenjos colectivos por motivos de identidad de
género™.

Se recogen contenidos en 183 convenios de empre-
sa, que afectan a 105.643 personas trabajadoras. Esto
supone el 2919% de las empresas y el 5431% de
trabajadoras de los convenios de empresa analiza-
dos, lo que implica que estos contenidos existen en
los convenios de las empresas mas grandes.

La formacion de la representacion sindical en el
tema se valoraba insuficiente en un 8091% de las
personas trans* encuestadas, mientras que solo un
19,09% de la muestra valoran adecuada la formacion
de la representacion sindical en la materia.

Por dltimo, el citado estudio apunta a que el 52%
desconoce si existen medidas especificas en el
convenio colectivo de su sector o empresa, mientras
que un 20% afirman que no existen y un 27.31%
aseguran que si las hay.

Pero, ademas de las herramientas y procedimientos
especificos para asegurar el acompanamiento
adecuado a las personas trans* asi como para garan-
tizar que no se vulneren sus derechos, otra dimen-
sion a contemplar es la integracion en la cultura
empresarial de los valores de igualdad y respeto a la
diversidad. Asi, de nuevo volviendo a datos del
contexto europeo, ante la carencia de otros mas
cercanos, un estudio de Scottish Transgender Allian-

e (2008), realizado en Escocia, apuntaba que el
departamento de su empresa con el gque mas
descontentas estaban las personas trans* consulta-
das era el de personal o recursos humanos (Citado
en Coll et al, ibid.). EI 40% valoraban el trato recibido
como “extremadamente malo”, concluyendo que
estos departamentos no estan cumpliendo con sus
obligaciones respecto a las leyes antidiscriminatorias
y, de hecho, en ocasiones pueden estar contribuyen-
do a la discriminacion, en vez de prevenirla.

.

Durante el proceso de este estudio, se consultd a las
personas participantes sobre qué medidas valora-
ban que hubieran mejorado su acceso y experien-
cias en el ambito laboral. En funcién de las respues-
tas obtenidas, encontramos que una abrumadora
mayoria de propuestas se centran en la educacion y
sensibilizacion en el ambito laboral (a las personas
trabbajadoras y directivas) y a la ciudadania en gene-
ral. En otros lugares, todos con similar valoracion, se
proponen acciones de mejora de las condiciones
laborales, de los procesos selectivos, de la cualifica-
cion de las personas trans* o de cuotas o reserva de
plazas como colectivo discriminado.

Grafico 15. Datos de Encuesta para este Estudio.
T'ipos de medidas propuestas por las personas participantes.
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Medidas tipo cuotas o
reserva de plazas

Mejorar los procesos
seléectivos

% Se Medidas encontradas: reserva de plazas en contratacion (1%, Aragon), permisos especiales y para citas médicas para la transicion y medidas de
acompafiamiento (Catalunya, Castilla La Mancha), Dirigirse a la persona por el nombre elegido (Castilla La Mancha), Medidas contra el acoso (Catalunya,

Castilla la Mancha). Fuente: UGT.
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CONCLUSIONES

Durante los apartados precedentes, se ha realiza-
do un analisis pormenorizado de la informacion
obtenida por las diversas fuentes consultadas.
Este analisis nos ha permitido constatar lo
siguiente:

1. Las personas trans* de forma genérica, estan
situadas en una posicion estructural de mayor
vulnerabilidad. Tienen riesgo de ser victimas de
violencias estructurales y directas que afectan a su
bienestar y a su desarrollo vital.

2. Los diversos ejes de desigualdad identificados
efectivamente actlan de forma conjunta para
situar a determinadas personas del colectivo en
posiciones de mayor vulnerabilidad. En funcién de
cOdmo cristalicen variables como la identidad de
género, la visibilidad, la edad, o la transicion (de
haberla), determina que algunas personas trans*
tengan aun mayores dificultades de insercion
social que otras. El enfoque interseccional, por
tanto, es adecuado para abordar un acercamiento
de este tipo.
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3. Un grupo especificamente discriminado por
esta dinamica interseccional es el de mujeres
mayores trans* que por el momento histdrico en
gue nacieron, y por ser en la actualidad un grupo
envejecido, se ven mas facilmente dirigidas a itine-
rarios de precariedad laboral, que rozan en
muchas ocasiones la exclusion social.

4. Encontramos mujeres trans* en contexto de
prostitucion, especialmente cuando se encuen-
tran en situaciones de especial vulnerabilidad,
como las mayores, pero también las inmigrantes,
aquellas con escasa formacién, con escasez de
recursos, etc. En lo que a cobertura social se refiere,
supone la ausencia de reconocimiento de dere-
chos y aumenta la dificultad para integrarse en
empleos con mejores condiciones laborales.

5. Otra situacion de especial dificultad,enloque ala
busqueda de empleo se refiere, es el de jovenes en
busca de sus primeros empleos. Hay una variable
estructural, y es que la dificultad para encontrar
empleo afecta a la juventud, independientemente



de su identidad de género, lo que habla de la nece-
sidad de integrar politicas activas de empleo para
jovenes. Pero hay otras manifestaciones especificas
gue afectan al colectivo, como no superar un proce-
so selectivo porque durante el mismo se visibiliza
gue es una persona trans* Esta especial dificultad
puede abocarles a itinerarios laborales erraticos,
aungue es cierto que cuentan con Mayores recur-
sos y aptitudes que las generaciones mayores.

6. Las personas trans* que trabajan o han trabajado,
manifiestan haber vivido, en muchas ocasiones,
situaciones discriminatorias, derivadas de su condi-
cién de trans* (cuando esta es conocida). Si no es
conocida, hay un miedo bastante generalizado a
dar a conocerla, principalmente, por las reacciones
del resto de la plantilla, asi como por temor a ver
empeoradas sus condiciones laborales, o directa-
mente, obtener el despido.

7. Esas situaciones se vuelven mas complicadas si la
persona decide visibilizar su condicién, o decide
transitar estando ya en un trabajo. Igualmente, se
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manifiestan muchos miedos a las reacciones de
otras personas companerasy superioras. Por ello, se
suele medir y analizar detenidamente cémo dar
cada paso, y en ocasiones, se subordinan sus proce-
sos a la respuesta en el entorno laboral.

8. Si bien se detecta un cambio en las actitudesy los
valores de la ciudadania en general, las personas
trans* siguen detectando ser victimas de comenta-
rios, burlas o de exclusiones de grupos en el trabajo,
por el hecho de ser trans* Se trata de violencias mas
sutiles que, ademas, son mas dificilmente demos-
trables y denunciables.

9. Se siguen dando, de forma mas minoritaria, pero
que no por ello, generan menos dano, casos de
acoso directo, vejaciones, agresiones y abusos. En
muchas ocasiones, tanto este tipo de acciones,
como las contempladas en el punto anterior, no son
denunciadas, por falta de espacios para hacerlo, por
desconocimiento de cémo hacerlo si existe algun
espacio, por falta de apoyo, y de nuevo, por miedo a
las represalias.



PROPUESTAS

En este apartado se presentaran las propuestas articuladas por las personas participantes durante todo el
proceso de trabajo, tanto en el desarrollo de la investigacion, como en la sesion de presentacion de resultados
vy World Café que se llevo a cabo en el tramo final de este proyecto.

Las propuestas, por tanto, surgen de las propias personas implicadas, de diversas formas, en la consecucion de
derechos en las vidas de las personas trans® trabajando de forma colectiva y organizada, asi como de la
reflexion obtenida por lo encontrado en las fuentes secundarias.

Las iniciativas y lineas planteadas implican, en algunos casos, a agentes especificos, o se dirigen a colectivos
concretos. En otros casos, se trata de medidas de caracter mas estructural, que buscaran generar las condicio-
nes favorables para la mejora de las condiciones y los procesos de empleabilidad, asi como las experiencias
dentro del ambito laboral, de las personas trans* En muchos de ellos, es complicado poner el limite entre lo
concreto y lo estructural. Entendemos que, como ha ocurrido con otras medidas que han buscado mejorar
las condiciones de un colectivo a través de un mejor planteamiento de las reglas del juego, contribuiran a la
mejoria de las experiencias laborales del conjunto de la poblacién, sean personas trans* o no.

Avances en la legislacion y desarrollo regla- publicas, concursos y convocatorias en
mentario coherente con dichos avances. general, para integrar criterios favorables a
En la situacién actual, parece haber un marco legis- la insercion laboral de personas trans*.
lativo que se orienta favorablemente hacia el colec- En linea similar a los incentivos, se plantea incluir
tivo trans*?®. Es necesario trabajar para consolidar criterios que favorezcan a las entidades que
dichos avancesy superar los obstaculos que dificul- integren personal trans* en su plantilla.

tan otros.

) . , Coordinaciéon entre instituciones y agentes.
Ademas, es necesario que dichos avances se mate-

rialicen en reglamentaciones mas especificas sobre Generar dichas condiciones favorables pasa, nece-
los diferentes procedimientos que abordan, de sariamente, por que los diversos agentes e institu-
forma que permita aclarar las posibilidades de ciones implicadas trabajen de forma coordinada y
accion. Asi, aspectos como las formas de inclusion con una vision compartida. La Mesa Monografica
de medidas en los convenios colectivos o en otras de Empleo de las Personas Trans* es un importante
herramientas, el desarrollo de los protocolos especi- punto de partida para integrar este trabajo coordi-
ficos en el empleo, o las mencionadas cuotas o nado. Es necesario consolidar su presencia y estabi-
reservas prioritarias, podran verse implementadas lizar su funcionamiento. Y ademas, seria necesario
sin lugar a duda o a rechazo. integrar a agentes de ambitos afines al laboral, que
también se ven implicados en este, como del
Disefio de politicas activas de empleo sensi- ambito educativo, de la salud, o de los servicios
bles a la discriminaciéon por identidad de sociales.
género.

Generacion de conocimiento en torno a la

En coherencia con lo anterior, el disefio de politicas de realidad del colectivo y su evolucion.

insercion laboral que integren la diversidad sexual, y

especificamente, las situaciones de vulnerabilidad Este estudio es un primer paso para la construccion
derivadas de ellas, es clave para conseguir, por un lado, de conocimiento sobre las personas trans®, pero en
que las personas con itinerarios laborales erraticos el mismo se ha evidenciado la necesidad de cono-
puedan emplearse, y por otro, que las personas trans* cer muchos mas aspectos que les afectan, y sobre
gue no han tenido acceso al mercado laboral (o0 han los que sabemos poco o nada, como qué cantidad
tenido muy poca experiencia) puedan contar con al de personas trans® necesitan apoyo en sus proce-
mMenos, sUs primeras experiencias laborales. SOs, qué consecuencias tienen sobre sus vidas las
Revision de las clausulas de contratacion discriminaciones multiples, o que papel estan

2> Aungue con algunos debates de calado abiertos, que impiden ciertos avances legislativos.
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desempefando las empresas en la integracion
laboral de las personas trans* Como en todas las
situaciones que suponen un reto social, uno de los
niveles de trabajo debe ser el analisis y seguimiento
continuo de la situacion.

Generaciéon de una cultura respetuosa con
el colectivo.

Para ello, acciones de caracter mas general, de sensi-
bilizacién, de formacion hacia el personal de las
entidades (de todos los departamentos, pero espe-
cialmente, personal de Recursos Humanos y Direc-
cién), de las Administraciones Publicas, del ambito
educativo y sanitario, de los agentes sociales, y hacia
la ciudadania en general, se ven especialmente
estratégicas.

Relacionado con ello, la creacién de espacios
laborales amigables o de confianza para
las personas trans* es otra de las acciones identi-
ficadas, a través de carteleria en espacios comparti-
dos, rediseno de los aseos, o materiales especificos
de orientaciéon y acompanamiento al colectivo vy al
resto del personal. Dentro también de esas acciones
de concienciacion, se integraria las campanas para
dar a conocer los derechos de las personas trans® y la
Legislacion que la sostiene, que estaria dirigida a los
diferentes agentes mencionados, asi como a la
ciudadania en general.

Si bien se podria entender dentro de la medida
anterior, la sensibilizacién y acompanamien-
to de las familias de las personas trans®, asi
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como de las personas de sus ambitos comunitarios
Mas cercano, es clave. Y, especialmente, de adoles-
centes y jovenes. Como se ha demostrado, lo que
ocurre durante la etapa educativa influye de
Manera decisiva sobre el posterior desarrollo de la
persona, y también en su itinerario laboral. Un
entorno comprensivo con su realidad, que empati-
ce con la persona y con su proceso, supondra un
gran apoyo para centrar la proyeccion y los objetivos
profesionales.

Asesoramiento a las entidades que quieran
integrar medidas en favor del colectivo.

Parte de los obstaculos y vivencias negativas de las
personas trans*en el empleo no se puede atribuir (o
no exclusivamente) a un rechazo de su situacion,
sino a una falta de conocimiento, o a la carencia de
herramientas engranadas para desarrollar las
medidas de acompafiamiento. Por tanto, es preciso
prestar apoyo a las entidades que manifiesten su
compromiso con el colectivo, pero a las que le falte
conocimiento o herramientas para ello.

Mejora de la empleabilidad de las personas
trans*,

Desde una perspectiva amplia. Bajo esta medida, se
integran otras varias, que afectan a diversos sectores:

-El establecimiento de servicios de acompana-
miento e insercion laboral sensibles a la discrimi-
nacion de las personas trans* contando con
personal formado en la materia, y con conoci-
miento de la situacion del colectivo y de las entida-



des dentro del ambito insular.

-Acciones formativas orientadas a mejorar la
cualificacion de las personas trans* especialmen-
te de las de mds dificil insercion (formacion en TIC,
superar el analfabetismo funcional, técnicas de
busqueda de empleo...).

-El disefio de itinerarios de insercion laboral capa-
ces de trabajar desde la perspectiva de género
interseccional, de forma que el proceso se oriente a
la ruptura de estereotipos esencialistas, y se dirija a
casar las preferencias y posibilidades de la persona
a emplear, con las condiciones que oferta el mer-
cado laboral, teniendo en cuenta las condiciones
de especial vulnerabilidad dentro del colectivo.

-El empoderamiento de las personas trans* Mds
alla de la cualificacion profesional, se debe traba-
jar también en potenciar su empoderamiento, a
través de trabajo individualizado y colectivo.

Disefo de protocolos de acompanamiento
a personal trans* en las entidades.

De igual forma que ya existen protocolos en los
ambitos sanitario y educativo, seria necesario dise-
Aary generalizar protocolos de acompanamiento a
personas trans* en el ambito laboral. Este protocolo
deberia contemplar aspectos como:

-Proceso de bienvenida a nuevo personal. En ese
proceso de bienvenida a una nueva persona que
se incorpora a la plantilla, se debe explicitar que se
trata de una entidad respetuosa con las personas

trans*

-Las reglas de comportamiento a cumplir por
toda la plantilla, incluyendo las sanciones especifi-
cas por vulneracion de los derechos de las perso-
nas trans*

-Medidas a las que se puede una coger alguien
que decida transitar, con explicaciones claras y
definidas.

-Procedimiento claro y lo mds agil posible para
incluir las medidas mds inmediatas, como la
denominacion por el nombre sentido en toda la
documentacion o en los canales de comunica-
cion.

-Definicion de persona o equipo referente, al que
la persona se pueda dirigir en caso de necesitarlo.

Definicién de criterios y herramientas del
ambito laboral.

Claves para poder identificar situaciones de discri-
mMinacionzé;

-Definiciéon especifica de los puestos de trabagjo,
funciones y tareas que conllevan, para facilitar la
denuncia si hay algun incumplimiento.

-Establecimiento de procedimientos y criterios
claros en los procesos de seleccion de personal, asi
como para justificar la no superacion del periodo
de prueba.

-Integrar, dentro de las politicas de empresa,

% UGT desarrolla y profundiza en las medidas especificas del ambito laboral en sus diversos estudios y propuestas sindicales. Para profundizar en ellas,

consultar la bibliografia de la entidad referenciada.
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normas de convivencia basadas en la igualdad y
el respeto a la diversidad, siendo integrado por el
personal de las entidades que es algo que deben
cumplir.

-Incluir acciones orientadas a garantizar los dere-
chos de las personas trans* (a traves, por ejemplo,
de los convenios colectivos), potenciando la parti-
cipacion de las personas trans* empleadas en la
representacion legal de trabajadores y trabajado-
ras.

Incentivos a la contratacién de personas
trans*.

Una medida andloga, pero noigual, iriaenlalinea e
incentivar a la contratacion de personas trans*, de
forma mas genérica, si bien, como ya ha aparecido,
la justificacion de la condicion podria dar lugar a
debate. En relacion con ello, se podria valorar incluir
como criterio que aporte ventaja el haber tenido
Muy poca o Ninguna experiencia laboral, buscando
potenciar, de este modo, también el acceso al
empleo de joévenes trans*.

Medidas especificas para mujeres trans*.

Reserva de plazas y prestaciones compensatorias.
Ha quedado demostrado que las mujeres trans* y
especialmente las mayores, son quienes se enfren-
tan a una mayor discriminacion social, lo que, en
muchos casos, las ha apartado del ambito laboral, o
se lo ha dificultado mucho, orientdndolas hacia
trayectorias de precariedad y empobrecimiento.
Por ello, herramientas para impulsar su insercion
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serian las medidas de accidon positiva, como la reser-
va de plazas especificas en los procesos de contra-
tacion. Ademas, en funcion del momento vital en
gue se encuentre, su ocupacion, y sus condiciones
de salud, entre otras, tener opcion a una prestacion
supondria, ademas de un reconocimiento a la
discriminacion experimentada, una forma de paliar
ese empobrecimiento.

Servicios de apoyo especializados en el
acompafamiento integral a personas
trans*.

Gran parte de estas acciones podrian desarrollarse
en el marco de un servicio especifico de atencion al
colectivo trans* de forma que hubiera un acompa-
Aamiento no solo desde el dambito sanitario, sino
también desde su desarrollo en plenitud como una
parte mas de la ciudadania.

De este proceso de investigacion, con vocacion
participativa, se han obtenido los resultados y las
propuestas aqui plasmadas. Queda por delante un
camino de especializacion, estudio, puesta en
marchay seguimiento de acciones que se orienten
a mejorar las condiciones del mercado laboral en
concreto, y de la estructura social en general, para
avanzar en la consecucién de los derechos de las
personas trans*.
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