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1. INTRODUCCION Y OBJETIVOS

La presente guia se enmarca en el convenio de colaboracion “Desarrollo de Programas
para la atencion social al colectivo de lesbianas, gays y transexuales”, firmado en el
afio 2020 entre el Ayuntamiento de Madrid y la Asociacién Espafiola de Transexuales-
Transexualia.

El objetivo general de la misma es elaborar un material que capacite a las empresas
del municipio de Madrid para poner en marcha medidas de prevencion que eviten la
discriminacion de la poblacion trans en el ambito laboral, ayude a la deteccion de las
situaciones de transfobia que se producen en el seno de sus organizaciones y puedan
establecer protocolos de atencién a las personas victimas de transfobia.

Para conseguir este objetivo general se han definido los los siguientes objetivos
especificos:

v Ofrecer ejemplos de medidas de prevencion que se pueden llevar a cabo en las
organizaciones empresariales para prevenir las situaciones de transfobia y conseguir
la integracién e inclusion de la poblacién trans en el @mbito laboral.

v Capacitar al equipo de profesionales, personal trabajador, directivo y resto de
personas que integran una organizacion empresarial para detectar situaciones de
transfobia y poner en marcha el protocolo de actuaciones disefiado.

v Ofrecer una herramienta util, practica y clara para asegurar que las empresas
puedan poner en marcha todas las medidas necesarias para luchar contra la
discriminacion y los delitos de odio que sufren las personas trans en sus centros de
trabajo.

v Luchar contra la discriminacion y delitos de odio motivados por la identidad de
género.

v Involucrar a toda la comunidad empresarial (incluyendo a las personas trans-
trabajadoras) en la deteccién de los casos de discriminacion y delitos de odio que
puedan estar ocurriendo.

v Apoyar a las empresas a establecer un protocolo que normalice el proceso de
transicion de las personas trans.

v Garantizar el tratamiento adecuado y la reintegracion de las victimas de la
discriminacion y/o delitos de odio, a través de la aplicacion del protocolo de actuacion.

El origen de la necesidad detectada para elaborar una guia de estas caracteristicas
proviene de la falta de integracién que todavia sufre la poblacion trans en el municipio
madrilefio en general y en el ambito laboral en particular, tal como han puesto de
manifiesto diversos estudios, entre los que encontramos el Informe sobre acceso al
mercado laboral de las personas trans! que con motivo del Dia Internacional contra
la Homofobia, la Transfobia y la Bifobia celebrado el 17 de mayo de 2020 destaca los

1 https://trabajandoenpositivo.org/documentos/trabajo_personas_trans.pdf



diferentes obstaculos a los que siguen enfrentandose a pesar de disponer en Espafa
de un marco normativo que protege y garantiza la integridad, dignidad y plenos
derechos de las personas trans. Y ello a pesar de ser considerada Madrid una ciudad
friendly para el colectivo LGTBI.

El principal motivo de la falta de inclusion de la poblacion trans en la sociedad es la falta
de conocimiento que la poblacion madrilefia tiene acerca de este colectivo y la
persistencia de estereotipos, que tiene su reflejo en el mundo laboral. El estudio
realizado por Transexualia en el afio 20182 puso de relieve que un 53% no tiene empleo
(15% se encuentra estudiando, 26% buscando trabajo y 12% en paro). Sin embargo,
hay un 31% de personas trans que trabajan y poco a poco son mas las personas trans
gue se van incorporando al mercado de trabajo. Ademas, este estudio puso de
manifiesto que las personas que estan trabajando tienen miedo a decir que son trans
y/lo comenzar el proceso de transicion cuando estan insertados en el mercado de
trabajo por miedo a sufrir discriminacién e incluso perder su trabajo.

Esta evidencia de la discriminacion del acoso laboral que sufren las personas trans la
encontramos también el informe® de UGT, basado en una encuesta realizada por el
sindicato, el 75% de las personas encuestadas reconocen haber presenciado algun tipo
de agresion verbal hacia gais, lesbianas, bisexuales y trans en el trabajo.

En este contexto, es necesario que todas las administraciones publicas se impliquen
no solo en trabajar en la insercién laboral de las personas trans, sino en garantizar la
permanencia de éstas en el mismo en igualdad de oportunidades que el resto de las
personas y sin sufrir ningun tipo de discriminacion en consonancia con la normativa de
la Comunidad de Madrid

La Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresion de Género e Igualdad
Social y no Discriminacion de la Comunidad de Madrid en su Titulo IV, Medidas
en el ambito laboral y de la Responsabilidad Social Empresarial, establece el
compromiso de crear medidas efectivas en el fomento de la igualdad y no
discriminacion en el empleo y en las estrategias de responsabilidad social
corporativa.

Sefialar que si bien una de las mayores discriminaciones a las que se enfrenta el
colectivo trans es la que se produce cuando se incorpora al mercado de trabajo, también
es cierto que el trabajo que las entidades sin animo de lucro y las administraciones
publicas estan realizando consigue que cada vez haya mas personas trans en un
mercado de trabajo que mayoritariamente desconoce la realidad de este colectivo.

Este documento pretende ser una guia para que las entidades y empresas puedan
trabajar la integracién e inclusién de las personas trans que integran el mercado de

2 Estudio sobre la situacion de la poblacién trans que reside en la Comunidad de Madrid: Necesidades y
expectativas del Colectivo. 2019

3 informe® de UGT “Hacia centros de trabajo inclusivos: la discriminacion de las personas LGTBI en el
ambito laboral en Espafia



trabajo y evitar que las personas que se incorporen tengan que enfrentarse a
situaciones de transfobia que paralicen su carrera profesional, tengan repercusiones
negativas para su salud y/o las excluya del mismo. Para ello se ha impulsado la
realizacion de esta guia, que pretende ser una herramienta Util y practica para que las
empresas puedan poner en marcha acciones de prevencion, deteccion e intervencion
ante situaciones de acoso transfobicos y contribuir a que las organizaciones y los
centros de trabajo sean lugares libres de violencia e inclusivos con la diversidad de
género cumpliendo con la normativa

Ademas, con ella se pretende favorecer que las personas puedan transicionar cuando
tienen un contrato laboral con una empresa.



2. CONCEPTOS BASICOS PARA ENTENDER LA
TRANSFOBIA

Antes de comenzar a ahondar en los aspectos fundamentales de esta guia
(prevencion, deteccion y atencion) es necesario clarificar algunos conceptos
relacionados con el sexo y el género, que permitan entender de forma correcta
las cuestiones en ella recogidas y acercar a la poblacion trans a las personas
gue integran el mundo laboral.

Contar con informacion clara y concisa sobre los conceptos relacionados con
el sexo y el género es un primer paso fundamental para afrontar las situaciones
LGTBifobia que siguen sufriendo de forma continuada las personas
transexuales en el ambito laboral. Si bien antes de entrar en el analisis de esta
informacion es fundamental exponer qué es la transfobia.

2.1 Latransfobia

La transfobia es el miedo, el odio, la falta de aceptacion o la incomodidad que
experimenta un individuo ante las personas transgéenero, consideradas
transgénero o cuya expresion de género no se ajusta a los roles de género
tradicionales.

Asi, es un concepto que hace referencia a las actitudes, comportamientos y
acciones violentas a través de las cuales se expresa odio, intolerancia o



menosprecio hacia la diversidad de maneras en las que el género y el sexo
biolégico se relacionan.

Dicho de otro modo, las personas que manifiestan transfobia discriminan a
personas transgénero en general por el hecho de serlo, siendo estas ultimas
individuos que escapan a las identidades de género binarias tradicionales
(hombre o mujer con genitales masculinos o femeninos, respectivamente).

Una vez expuesto el concepto de transfobia a continuacién se ahonda en los
principales conceptos que permiten conocer a las personas trans.

2.2 Sexoy género.

Se considera fundamental diferenciar estos dos términos que a menudo se
confunden y se utilizan de manera indistinta, como si “sexo” y “género” fuesen

sinénimos:

SEXO

Hace referencia a las
caracteristicas
biologicas con las
gue nace cualquier
ser humano: hombre
o0 mujer. La diferencia
entre ambos se
reconoce a través del
cuerpo, en concreto
a través de los
genitales y el aparato
reproductor, que
marcan la diferencia
biol6gica que nos
define como seres
sexuados.

GENERO

Es el conjunto de manifestaciones y
valores gque se asocian culturalmente a
cada uno de los sexos. Es decir, el
género es una construccion social y
cultural.

En funcion de la sexualidad de la
persona e incluso antes de que tenga
nocion de si, se le atribuyen
determinadas caracteristicas y/o
cualidades (psiquicas, afectivas,
actitudinales, de comportamiento,
culturales y sociales), a través del
conjunto de normas, prescripciones y
representaciones culturales que dicta la
sociedad sobre el comportamiento
esperable y deseable para un sexo
determinado. Estas atribuciones
catalizan en:

Hombre = género masculino
Mujer = género femenino




2.3 Identidad sexual”, “identidad de género” y “orientacion sexual’.

|dentidad sexual. eselsexo bioldgico que se nos otorga al nacer en funcidn de

los genitales con los que nacemos. Seglin su identidad sexual, una persona puede ser:

UHombre: si nace con genitalesmasculinos.
UMujer: si nace con genitalesfemeninos.
UPersona intersexual: si nace con ambigiiedad en sus genitales.

|dentidad de género. Es el sentimiento propio sobre nuestro género, que
puede ser femenino, masculino o andrdgino (cuando se encuentran rasgos tanto
masculinos, como femeninos por igual, sin que ninguno domine sobre el otro). Segtn su
identidad de género, una persona puede ser:

U Cisexual: cuando su sexo sentido, con el que se identifica, coincide con el asignado al nacer.
U Transexual:cuandosu sexo sentido, con el que se identifica, no coincide con el asignado al nacer.

Orientacion sexual. es laatraccién fisica sentida por otra persona, que puede

Ser.

0 Heterosexual: siente atraccion por personas de otro sexo

o Homosexual: siente atraccion por personas del mismo sexo

o Bisexual: siente atraccion por personas de ambos sexos

o Asexuales: no siente atraccion por ninguno de los dos sexos

0 Pansexual: siente atraccion por todo tipo de personas binariaso no binarias

Para poder entender y apoyar a las personas trans, es importante diferenciar
entre “identidad sexual”, “identidad de género” y “orientacion sexual”.

La identidad de género se determina en la primera década de la vida de una
personay la orientacion sexual en la pubertad, de manera que en la edad adulta
la practica totalidad de las personas tiene definida su identidad de género y su
orientacién sexual. Sin embargo, un importante nimero de personas del
colectivo LGTBI no visibilizan su identidad de género y/o orientacién en su
entorno laboral a causa del miedo que tienen a ser rechazados por un entorno
profesional donde impera todavia el binomio (hombre-mujer) y siguen
produciéndose situaciones de transfobia.

2.4 Comportamiento de género no normativo — Transgénero

Al margen de las definiciones anteriores, es necesario comprender lo que
implica tener un comportamiento de género no normativo y el concepto de
transgénero para poder acercarse al colectivo trans sin verse condicionado por
los estereotipos.



v Comportamiento de género no normativo: es aquel que difiere de las
expectativas y convenciones sociales y culturales que se asignan a ambos
Sexos.

v Transgénero: es un término que incluye las distintas maneras en que las
identidades de género de las personas pueden diferir del sexo que se les asigno
al nacer.

La combinacion de los conceptos expuestos anteriormente pone de manifiesto
la existencia de multiples opciones relacionadas con la identidad sexual y de
género, asi como con la orientacion sexual. Muchas de esas opciones se
encuentran alejadas del modelo binario tradicional y normativo resultando, en
consecuencia, rechazadas por la sociedad que las convierte en invisibles.

Entre las opciones sexuales alejadas del modelo normativo, aceptado por la
sociedad, se encuentran las personas asociadas al colectivo LGTBIQ, que
sigue sufriendo acoso en el entorno laboral por su orientacion sexual e
identidad de género y que esté integrado siguiendo sus siglas por:

v L - Lesbiana: Mujer que se siente atraida emocional, afectiva, romantica
y/o sexualmente por otra persona de su mismo género.

v G - Gay: Atraccion emocional, afectiva y/o sexual que tiene una persona
hacia otras de su mismo género. El activista Asier Santamaria explica que
prefiere este término antes que homosexual porgque este Ultimo se ha utilizado
"para patologizarnos".

v T - Transexual o transgénero: Identidad de género que recoge a las
personas que no se identifican con el género asignado al nacer. En muchos
casos estas personas realizan una transicion o proceso fisico de hormonacion
(no necesariamente de cirugia de reasignacion) para hacer coincidir su
identidad sexual con su sexo.

v B -Bisexual: Capacidad de sentir atraccion romantica, afectiva y/o sexual
por personas de mas de un género/sexo no necesariamente al mismo tiempo,
no necesariamente de la misma manera y no necesariamente en el mismo
grado ni con la misma intensidad.

v | - Intersexual: Persona que nace con caracteristicas sexuales (como
cromosomas, genitales y/o estructura hormonal) consideradas de uno u otro
género. Algunos médicos aconsejan a los padres de bebés intersexuales
practicarles intervenciones quirargicas para eliminar alguna de estas
caracteristicas, pero existe un riesgo alto para los bebés intersexuales que no
han manifestado su verdadera identidad sexual.

v Q- Queer: Término acuiiado para definir a todas aquellas personas que
no quieren clasificarse bajo etiquetas tradicionales por su orientacion e
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identidad sexual. Lo queer deconstruye la sexualidad normativa y traspasa lo
socialmente aceptado, esto es, la vida heterosexual, mondgama, con personas
de edad y clase social similar, ...

En el marco de esta guia, nos centraremos concretamente en las personas
transexuales o transgénero, entendidas como aquellas personas cuya
identidad sexual no coincide con el sexo que les asignaron al nacer (hombres
y mujeres transexuales), asi como aquellas cuyos comportamientos de género
no coinciden con lo que socialmente se espera en base a su sexo (transgénero,
intersexual, género fluido, no-binario, travestis, drag Queens, etc.), o que
puedan tener una orientacién sexual diversa (homosexual, heterosexual,
bisexual, etc.

Segun recoge el Documento Ejecutivo* elaborado en 2017 por el Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, a través del Instituto de la Mujer, las
personas transexuales viven una situacion mas compleja, debida en gran
medida a los obstaculos, discriminacion, incomprension, etc que han vivido en
su propio proceso de identidad de género, en el que han tenido que luchar
contra el rechazo social e incluso contra su propio rechazo hacia su cuerpo.
Ademas, el proceso de cambio fisico una vez que se inicia el transito genera
una situacion que no siempre es facil gestionar.

La dificultad de este proceso personal, y el rechazo con el que se encuentran
conlleva en demasiadas ocasiones situaciones de abandono de los estudios,
gue dificultan atin mas su entrada en el mercado laboral y su acceso a puestos
de trabajo cualificados.

Por ello, esta guia pretende ser una herramienta que contribuya a la creacion
de un entorno laboral donde las personas trans pueden desarrollar una carrera
profesional con las mismas oportunidades que el resto de las personas
trabajadoras, constituyendo un elemento clave en la lucha contra la eliminacion
de la transfobia en el @mbito laboral.

La transfobia no tiene que ver con predisposiciones innatas que determinen
nuestras actitudes, sino que puede ser corregidas y eliminadas, al igual que las
formas de sexismo en general. De ahi, que un cambio de mentalidad y de
habitos puede lograr que se acepte la existencia de personas transgénero, con
todo lo que esto implica. Para ello, hay que revisar los esquemas mentales a
través de los cuales se juzga a estas minorias, y preguntarse hasta qué punto
son buenos y utiles para uno mismo y para los demas.

De esta forma, la guia también pretende invitar a la reflexion para sensibilizar a
todas las personas que conforman el ecosistema empresarial donde se

4 https://www.inmujer.gob.es/actualidad/NovedadesNuevas/docs/2017/ResumenEjecutivoLGBT.pdf
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implemente, enfrentando realidades y comportamientos “aceptados” para
visibilizar las situaciones de violencia a las que son sometidas las personas
trans, consiguiendo a través del conocimiento y la informacion una herramienta
para desmontar e identificar estas situaciones, pero sobre todo un material que
garantice la inclusion de la poblacion trans en el mercado laboral y la creacion
de entornos laborales que normalicen y normalicen al colectivo trans.
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3. LEGISLACION

Los derechos de las personas trans que residen en el municipio de Madrid estan
protegidos por diversas normas de caracter estatal y otras de caracter
autondmico con aplicacién en todo el territorio de la Comunidad de Madrid,
tanto en lo que afecta a cualquier esfera de su vida en general, como al &mbito
laboral en particular.

A nivel Estatal, la norma principal que reconoce y regula los derechos del
colectivo trans es la Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion
registral de la mencion relativa al sexo de las personas. Esta ley reconoce el
derecho al cambio de nombre y de sexo tanto en la documentacion y el registro
civil como en el resto de documentacion oficial. Esta medida supuso un hito
fundamental en la lucha contra la discriminacién de las personas trans, ya que
uno de los primeros obstaculos en el acceso a la educacion y al mercado de
trabajo para las personas trans radica en el hecho de que no tengan la
documentacion oficial acorde con su identidad de género.

Ahora bien, la Ley 3/2007 tiene algunas limitaciones, ya que establece que
aquellas personas que quieran acogerse al cambio de sexo y nombre han de
acreditar un certificado médico expedido por un psicélogo/a clinico o psiquiatra
gue acredite un diagnostico de disforia de géenero, hecho que contraviene
directamente con el derecho de libre autodeterminacion de la identidad de
género, el cual ya ha sido reconocido por 8 Comunidades Auténomas en
Espafa.

No obstante, hay que indicar que, en el momento de la elaboracion de esta

Guia, el Ministerio de Igualdad ha activado la consulta publica previa al
anteproyecto de Ley de igualdad plena y efectiva de las personas trans, que
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https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-5585-consolidado.pdf

permitird el cambio registral de sexo sin necesidad de informe médico o de
someterse a tratamiento para cambiar la apariencia fisica. En concreto, la
futura ley trans acabara con la patologizacion de la transexualidad e incluira
la autodeterminacion del género.

La nueva ley permitird el cambio de sexo y nombre en la tarjeta de residencia
y permiso de trabajo a las personas extranjeras con residencia legal en
Espafia.

Ademas de esta ley, existe otra normativa vigente en Espafia que protege los
derechos de las personas trans. Entre ellas, las mas importantes son las
siguientes:

v Constitucion Espanola. articulo 14: “Los (las) espafioles (as) son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razéon de
nacimiento, raza, sexo, religién, opinibn o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social’.

v Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Codigo Civil en materia
de derecho a contraer matrimonio. articulo 44 [segundo parrafo]: “El matrimonio
tendrd los mismos requisitos y efectos cuando ambos contrayentes sean del
mismo o de diferente sexo”.

v LeyOrganica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal. Articulo 22:
‘Cometer el delito por motivos racistas, antisemitas u otra clase de
discriminacion referente a la ideologia, religion o creencias de la victima, la
etnia, raza 0 nacion a la que pertenezca, su sexo, orientacién o identidad
sexual, razones de género, la enfermedad que padezca o su discapacidad”.
Ademas, la “Identidad sexual” se halla explicitamente reflejada en el Articulo
510 sobre los delitos cometidos con ocasion del ejercicio de los derechos
fundamentales y de las libertades publicas garantizados por la constitucion
(delitos de odio).

v Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. articulo 4 —
“Derechos Laborales: En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho
a no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato,
asi como por razon de lengua, dentro del Estado espariol’.

v Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico. Articulo
14. “Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de caracter
individual en correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de
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https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-1978-31229
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servicio: h) Al respeto de su intimidad, orientacion sexual, propia imagen y
dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razon de
sexo, moral y laboral. i) A la no discriminacion por razon de nacimiento, origen
racial o étnico, género, sexo u orientaciéon sexual, religion o convicciones,
opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal
o social” y articulo 95. “Faltas disciplinarias. Son faltas muy graves: b) Toda
actuacion que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, lengua,
opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el
acoso moral, sexual y por razén de sexo’.

v Ley 9/2019, de 27 de junio, de modificacion de la Ley 14/2012, de 28 de
junio, de no discriminacién por motivos de identidad de género y de
reconocimiento de los derechos de las personas transexuales.

Descendiendo a nivel territorial, Madrid se encuentra entre las Comunidades
Autbnomas que cuentan con una normativa mas avanzada en materia de
proteccion de las personas trans, ya que posee una ley integral para proteger
la identidad de género y la no discriminacion por estos motivos y, junto a
Andalucia, Aragon y la Comunidad Valenciana, posee ademas una norma
dirigida al colectivo LGTBI que contempla medidas especificas para las
personas trans.

La Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresion de Género e Igualdad
Social y no Discriminacion de la Comunidad de Madrid, establece que la region
debe velar por el adecuado ejercicio de los derechos y deberes fundamentales
del colectivo del LGTBI, asi como facilitarles los servicios publicos que
necesiten relacionados con la promocion del empleo, la asistencia social, el
acceso a la educacién y la prestacion médica. Estos derechos fueron
incorporados en el titulo preliminar de esta ley, en el cual, ademas, se reconocio
el derecho a la libre manifestacion de la identidad de género y la erradicacién
de toda forma de discriminacion por razén de la identidad de género.

La Ley estd dividida en una exposicion de motivos, XIV Titulos, dos
disposiciones adicionales y cuenta con régimen de infracciones y sanciones,
entre los que destacan:

v El Titulo | establece los principios generales del tratamiento
administrativo, el derecho a una documentacién adecuada a la identidad de
género manifestada en las relaciones con la Administracién Publica madrilefia,
con objeto de atender a las personas trans menores y extranjeras. Ademas, a
través de este, se reconoce el servicio publico de apoyo y asesoramiento a las
personas transexuales y familiares para realizar acciones contra la transfobia.
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v El Titulo Il se centra en la atencidn sanitaria, reconociendo las
prestaciones del servicio madrilefio de salud a las personas trans y la Unidad
de Género, asi como la atencion a los/as menores trans. Asimismo, establece
los principios que deberan regir en las guias y protocolos médicos;
consentimiento informado, descentralizacion y atencion multidisciplinar y
reconoce por primera vez, de manera explicita, la intervencion con personas
intersexuales.

v El Titulo 1l establece el tratamiento que debe de darse a la identidad de
género en el sistema educativo, donde debe erradicarse la discriminacion y
promover el principio de integracion, respeto, tolerancia y no violencia.
Adicionalmente, se reconoce que se trata de un colectivo sometido a
situaciones de marginalidad y vulnerabilidad, por el que se debe trabajar contra
la violencia.

v El Titulo IV establece medidas en el ambito laboral y de la
Responsabilidad Social Empresarial, establece el compromiso de crear
medidas efectivas en el fomento de la igualdad y no discriminacién en el empleo
y en las estrategias de responsabilidad social corporativa.

Por altimo, no se puede obviar la importancia de esta ley en la Comunidad de
Madrid, dado que a partir del articulo 19 crea la Unidad de Identidad de Género,
al establecer en el punto 7 que “a Unidad, en coordinacién con la Unidad de
Referencia estatal correspondiente, definird cuales son las mejores practicas
médicas relacionadas con la transexualidad; dicha coordinacion quedara sin
efecto en el caso de que la Unidad sea designada Unidad de Referencia estatal
por la Administracion competente” y que las Ultimas leyes autondmicas en
materia trans establecen los servicios de atencién primarios como punto de
acceso para las personas trans, consiguiendo asi que no sean discriminadas
del resto de la poblacion cuando se les asignan espacios especificos de
atencion.

Ademas, la Comunidad de Madrid ha aprobado una ley especifica para las
personas LGTBI, la Ley 3/2016, de 22 de julio, de Proteccion Integral contra la
LGTBifobia y la Discriminacion por Razén de Orientacion e ldentidad Sexual en
la Comunidad de Madrid. Esta ley establece un marco normativo adecuado
para garantizar el derecho de toda persona en la Comunidad de Madrid a no
ser discriminada por razon de su orientacion sexual o identidad y/o expresion
de género y garantiza una proteccién efectiva por parte de la Administracion de
la Comunidad de Madrid a personas que sean victimas de discriminacién y
delitos de odio, o sufran trato discriminatorio, vejatorio o degradante por
orientacion sexual e identidad y/o expresion de género. Igualmente, protege de
forma especial a los mayores LGBTI, que sufren mayor discriminacion, por su
edad y por pertenecer a un colectivo, el LGBTI, hostigado, criminalizado y
marginado durante décadas.
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El articulado de esta ley se estructura en 4 titulos el Titulo |, contempla medidas
en materia de no discriminacion por razon de orientacion e identidad sexual o
por expresion de género en los ambitos social, justicia, Administracion, rural,
estadistico, familiar, educativo, salud, laboral, derecho de admision, juventud y
mayores, cultura, deporte, de ocio y tiempo libre, inmigraciéon y cooperacién al
desarrollo; el Titulo Il materializa distintas medidas de proteccion de las
victimas de discriminacién por motivo de su orientacion sexual, incluyendo
medidas de prevencién, medidas de formacion y sensibilizacion y medidas de
tutela administrativa; el Titulo Il establece los mecanismos de gestion y
coordinacion interdepartamental para una eficaz gestion de las intervenciones
sociales en este ambito; finalmente el Titulo IV de la Ley define un régimen
sancionador con la tipificacion de las acciones discriminatorias, las sanciones
correspondientes y una escala en la gravedad de las mismas.

Ambas leyes, la 2/2016 y la 3/2016, han hecho que Madrid, tanto la region como
el municipio, se consoliden como un lugar receptor de personas LGTBI,
incluyendo a personas transexuales venidas de otras partes de Espafna y de
muchos otros lugares del mundo. En Madrid confluye la migracion interna
nacional por razén de la identidad de género (personas trans que vienen de
otras Comunidades Autonomas) con la migracion europea e internacional
compuesta por personas que proceden de paises en los que la homosexualidad
y la transexualidad estan perseguidas socialmente y castigadas legalmente.

Asi pues, se puede considerar que las personas trans que residen en el
municipio de Madrid estan amparadas por un marco legal avanzado en materia
de proteccion de sus derechos y que garantizan el acceso y permanencia del
colectivo al mercado laboral en igualdad de condiciones que el resto de las
personas que residen en region.
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4. SITUACION DE LAS PERSONAS TRANS EN EL MERCADO
DE TRABAJO.

Para aproximar la situacion de las personas trans del municipio de Madrid en
el mercado laboral es necesario acudir a fuentes secundarias y estudios de
referencia que aportan datos relevantes a partir de consultas realizadas
directamente al colectivo trans, tanto a nivel internacional, como nacional o
local. A continuacion, se reflejan las principales situaciones que caracterizan la
situacion laboral de las personas trans.

4.1 Las mayores dificultades para acceder a un empleo.

Las personas trans presentan mayores dificultades de acceso a un puesto de
trabajo que el resto de la poblacion, e incluso que el resto del colectivo LGTBI.

El ya citado informe de UGT “Hacia centros de trabajo inclusivos: la
discriminacion de las personas LGTBI en el ambito laboral en Espania”,
basado en una encuesta realizada durante el primer semestre de 2020 por el
sindicato a 1.260 personas trabajadoras LGTBI, ponia de manifiesto que existe
la percepcion generalizada de que las personas LGTBI no tienen las mismas
oportunidades que las heterosexuales.

Cerca de un 69,31% entre personas heterosexuales y hasta un 74,52% entre
LGTBI creen que ser lesbiana, gay, bisexual o transexual es una desventaja en
el empleo. EI 90% considera que es un inconveniente ser LGTBI a la hora de
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encontrar empleo y el 86,6% considera necesario ocultar la orientacion sexual
o la identidad de género para acceder a un empleo debido fundamentalmente
a la violencia que reciben contra la diversidad sexual y de género, propia o de
otras personas. De hecho, el 44% de las personas LGTBI encuestadas
necesitaron ocultar su orientacion sexual para encontrar un empleo.

En el caso concreto de las personas trans, un 40% de ellas asegura haber sido
rechazadas en entrevistas de trabajo por motivo de su identidad de género y
cuatro de cada diez reconocen haberlo ocultado en entrevistas de trabajo. Asi,
el estudio destaca que las personas trans encuestadas tienen una tasa de
desempleo del doble en relacion con el conjunto de la muestra de personas
consultadas en el estudio.

4.2 Eltipo de empleo al que acceden y la calidad del mismo.

Atendiendo al estudio interno realizado por AET Transexualia en la Comunidad
de Madrid titulado “-Sobre la situaciéon de la poblacion trans que reside en
la Comunidad de Madrid: Necesidades y expectativas del Colectivo” de
2018 a 101 personas, una de las principales necesidades de apoyo que
presentan es el acceso al mercado de trabajo, encontrando que frente al 37%
de personas que estan trabajando. Asi pues, las personas trans estarian
afrontando principalmente los siguientes retos en el &mbito laboral:

v Eventualidad: derivado de contratos mayoritariamente temporales en vez
de indefinidos.

v Inestabilidad: dentro de las personas trans que no tienen contrato
indefinido, la mayoria presenta contratos de 6 meses a 1 afio y ademas, una de
cada dos tiene una jornada laboral de menos de 40 horas semanales.

v Precariedad: cubriendo puestos sin cualificar, donde un porcentaje
minimo ocupa cargos directivos o pre-directivos.

En cuanto a la coherencia entre la formacién adquirida por la persona trans y
el puesto de trabajo que ocupa, el mismo estudio sefala que existe un 75% de
personas trans que no tienen estudios y no estan trabajando, mientras que el
60% de las personas con estudios de postgrado estd trabajando. Lo que
muestra que a mayor nivel formativo mas posibilidad de insercion laboral para
las personas trans, aunque no todas trabajan en la categoria que les
corresponde por nivel de estudios: el 6,52% de los puestos sin cualificacion
estdn desempefiados por personas trans con estudios de postgrados y un
13,04% de universitarias trans. Adicionalmente un 13,04% de las personas
ocupadas en los puestos administrativos tienen estudios de postgrado y un
13,94% estudios universitarios.
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4.3 Ladiscriminacién que sufren en el ambito laboral por su condicidon
sexual.

Las personas trans estan sometidas a numerosas situaciones de discriminacion
por su condicion sexual, donde el &mbito laboral resulta un entorno
especialmente hostil para ellas.

Un estudio realizado por la Agenciade los Derechos Fundamentales (FRA)
de la Union Europea (UE) en 2013° sefialaba que casi la mitad de las personas
LGBTI participantes habian sufrido algun tipo de discriminacion o acoso en el
altimo afio y un cuarto de los participantes habia sufrido agresiones violentas o
habian sido amenazados con violencia en los ultimos cinco afios. En el caso de
las personas transgénero, esta cifra ascendia al 35%. En el ambito laboral, el
19% de las personas encuestadas habia sufrido discriminacion por su condicion
LGBTI.

En Espafa, un informe elaborado el mismo afio por la Federacién Estatal
de Lesbhianas, Gays, Transexuales y Bisexuales (FELGTB) y el Colectivo de
Lesbianas, Gays, Transexuales y Bisexuales de Madrid (COGAM)6 apuntaba
gue el 30% de las personas encuestadas habian sido discriminadas en el
ambito laboral en alguna de sus manifestaciones: bromas en el trabajo (72%),
trabas en la promocion profesional (20,25%), trabas en el acceso al trabajo
(19,83%), trato discriminatorio por parte de sus compaferos (47,52%) 0 acoso
laboral (23,97%).

Por otra parte, el informe de UGT realizado en 2020 a partir de una consulta
a 1.260 personas trabajadoras LGTBI de toda Espafia ponia de manifiesto
datos tan relevantes como los siguientes:

v El 75% de las personas encuestadas reconoce haber presenciado algun
tipo de agresion verbal hacia gays, lesbianas, bisexuales y trans en el trabajo.

v Seis de cada diez personas LGTBI confiesan no sentirse defendidas en el
trabajo cuando han sido agredidas por su orientacion sexual o identidad de
género. De hecho, el 42% asegurd haber sufrido alguna agresion verbal en la
gue casi nunca nadie se ha posicionado a su favor.

v Tres de cada cuatro personas LGTBI han tenido miedo alguna vez a
revelar su orientacion en el trabajo.

v  Siete de cada diez personas LGTBI no se atreven a denunciar agresiones
a sus superiores en el trabajo y soélo se atienden tres de cada diez denuncias.

v Las personas LGTBI sufren mas discriminacion en el entorno laboral que
el resto y tienen pocas herramientas para combatirla. Mas de la mitad de las

5 EU LGBT survey. European Union lesbian, gay, bisexual and transgender survey. European
Union Agency for Fundamental Rights. 2013.

6 Estudio 2013 sobre discriminacion por orientacion sexual y/o identidad de género en Espafia.
FELGTB y COGAM. 2013.

20



personas LGTBI encuestadas desconocen si hay algin protocolo laboral que
les proteja frente al acoso de caracter discriminatorio.

Por otro lado, el “Estudio sobre la situacion de la poblacion trans que reside
en la Comunidad de Madrid: necesidades y expectativas del colectivo”,
elaborado en 2018 a partir de una consulta a 101 personas trans de la region
madrilefia, nos permite aproximar con mas detalle la situacion de las personas
trans del municipio de Madrid en el mercado laboral. Segun dicho estudio gran
parte de las personas que, en el momento de transicionar se encontraban
trabajando, perdieron su empleo. Este hecho se daba especialmente en
empresas de tamafio pequefio y mediano (PYME), posiblemente por los
prejuicios y transfobia de los/as propietarios/as que no aceptan tener que hacer
frente a esta situacion, o que prefieren evitar posibles conflictos internos que
pudieran derivarse. En las grandes compafiias no es tan frecuente este hecho
dado que poco a poco comienzan a tener politicas internas de respeto y apoyo
al colectivo LGTBI.

4.4 Ladoble discriminacion en el caso de las mujeres trans.

La situacion de discriminacion que sufren las personas LGTBI en los centros
de trabajo puede agravarse si se es mujer o una persona trans al verse
sometidas a situaciones de violencia especificamente sexual porque las
mujeres trans estan sujetas a una doble discriminacion, en primer lugar, por el
hecho de ser mujer y en segundo lugar por ser trans (identidad y orientacion
sexual).

En esta linea, el informe de UGT realizado en 2020 sefialaba que casi un 20%
de las personas LGTBI consultadas confesé haber sufrido violencia sexual,
entre ellas un 14% insinuaciones de caracter sexual un 7% tocamientos, un
7,27 abuso sexual y un 3,18 agresion sexual. De estas agresiones, un 56% de
ellas con mas de 3 veces de frecuencia.

Las situaciones de acoso tienen diversas consecuencias en el desempefio
laboral de las personas trans en general y de las mujeres trans en particular.
Las reacciones mas habituales frente a ellas suelen ser: silencio frente a las
situaciones de acoso por la ausencia de medidas legales de proteccion y falta
de redes de apoyo, falta de empoderamiento, abandono voluntario del puesto
de trabajo, discriminacion en el espacio laboral, discriminacion social y
desproteccion sindical.

Ante esta situacion que sufren las personas trans en el mercado de
trabajo se hace imprescindible la existencia de una guia como ésta.
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5. TIPOS DE DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL
DERIVADOS DE LA TRANSFOBIA.

Antes de entrar a analizar las diferentes tipologias de discriminacién a las que
se enfrentar las personas trans en el acceso, permanencia y promocion en el
mercado de trabajo es fundamental exponer de forma clara qué es la
discriminacion en el mercado de trabajo y como afrontarla.

La discriminacion en el lugar de trabajo es aquella que se produce cuando
alguna persona trans que trabaja en una empresa o quiere trabajar en ella
recibe un trato desfavorable, objeto de denuncia por via administrativa o
judicial.

Para cumplir con la legislacion existente todas las empresas deben garantizar
la igualdad de trato y de oportunidades en el entorno de trabajo, pero sobre
todo deben crear un ambiente laboral donde se respeten los derechos laborales
de las personas trans y se facilite la denuncia de las situaciones de
discriminacion, tanto por las propias personas trans como sus compaferos/as
de manera interna. Si bien no existen procedimientos de denuncia internas
desde las entidades de manera oficial, se deben facilitar los mecanismos de
apoyo a las via administrativa o judicial.

A continuacién, se ahonda en la diferencia entre las situaciones de
discriminacion y los conflictos laborales, para continuar exponiendo las
principales discriminaciones que sufren las personas trans en el ambito laboral.
Este capitulo finaliza con la exposicion de los procedimientos externos
existentes para llevar a cabo la denuncia de las situaciones de discriminacion,
cuando no exista un protocolo de denuncia interna en la empresa.
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5.1 Diferencia entre discriminacién/acoso y conflicto laborales

Para poder activar los protocolos de atencion ante los casos de discriminacion
a las personas trans o facilitar su acceso a la via administrativa y/o judicial es
importante que la empresa haya comprobado que se trata de una accion de
acoso laboral y no un conflicto.

Para que se produzca acoso laboral deben darse las siguientes condiciones:

v Intencionalidad: con la accion se agreden la dignidad y los derechos
fundamentales de la victima.

v Frecuencia: La agresion es constante y dura en el tiempo.

5.2 Tipologias de discriminaciones haciala poblacién trans en el ambito
laboral.

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

Discriminacion directa. Se produce cuando una persona recibe un trato menos
favorable que otra en una situacion similar, debido a su identidad de género.

En el caso de las personas trans ésta se puede manifestar en casos como:
v El rechazo a una candidatura tras haber hecho pubica su identidad de

género durante un interrogatorio en el que se ahondé en su vida intima.

v Eliminar su CV sin abrirlo al tener conocimiento que se trata de una
persona trans.

v El ofrecimiento de un contrato distinto al que tienen el resto de las
personas trabajadoras que ocupan su mismo puesto de trabajo.

v Salario inferior que el resto de las personas que realizan sus mismas
tareas.

7 Todos los ejemplos de discriminaciones que se exponen en el capitulo han sido extraidos del
analisis de los testimonios que ofrecen las personas trans usuarias de nuestra entidad a los
profesionales que les atienden.
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v  La insistencia de su empresa por conocer la identidad de género y/o
orientacion sexual.

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

v Laimposicion por parte de la empresa a la persona trans de la utilizacion
de una vestimenta concreta no acorde con su identidad de género.

v Negacion a la persona trans de sus derechos laborales relacionados con
los permisos, excedencias y/o beneficios sociales de los que disfrutan las
parejas heterosexuales.

v El traslado de la persona trans a un puesto de trabajo distinto durante su
proceso de transicion a un puesto sin contacto con agentes externos (clientes,
proveedores, etc) a la organizacion.

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

v Negacion de los permisos necesarios para asumir el proceso de
transicion.

v Divulgacion no deseada de la identidad de género en el ambito laboral.

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

v No tomar en cuenta la candidatura de una persona trans a causa de su
identidad de género.

Discriminacion indirecta. Se tratan de situaciones en las que a pesar de tener
una apariencia de neutralidad produce una desventaja a la persona trans.

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

v La persona trans tiene que renunciar a un ascenso porgque en ese
momento se encuentra en su proceso de transicion y su empresa no le apoya
a compaginar ambas facetas de su vida.
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v  Se le ofrece un puesto de trabajo donde los sueldos son mas bajos, si
bien estan ocupados por los colectivos que sufren mas discriminacion en el
mercado de trabajo.

v Sus compafieros/as y/o jefe/a ignoran sus opiniones y/o critican
constantemente el trabajo que realizan.

v Su responsable le asignan las tareas mas desagradables de manera
continua.

La discriminacion indirecta es muy dificil de probar y para evitar las misma se
recomienda hacer referencia a ella y sus diferentes manifestaciones en los
convenios colectivos.

Persecucion y represalia discriminatoria. La discriminacion se produce como
represalia ante un comportamiento previo del trabajador/a, en el que ha
reclamado sus derechos o denunciado una situacion

v Una trabajadora persona trans denuncia a la empresa por discriminacion
laboral y, como represalia, ésta le empeora las condiciones o la echan del
trabajo.

v Como consecuencia de una queja, demanda, denuncia, etc una persona
trans recibe un trato adverso o efecto negativo

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

Acoso discriminatorio por razén de la identidad de género. Se produce un
comportamiento intimidante continuo hacia una persona, con el objetivo de
humillarla y causarle dafio moral. Muchas veces el fin real es que la persona
abandone su puesto de trabajo.

v Losy las trabajadoras acosan a un compafnero /a trans para intimidarle y
conseguir favores o0 que se vaya de la empresa.

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

v Elnuevo jefe/a del departamento al que han ascendido a la persona trans
comienza un intimidarla de manera continua porque no la quiere en su equipo
a causa de su identidad de género.
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v En el entorno laboral la persona trans experimenta comportamientos que
atentan contra la dignidad o integridad fisica o psicoldgica.

Las situaciones de acoso abarcan la humillacion, la critica, el aislamiento, la
exclusion social, la violencia verbal o fisica, etc y tiene un impacto negativo en
la persona trans que la sufre.

Discriminacion por asociacion. Esta discriminacion se produce hacia las
personas trabajadoras que mantienen una buena relacién con una persona que
esta siendo discriminada por su identidad de género.

v Una persona sufre discriminacion por tener trato en el entorno de trabajo
con una persona empleada transexual.

Discriminacion ambiental. La desigualdad ambiental no es, en su esencia, una
cuestion de discriminacion, si bien crea malestar e incomodidad entre las
personas trans y suele estar entrelazada, con otras desigualdades que padecen
cotidianamente las personas trans.

v Una persona trans tiene que trabajar en un ambiente de trabajo en el cual
se hacen chistes de manera continua sobre mariquitas, invertidos, trabelos, etc,

v Comentarios continuos sobre modelos hegemoénicos de géneros, asi
como burlas sobre las personas trans.

Se trata de un maltrato sutil e invisible pero continuado en el tiempo que
producen un dafio en las personas trabajadoras trans y crean un ambiente
desagradable que discrimina al colectivo trans, sino que tiene un impacto
negativo en la productividad de la plantilla.

Discriminacion por error. Una persona sufre discriminacion porque a causa de
una apreciacion falsa o una confusion se le confunde con una persona trans.

v Un trabajador recibe un trato peor que el resto porque se cree que es una
persona trans, cuando ni siquiera resulta ser cierto.

5.3 Tipos de discriminacion/acoso laboral segun la posicion jerarquica
del acosador/a.

Existen tres tipos de discriminacién segun la jerarquia de la persona que ejerce
la discriminacién o acoso hacia la persona trans:

v Discriminacion o acoso laboral horizontal (entre compafieros/as): en este
caso acosador/a y victima estan en el mismo nivel jerarquico.
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v Discriminacion o acoso laboral vertical de tipo ascendente: ellla
acosador/a esta en un nivel jerarquico inferior al de la victima. Esto es lo que
pasa cuando un jefe/a se ve atacado por una o varias personas de su equipo.

v Acoso laboral vertical de tipo descendente: el/a acosador/a esta en un
nivel jerarquico superior al de la victima. Esto es lo que pasa cuando un jefe/a
acosa a un miembro de su equipo.

En este contexto los términos horizontal y vertical se refieren a la pirdmide
organizacional, es decir, al organigrama de la empresa.

5.4 Tipos de discriminacién / acoso laboral segun el objetivo

Segun el motivo por el que una persona ejerce una accién de discriminacion o
acoso laboral a una persona trans, esta puede clasificarse como:

v Discriminacion/acoso estrategico: cuyo fin es conseguir el abandono de la
victima de su puesto de trabajo sin que la empresa tenga que pagar la
correspondiente indemnizacion por despido improcedente.

v Discriminacion /acoso disciplinario: el fin es “disciplinar’ a aquellas
personas trabajadoras que no se plieguen a la voluntad del acosador/a. Esta
discriminacién/acoso se usa para generar miedo tanto en la victima, como entre
sus compairieros/as.

v Discriminacion/acoso de gestion u organizativo: este tipo de acoso tiene
como objetivo generar situaciones de esclavismo laboral con el fin de aumentar
el rendimiento de los/as trabajadores/as acosados/as.

v Acoso laboral “perverso”: este tipo de acoso no tiene ninguna finalidad
laboral. Es el acoso que ejercen personas manipuladoras y toxicas que buscan
crecer en la empresa hundiendo a sus comparferos/as de trabajo o
simplemente humillandoles sin ningn motivo.

5.5 Procedimiento de denuncias de las situaciones de discriminacion.

Las personas trans que son victimas de una situacion de discriminacion
derivada de su identidad de género puede iniciar una denuncia interna
activando el protocolo implementado en su entidad para hacer frente a estas
situaciones. Si bien en aquellas empresas en las que no existan estos
protocolos los trabajadores/as que se hayan visto perjudicados por un trato
desigualitario en su ambito laboral pueden optar por una de las vias expuestas
en esta seccion.
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Ademas, antes de tomar la decision de presentar una acusacion formal por las
vias establecidas es conveniente:

v Informar a la empresa de la discriminacion sufrida y de la intencion de
denunciar la situacion.

v Conocer la politica de la empresa ante la discriminacion para poder prever
el apoyo que se puede esperar de la empresa.

v Investigar si existen antecedentes de otros casos de discriminacion en la
empresa ante otras personas trans.

v Recopilar y tener pruebas que sostengan la discriminacion como:
o Identificados a testigos que puedan apoyar la acusacion.
o Un registro donde se anoten los incidentes discriminatorios.
o Imégenes de la discriminacion.

Muchas personas trans no denuncian las situaciones de discriminacion que
sufren por desconocimiento de sus derechos o por miedo a perder su trabajo.
Por ello es muy importante que desde las organizaciones empresariales se
establezcan protocolos de actuaciones ante estos casos de discriminacion, asi
como una clara determinacion por la creacién y consolidacion de espacios de
trabajo libre de discriminacion contra el colectivo trans.

5.5.1 Via administrativa. Presentacion de wuna gqueja por una
discriminacion laboral sufrida ante la Administracion.

La denuncia a través de la via administrativa se puede realizar a través de dos
vias:

v La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. La denuncia se puede
presentar por la persona objeto de discriminacién o cualquier otra persona que
conozca los hechos, si bien se requiere la identificacién de la persona y de los
hechos concretos y la identidad del sujeto esta garantizada en todo momento
dado que los inspectores estan obligados a mantener la confidencialidad.

La tramitacion se puede realizar a través de:
o Laweb de la Inspeccién de trabajo con firma electronica o DNle.
o Presentacion de manera presencial en una oficina de la Inspeccion.

o Envio postal adjuntando una copia del DNI compulsada.
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v El buzdén de lucha contra el fraude laboral. Se trata de una denuncia
an6nima que se realiza a través de internet para que el cuerpo de
inspectores/as investigue si se ha incumplido una normativa del ambito laboral,
de la Seguridad Social o de Prevencion de Riesgos Laborales.

Si bien este medio permite la denuncia anénima también es cierto que la
administracion decidira si investiga el caso en funcion de si se cumplimenta
correctamente el formulado y se motiva correctamente la vulneracion del
ordenamiento juridico.

No se requiere la supervision de una persona asesora laboral o juridica en la
presentacion de la denuncia por este medio.

5.5.2 Via judicial. Presentacion de una denuncia por una discriminacion
laboral sufrida.

La via judicial requiere de la contratacion de un abogado o graduado social para
gue gestione y tramite la denuncia a través de la Jurisdiccion Social. La carga
de prueba se regula en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccién social.

La mejor estrategia contra la discriminacion de las personas trans en el
ambito laboral es la creacion de un espacio de trabajo respetuoso con la
diversidad y la implementacion de medidas de prevencién que eviten
situaciones objeto de denuncias.

Para ayudar a la creacion de estos espacios y evitar las situaciones de
discriminacion en las empresas es fundamental implementar medidas de
prevencion en la empresa (apartado 7) y contar con un protocolo de
actuacion interno (apartado 10) que se pueda activar cuando se haya podido
evitar las situaciones de discriminacion hacia las personas trans. De esta
manera se evitan las vias administrativas y/o judicial
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6. CONSECUENCIAS DE LAS SITUACIONES DE
DISCRIMINACION EN EL ENTORNO LABORAL

La importancia de constituir un buen ambiente de trabajo es clave para
conseguir la integracion/inclusion de las personas trans en el mercado de
trabajo y evitar la existencia de numerosos factores que propician la aparicién
de situaciones de discriminacién y acoso. Entre estos factores se encuentran:

v Factores contextuales tales como la inseguridad laboral, la falta de
autonomia en la toma de decisiones, la elevada carga de trabajo, el estrés, la
baja autonomia, las limitaciones en el trabajo etc.

v Factores situacionales como:

o El liderazgo. Aquellas personas que asumen un liderazgo pasivo y
despético basado en la penalizacion arbitraria suelen propiciar
espacios mas permisivos hacia la discriminacion en el lugar de
trabajo.

o La falta de respeto y dignidad de los/a jefes/as hacia el empleado y
su imparcialidad en la toma de decisiones también provocan
situaciones de acoso.

Adicionalmente al entorno que propicia la discriminacion para definir las medidas
de prevencion que tiene que poner en marcha una empresa es necesario

30



conocer las caracteristicas de las personas acosadoras y la consecuencia del
acoso en las victimas (personas trans), que se exponen a continuacion.

v/ Caracteristicas de las personas acosadoras. Estas suelen presentar
rasgos de personalidad negativos como el narcisismo, la ira, el caracter
vengativo, la ansiedad rasgo o una baja autoestima, existiendo, en algunos
casos, una historia previa de intimidacion. En este contexto sera fundamental
realizar pruebas de seleccion que identifiquen aspectos y evitar su contratacion.

v Consecuencias de la discriminacion en las victimas (personas trans). Las
victimas de acoso experimentan graves problemas que afectan a su salud y
bienestar, muchos de ellos, asociados con frecuencia al trastorno por estrés
postraumatico. Estas personas suelen reportar:

o Problemas fisicos: Cansancio, problemas de suefio (insomnio o
hipersomnia), alteraciones del apetito, alteracion del deseo sexual,
migrafias, problemas gastrointestinales, dolores Ilumbares vy
cervicales, problemas respiratorios, Trastornos cardiovasculares
(hipertension, arritmias, dolores en el pecho, etc.), etc.

o Problemas psicologicos: alteraciones en el suefio, nerviosismo,
hipervigilancia y suspicacia, problemas de atencion y memoria.
sentimientos de impotencia e indefension, llanto frecuente, rechazo al
lugar de trabajo, Vision negativa del futuro, apatia, trastorno de
ansiedad generalizada, trastorno de estrés postraumatico, depresion,
cambios en la personalidad, incluso duraderos, etc.

Sin embargo, las causas de la discriminacién no solo afectan a las victimas, sino
gue suponen un coste econdmico para las organizaciones empresariales dado
que provoca:

v Unincremento del absentismo laboral, incremento de las bajas y aumento
de la accidentabilidad de las victimas

v Bajada del nivel de rendimiento, productividad, calidad y creatividad de
las victimas.

v Creacion de entornos laborales enrarecidos que afectan a la productividad
y al compromiso de toda la plantilla, dado el nivel de estrés que genera.
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7. LA PREVENCION DE LA TRANFOBIA EN EL ENTORNO
LABORAL.

Crear un ambiente de trabajo libre de transfobia requiere no solo del
establecimiento de un Protocolo de actuacion, sino de la puesta en marcha de
un conjunto de medidas de prevencidn que permita evitar las situaciones de
discriminacion, asi como la deteccion de las situaciones de transfobia que estén
ocurriendo en el entorno laboral de manera oculta.

Por ello, es clave que todas las empresas disefien medidas de prevencién
especificas que eviten las situaciones de discriminacion derivadas de la
identidad de género de los miembros de su plantilla.

A continuacién, se exponen un conjunto de medidas que las empresas se
podrian poner en marcha en los entornos laborales, si bien las mismas no
pretenden ser un listado cerrado, sino una bateria de ejemplos para que cada
centro de trabajo pueda seleccionar un conjunto de ellas que respondan a su
realidad y ponerlas marcha aquellas. No obstante, se considera fundamental
para garantizar una correcta politica preventiva que se incorporen en la
organizacién con al menos las siguientes pautas:

v Que reflejen el compromiso de la alta direccion, con aquellas que
requieren de la involucracion de toda la plantilla.

v Que simultaneen acciones dirigidas a la transversalidad de la diversidad,
con la incorporacion de medidas de accion positiva.
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v Que sean diversas e incluya acciones de sensibilizacion, informacion y
formacion.

v Que incidan en aspectos organizativos intentos y externos a la entidad.

v Que combinen acciones dirigidas a toda la plantilla con medidas
especificas para las personas trans.

Las medidas seleccionadas deberian estructurarse en un documento y darlas a
conocer a toda la plantilla, pues la prevencion de la transfobia solo se consigue
con la implicacion de todas las personas trabajadoras. Si bien las mismas
pueden estructurarse:

v Enun documento Unico y especifico.
v Incorporarse en el Plan Diversidad de la organizacion.
v En el marco del convenio colectivo.

Asimismo, es importante sefialar que debe tratarse de un documento flexible que
permita de manera agil la rapida incorporacion de nuevas medidas que
respondan a las necesidades que vayan surgiendo, asi como la modificacién de
aquellas que no estén consiguiendo los objetivos previstos. Para conseguir este
fin serd necesario que se establezca un procedimiento claro de seguimiento y
evaluacion de las medidas de prevencion establecidas, de manera que, si bien
las mismas forman parte de un documento estratégico de la organizacion, la
implementacion de las mismas debe estar reguladas a través de procedimiento
gue garantice dicha flexibilidad.

7.1Medidas preventivas para combatir la transfobia susceptible de ser
incorporadas en entornos de trabajo.

En esta seccion se presentan un conjunto de acciones susceptibles de ser
implementadas en los centros de trabajo con el objetivo de prevenir situaciones
de transfobia en los mismos. Para facilitar su identificacién, las medidas han sido
estructuradas en:

v Propuestas de acciones organizativas en los centros de trabajo para
luchar contra la transfobia

v Propuestas de acciones especificas a realizar con la plantilla de la
empresa

v Propuestas de acciones especificas a realizar con las propias personas
trans.
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7.1.1 Propuestas de acciones organizativas en los centros de trabajo para
luchar contra la transfobia

A. Relacionadas con la asuncion de responsabilidades

v Nombrar a una persona responsable de la prevencién, deteccién e
intervencion ante situaciones de transfobia. Esta persona sera la responsable
de garantizar un entorno de trabajo donde las personas trans puedan
desempeiiar sus funciones laborales en igualdad de oportunidades que el resto
de sus compafieros/as y que el desarrollo de su carrera solo estaré vinculada
a sus capacidades y valia profesional.

v Identificar a personas trabajadoras sensibilizadas con la importancia de la
diversidad que quieran asumir el papel de “embajadores/as de la diversidad”,
dotarles/as de competencias para que puedan identificar situaciones de
transfobia y poner en marcha el protocolo de actuacién en caso de que lo
consideren necesario.

B. Relacionadas con el compromiso del centro de trabajo y su plasmacion en
documentos oficiales

v Hacer publica la posicion de las personas trans como centro de trabajo
que respeta y fomenta la diversidad y no tolera ninguna forma de
discriminacion, a través de la firma de un manifiesto por parte de la direccion
de la empresa. Dicho documento sera enviado a todos los miembros de la
plantilla siguiendo el procedimiento de comunicacion habitual de la
organizacion y estard accesible a toda la plantilla desde el momento de la firma.

v Realizacidén de un protocolo personalizado de prevencion y actuacion ante
la transfobia en el ambito laboral que responda a las necesidades concretas de
cada organizacion y garantizar su conocimiento por parte de toda la plantilla de
la empresa, a partir de los datos aportados en esta guia.

v Realizacién de un Plan de Diversidad que recoja medidas concretas para
evitar la discriminacion por motivos de transfobia y ponga en valor no solo a las
personas trans, sino también los beneficiarios empresariales derivados de la
contratacién de personas trans en la organizacion.

v Garantizar el acceso a toda la plantila de todos los documentos
estratégicos elaborados por la empresa para luchar contra la transfobia, la
discriminacion y los delitos de odio (plan de diversidad, protocolos, manifiestos,
etc)

v Organizar eventos en la entidad para conmemorar todos los dias
significativos para el colectivo trans: dia del Orgullo LGBTI, Dia Internacional
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contra la Transfobia, Semana de la diversidad y la identidad de género, Dia de
la Memoria Trans, etcétera. A través de estas celebraciones la plantilla tiene
que percibir el claro compromiso de la organizacion empresarial en la lucha
contra toda forma de discriminacion transfébica en el entorno habitual.

C. Relacionadas con latransversalidad de la diversidad en la organizacion

v Utilizacién de un lenguaje y una imagen inclusiva en todos/as:

o Los documentos que se elaboren para que las personas trans se
sientan reflejadas en los mismos.

o Los formularios que se utilicen en el centro de trabajo, con el objetivo
de que todas las personas se puedan reflejar en el género sentido.

o Las comunicaciones internas que se realicen a la plantilla.

v Incorporar como un tema transversal en todas las acciones formativas que
se impulsen desde la organizacion la importancia de la diversidad, asi como de
la lucha contra el acoso laboral por razén de orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

v Incorporacion la diversidad como un tema transversal en todos los
documentos estratégicos de la entidad, tales como: Plan Estratégico, Plan de
Sostenibilidad, Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
Plan de Responsabilidad, Social Corporativa, etc. con el objetivo de garantizar
la incorporacién de esta perspectiva en la organizacion.

D. Relacionadas con la elaboracion de metodologias y mecanismos

v Establecer un procedimiento claro que garantice que se nombra a las
personas trans como han decidido ellas y si deciden comenzar su proceso de
transicion garantizar la continuidad en el disfrute de todos los derechos que
haya adquirido durante el tiempo que lleva trabajando en la entidad.

v Diseflar una metodologia de trabajo que garantice la incorporacion de la
perspectiva de la diversidad en todos los informes anuales que se realizan en
cada centro de trabajo y sobre los planes estratégicos con el objetivo de
identificar nuevas medidas a incorporar en la organizacion para luchar contra
la transfobia.

v Establecer mecanismos que permitan la denuncia anénima de situaciones
de transfobia (buzén, mail, etc), con el objetivo de evitar la prolongacién de
situaciones de transfobia por el mido a realizar una denuncia.
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E. Relacionadas con la facilitacion de la inclusiéon de las personas trans.

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

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

v Favorecer los bafios y vestuarios mixtos en los centros de trabajo con
cabinas individuales, con el objetivo de evitar que las personas trans no pueden
acceder al bafio con el que se sienten identificados y las personas trabajadoras
puedan sentirse incomodas con la utilizacion del bafio por personas trans.

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

F. Relacionadas con el papel de agente social.

v Realizar campafas de comunicacion para dar a conocer a la sociedad su
compromiso con la diversidad en general, asi como con las personas trans en
particular.

v Realizar sesiones informativas con proveedores/as para mostrar su
compromiso con la diversidad, asi como las medidas las medidas
implementadas en las organizaciones para garantizar un entorno laboral
inclusivo para las personas trans.

v Aligualdad de conciliaciones optar por la contratacion de proveedores que
compartan los mismos valores con la diversidad que la entidad.

v Establecer acuerdos de colaboracion con entidades sin animo de lucro
gue estén desarrollando proyectos de insercion laboral para impulsar la
contrataciébn de personas trans en las organizaciones o apoyarles en el
desarrollo de sus fines.

7.1.2. Propuestas de acciones especificas a realizar con la plantilla de la
empresa
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v Hacer una clara comunicacion sobre el compromiso de la entidad con la
creacion de un entorno de trabajo libre de transfobia.

v Disefiar un plan de formacion a toda la plantilla para capacitarles en la
deteccion de situaciones de transfobia en la entidad y los pasos a seguir para
denunciar dichas situaciones, siguiendo el protocolo establecido en la entidad,
si como facilitar la integracién de las personas trans que se incorporan a la
entidad

v Realizar campafias de sensibilizacion e informativas a toda la plantilla de
forma continua a través de la cual:

o Informar que en el centro de trabajo se prohiben todos tipo de
insinuaciones o manifestaciones transfébica y que las mismas
conllevaran consecuencias graves.

o Impulsar la realizacion de las denuncias anonimas a través de los
canales establecidos.

o Poner en valor las personas trans en un centro de trabajo.

v Organizar encuentros de personas trans con la plantilla de la empresa
para acercar a ambos colectivos. Con esta accidn se pretende la normalizacion
del colectivo trans en el mundo laboral, paso previo a la contratacion de
personas trans en las organizaciones empresariales.

v Concienciar a las personas trabajadoras que tienen la obligacion de
activar el protocolo de actuacion ante la transfobia ante cualquier sospecha de
ella en la organizacion. Se indiciara la importancia de esta accion para evitar
las consecuencias en las personas trans del silencio y la ocultacion de estas
situaciones.

v Realizar charlas informativas sobre la importancia que supone para las
personas trans la utilizacion de su nombre sentido y vivir en el sexo sentido. En
dichas charlas es preciso dejar claro a toda la plantilla que deberé dirigirse a
las personas trans con el nombre que ellos/es/as decidan y respetar la identidad
de género en la que han decidido vivir.

v Comunicacion clara a todas las nuevas contrataciones de la politica
empresarial en relaciona la transfobia. Cuando se realicen nuevas
contrataciones dentro de la formacion a dar, se incluird la formacion en
referencia a este protocolo.
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7.1.3. Propuestas de acciones especificas a realizar con las propias
personas trans.

v Establecer un protocolo de integracion de las personas trans en la
empresa que tenga en cuenta las caracteristicas concretas de este colectivo y
garantice no solo su proceso de acogida, sino su integracion en la organizacion,
mostrandose como se sienten.

v Establecer un protocolo de actuacion que ponga en contacto a las
personas trans que se acaban de incorporar en la organizacion con otras
personas trabajadoras del colectivo LGTBI (también podrian ser personas
sensibilizadas con este colectivo) para que realicen un acompafamiento
durante los primeros meses en la empresa y les apoyen en su proceso de
integracion.

v Realizar acciones especificas dirigidas a la visibilizacién de las personas
trans en los centros de trabajo y la puesta a su disposicion todos los recursos
gue necesiten (apoyo psicoldgico, coach, estrategia de comunicacion, etc.).

v Poner en contacto a las personas trans con otras personas trans
relevantes que han normalizado su situacidén en su entorno laboral para que les
ayuden en su proceso de normalizacion en su centro de trabajo con el objetivo
de mostrarles que su desarrollo laboral solo estara condicionado a sus
capacidades y al desarrollo de su trabajo.

v Mantener reuniones individuales con las personas trans para transmitirles
gue desde la direccion de la empresa se prohibe totalmente las situaciones de
transfobia y que si son victimas de ella deben denunciarla inmediatamente por
los cauces establecidos.

v Establecer canales de comunicacion abiertos a través de los cuales las
personas trans puedan plantear todas sus dudas y obtener la ayuda inmediata
gue necesiten durante el desarrollo de su actividad.

7.2 El papel de los convenios colectivos en la prevencion de la transfobia
en las empresas.

Ninguna persona deberia sufrir ningan tipo de discriminacion ni directa, ni
indirecta en su ambito laboral por su identidad de género y/o orientacion sexual.
Para garantizar el derecho de las personas trabajadoras en el mercado de
trabajo se cuenta con una herramienta clave: los convenios colectivos. Por ello,
desde las patronales se debe negociar con los sindicatos la incorporacion de
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medidas dirigidas a evitar estas discriminaciones que sufren las personas trans
en sus centros de trabajo. A continuacion, se propone:

v La realizacion de un conjunto de acciones que se deberian llevar a cabo
por los responsables de la negociacion colectiva para garantizar que los
convenios contribuiran a acabar con las discriminaciones por razon de identidad
de género y/o orientacion sexual.

v Un conjunto de cladusulas que se podrian incorporar en los diferentes
convenios colectivos o bien podrian ser el comienzo de una negociacion. Hay
gue sefialar que con el objetivo de dar visibilidad a las mismas se deben recoger
en un capitulo especifico de diversidad e inclusion en cada convenio.

7.2.1. Propuesta de acciones arealizar para luchar contra la transfobia en
el marco de la negociacion colectiva.

v Realizar un estudio para identificar las principales discriminaciones que
sufren las personas trans en el mundo laboral y establecer clausulas dirigidas
a combatirlas.

v Dar voz a las personas trans para que participen en la elaboracion y
negociacion de las clausulas dirigidas a la eliminacion de la transfobia en las
empresas.

v Incorporar a personas expertas en la incorporacion de las personas trans
en el mercado de trabajo en el proceso de negociacion de los convenios
colectivos.

v Realizar una revision exhaustiva de los convenios colectivos para
identificar y suprimir cualquier precepto que pueda contener discriminaciones
directas o indirectas contra el colectivo trans.

v Elaborar evaluaciones de prevencion de riesgos psicosociales
relacionadas con la transfobia como medio para la identificacion de clausulas
gue se puedan incorporar en los convenios colectivos.

v Revisar los convenios colectivos para garantizar el uso de un lenguaje y
una imagen neutra que no discrimine a ningun colectivo, haciendo hincapié en
el uso de términos que puedan excluir a una parte de la plantilla. Para ello se
deberan evitar las alusiones al sexo y comunicar siempre con palabras neutras.
(ejemplo hablar de progenitores en lugar de padres o madres, hablar de pareja
en lugar de mi marido o mujer)
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v Incorporar en el condigo de conducta laboral de los convenios colectivos
el principio de no discriminacion derivada de la identidad de género y la
orientacion sexual de las personas.

v Formar a todos las personas que negocian los convenios colectivos para
que sean capaces de contribuir a la creacion de entornos diversos y sin
discriminacion por identidad de género y/o orientacion sexual a partir de los
convenios colectivos aprobados.

7.2.2. Propuestas de clausulas a incorporar en los convenios colectivos

v Todas las personas que firmen se comprometen a garantizar y trabajar
para que toda su plantilla pueda hacer visible su identidad de género y/o
orientacion sexual a través de la creacion de un entorno laboral que garantiza
la diversidad y la promocién desde la direccion de la empresa.

v Con el fin de garantizar la diversidad como un principio transversal en la
organizacion y de que se respetan los derechos fundamentales de toda la
plantilla las empresas firmantes certificaran una declaracion expresa en la que
se comprometen a luchar contra la transfobia en todas sus formas de
discriminacion en sus organizaciones con todos los recursos de los que
dispongan.

v Las empresas deberan establecer todos los mecanismos necesarios para
evitar criterios discriminatorios y garantizar el derecho de igualdad de
oportunidades de todas las personas trans en los procesos de seleccion para
el acceso a un puesto de trabajo, la promocion profesional, la igualdad salarial
(a igual salario, igual sueldo), el acceso a la formacién, las condiciones de
trabajo, la carrear profesional, etc.

v Las empresas garantizaran los derechos de los y las trabajadores/as en
relacion con sus parejas con independencia de su identidad de género y/o su
orientacion sexual, con los permisos (retribuidos y no retribuidos), seguros (de
vida y de invalidez cuya cobertura abarque a las parejas) que se establecen en
el Convenios.

v Con el fin de establecer entornos de trabajo libre de acoso y que respeten
la dignidad de las personas en su diversidad sexual, afectiva y familiar, las
empresas deberan establecer un protocolo contra el acoso y/o mobbing que
incluya el acoso por identidad de género.

v El trabajador/a dispondra de todos los permisos necesarios retribuidos
para que pueda llevar a cabo su proceso de transicién a su género sentido, asi
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como a las revisiones médicas que tengan que realizar con posterioridad. Se
garantiza la realizacion de un protocolo para afrontar los procesos de transicion
al género sentido de las personas trans (capitulo 9)

v Se considerara falta grave los comportamientos ocurridos en el ambito del
trabajo contrarios a la libertad sexual o discriminatorios como consecuencia de
la identidad de género de los trabajadores y trabajadoras, que conlleven
comportamientos de caracter ofensivo e indeseados, o acoso sexual entre
iguales o con el personal subordinado.

v No se considerard como indisciplina o desobediencia en el trabajo la
negativa a cumplir una orden que atente contra la libertad sexual o el trato
vejatoria a las personas.

v Se considerara infraccion muy grave, de conformidad a la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, las decisiones unilaterales de la
empresa que pudieran implicar discriminaciones directas o indirectas hacian las
personas trans o que supongan un trato desfavorable hacia ellas.
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8. DETECCION DE LAS SITUACIONES DE TRANSFOBIA EN
LA EMPRESA.

Cuando un trabajador/a trans sufre transfobia en el mercado de trabajo la
mayoria sufre una serie de consecuencias psicoldgicas y sociales que podrian
ser clave para la deteccion de estas situaciones®. La deteccion de las mismas,
gue se exponen a continuacion, es clave para activar los protocolos de atencion
a las situaciones de transfobia que puedan darse en el entorno laboral.

v Las personas trans se sienten aisladas, incomprendidas, asi como con
sentimiento de soledad y miedo cuando trabajan en un entorno que desconoce
su realidad y sienten el rechazo y/o indiferencia de sus compafieros/as,
superiores o directivos de la compafia.

v Las personas trans se encuentran en estado continuo de tension
permanente y estan hiper - vigilantes continuamente cuando tienen miedo a
sufrir transfobia en su entorno laboral, ya sea abiertamente, de manera violenta
o sutil (desaprobacion, cuchicheos sobre su apariencia corporal, etc.)

v Las personas trans pueden sufrir “transfobia interiorizada” entendida
como un rechazo de la persona trans hacia si misma, cuando en el entorno

8 Informacion facilitada por los profesionales de la Asociacién Transexualia que atienden a personas trans.
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laboral todavia persisten valores, prejuicios y estereotipos negativos hacia las
personas trans.

v

Las personas trans que sufren transfobia pueden llegar a presentar graves

problemas de salud mental derivados del entorno laboral tales como:

©)

o

Problemas de ansiedad y estrés.

Depresion y desesperanza ante el futuro.

Ansiedad social ante los encuentros sociales.

Hipervigilancia ante las posibles reacciones negativas del entorno.
Problemas de abuso de sustancias psicotrépicas.

Trastornos de la conducta alimentaria.

Riesgos de suicidio

Asi estos sintomas deberian ser una alerta para que personas trabajadoras de
la empresa sospechen que una persona trans puede estar siendo victima de
transfobia y activen los Protocolos de Atencion.

Si bien, antes de la activacién del mismo, se recomienda que la persona testigo
(sola o en colaboracion con la persona trans) recopile pruebas de la situacién de
la transfobia (insultos, actos discriminatorios, etc.) como, por ejemplo, mails,
testigos, grabaciones de voces, etc., antes de activar los protocolos existentes.

Es fundamental contar con pruebas para que una vez presentadas a la empresa
ésta no pueda negar la existencia de la discriminacion y proceda a activar de
manera inminente los Protocolos existentes.
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9. EL PROCESO DE TRANSICION EN UNA EMPRESA

La transicion es el proceso por el que atraviesan las personas para vivir en la
expresion de género o con las caracteristicas fisicas con que identifica su
identidad de género. Este proceso puede requerir de un procedimiento médico
(terapias hormonales y/o cirugias) o simplemente de cambios en la expresion del
género (nombres, manera de vestir, estética, etc).

No existe un momento concreto en el cual una persona trans decide afrontar este
cambio. Algunas personas lo afrontan durante su infancia, otras en su etapa
juvenil y otras cuando se jubilan. Si bien una parte de ellas lo hacen cuando han
conseguido su estabilidad laboral en una entidad.

Cuando una persona trans afronta su transicion mientras esté ejerciendo una
actividad laboral en una organizacion inevitablemente se enfrenta a los
siguientes dilemas:

v ¢Perderé mi puesto de trabajo al identificarme como una persona trans y
querer vivir en la expresion de género con la que me identifico?

v ¢Me concederan o denegaran los permisos necesarios para llevar a cabo
los tratamientos necesarios?

v JVeré paralizada mi carrera profesional como consecuencia de mi
transicion?
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v ¢Seré discriminada por mis comparfieros/as, jefes/as, direccion de la
empresa?

Todas estas dudas les generan un nivel de estrés que tiene un efecto muy
negativo en las mismas, asi como en su productividad, tanto si finalmente optan
por realizar la transicion o deciden esperar a su jubilacion para llevar a cabo este
cambio.

En este contexto, se hace necesario que todas las empresas tengan establecido
en sus empresas el Procedimiento para afrontar la transicion que marque las
pautas a seguir cuando una persona comunica a la organizacion que va a
comenzar un procedimiento de transicion.

Si bien no hay una manera Unica de proceder para afrontar la transicion de una
persona (dependera del tamafio de la empresa, de su compromiso con la
diversidad, del puesto de trabajo, etc.) a continuacién se expone los pasos que
debe seguir una empresa para garantizar el proceso de transicion de cualquier
persona y deben reflejarse en un protocolo concreto.

9.1 Pasos a seguir para afrontar el proceso de transicién en una entidad y
elaborar un Protocolo para afrontar la transicion de un miembro de su
plantilla

A continuacién, se propone un procedimiento (estructurado en pasos) para
afrontar las situaciones de transicion de las personas trans con normalidad en la
empresa. Si bien se trata de una propuesta que las empresas deberan ajustar a
Sus circunstancias y caracteristicas concretas.

Paso 1. Comunicacion continua del Protocolo.

Una vez aprobado el Protocolo desde la organizacion se debera realizar un Plan
de Comunicacion del mismo a toda la plantilla. El Plan debera detallar las
actividades concretas que se realizaran para:

v Dar a conocer el Protocolo.

v Recordar a la plantilla la existencia del Protocolo e informar a las nuevas
personas trabajadoras (anualmente).

v Informar y recordar donde se encuentra la ubicacion del Protocolo.

Paso 2. Creacion de un entorno de trabajo tolerante.

Sin un entorno de trabajo tolerante con el colectivo trans ninguna persona dara
el paso de comunicar que quiere comenzar un proceso de transicion. Por ello se
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recomienda que la empresa haya establecido medidas en la organizacion que
visibilicen esta tolerancia. Alguna de las medidas que pueden poner en marcha
son:

v Implementar en la empresa bafos y vestuarios unisex, con cubiculos que
garanticen la privacidad de las personas que lo usen. Esta decision puede
ocasiones problemas de sensibilizacién con las personas trabajadoras de la
empresa, por ello es fundamental que la empresa trabaje la creacion de un
entorno de trabajo tolerante.

v Respetar la eleccion de las personas trans en el uso de uniformes o ropa
de trabajo, uso de bafios o vestuarios, diferenciados por sexo.

Paso 3. Revision de Politica de Prevencion de Riesgos Laborales

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y el Reglamento de Servicios de
Prevencion de Riesgos Laborales establece que:

v Todos los trabajadores/as tienen el derecho a disponer de las medidas de
proteccion especificas cuando sean susceptibles de correr riesgos derivados
de su trabajo por su estado bioldgicos, incapacidad fisica, psiquica o sensorial.

v Las empresas deberan asegurar que las personas trabajadoras en los que
se den circunstancias especiales que puedan hacerles especialmente
vulnerables a determinados riesgos tengan acceso a un nivel de proteccién
acorde con su situacion especial.

v Esnecesario la revision la evaluacion de riesgos cuando la persona trans:
Cambien las condiciones de trabajo; Cambien las caracteristicas de los
trabajadores y trabajadoras; Se detecten dafios a la salud de los trabajadores
y trabajadoras y haya indicios de ineficacia de las medidas de prevencion.

En este contexto, las empresas deben revisar sus Planes de Prevencion de
Riesgos Laborales para garantizar que si una persona trabajadora decide
transicionar tenga garantizada su salud.

Paso 4. Garantizar la privacidad de la persona trans

Desde la empresa se debe garantizar en todo el momento que la transicion de
una persona trans se realiza con el nivel de confidencialidad que la propia
persona decida y siempre teniendo en cuenta la normativa en proteccion de
datos vigente en la entidad.
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Paso 5. Formar y desighar una persona para que acompare a la persona
trans durante este transito.

Con el objetivo de que la persona no se encuentre sola afrontando esta situacion,
la empresa designara a una profesional para que informe a las personas trans
de todos sus derechos, los acompafie durante el proceso de transicion y sientan
que la empresa le apoya sin juzgarle.

A través de las acciones de comunicacién la empresa habra informado a toda la
plantilla quién es esta persona. Del mismo modo informara sobre la existencia
de esta persona a todas las personas que se incorporen a la organizacion.

Cuando una persona trans contacte con este profesional, el mismo informara a
la persona trans de que, ademas de con su apoyo, puede contar con el apoyo
de los delegados y delegadas sindicales y, en su defecto, del sindicato (cuando
la compafiia cuente con estos profesionales).

Para que estas personas puedan realizar este acompafamiento desde la
compalfiia se habra facilitado formacion a la misma que les permitira:

v Informarles sobre sus derechos en la empresa.

v Evitar que sufran estreés.

v Detectar si estan siendo discriminados por su situacion.
v ldentificar sus necesidades y ayudarles a superarlas.

v Identificar si necesita adaptacion de horarios, puestos de trabajo o la
realizacion de una evaluacién de riesgos laborales.

v Trasladar al Comité de Seguridad y salud o el delegado/a de las acciones
de prevencién que necesita la persona trans

Paso 6. Comunicaciéon a la empresa® de que va a comenzar un proceso de
transicion

Acompafiado de esta persona y/o de los representantes sindicales comunicara
su situacion a las personas responsables de la organizacion, asi como a
Recursos Humanos.

En ese momento la persona trans podra comunicar a la empresa que a partir de
ese momento quiere que se dirijan a él en su género sentido y por su hombre
elegido y que solicita el cambio de toda la documentacion (nébminas, planes de
pensiones, documentacion de la seguridad social, etc.)

9 En el Anexo 1 de presenta un modelo de comunicado de la Guia para el proceso de transicion de la FELGT y CCOO
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Paso 7. Apoyo publico por parte de la direccion de la organizacion

Cuando el/la persona responsable de una organizacibn conoce que un
empleado/a va a comenzar un proceso de transicion se recomienda que muestre
su apoyo publico a esta persona y que se deje claro que en la organizacion solo
se juzga a la plantilla por su capacidades y aptitudes y nunca por su género,
identidad o expresion de género. Asimismo, desde la direccion de la empresa se
mandara un mensaje claro para que:

v Las personas trans sean tratadas segun su nombre elegido e identidad de
género.

v Se proceda al cambio de la documentacion interna de la empresa (hombre
y sexo) de la persona, aunque auln no se haya tramitado la rectificacion legal
en su DNI (se exceptia aquella documentacion en la que sea necesaria la
referencia expresa del nombre legal), si asi lo solicita la persona trans.

v La persona trans sea la Unica que debe decidir a quién, cuando y como
comunicar su proceso de transicion y el momento en el que quiere comenzar a
ser tratada conforme a su identidad de género.

v Se proporcione a la persona trans el uniforme o ropa de trabajo de
acuerdo con la identidad de género.

v Se le aprueben los permisos necesarios para que la persona trans pueda
acudir a las consultas médicas que necesite y/o tener acceso a periodos de
Incapacidad Temporal.

v Que sus ausencias del puesto de trabajo por motivos médicos sean
excluidas del porcentaje para el despido objetivo por absentismo laboral.

v De manera provisional se adapte el puesto y/o el horario de la persona
trans a las necesidades que tenga.

v Se implique a la persona trans en la formacién necesaria que se ofrecera
a la plantilla con el fin de ayudar a comprender y respetar la situacion por la que
esta pasando.

v Se refuercen las acciones prevencion de la plantilla en al menos las
siguientes acciones:

o Informando a toda la plantilla sobre el proceso que atravesara su
compariero/a hasta que pueda vivir en la identidad de género con la que
se identifica.
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o Capacitando al Departamento de Recursos Humanos cémo proceder al
cambio de nombre y género de la persona que va a hacer la transicion
al género sentido.

El objetivo es facilitar toda la informacion y capacitacion necesaria para evitar
situaciones de tension y estrés en la persona trans, asi como en toda la plantilla.

Paso 8. Constituciéon de un érgano que garantice que la personas trans no
sufren ninguna discriminacion.

Cuando una persona ha mostrado su decision de llevar a cabo su proceso de
transicion se debera constituir un o6rgano (integrado por la direccion de la
empresa, el departamento de recursos humanos, representantes del
departamento donde trabaje la persona trans, representantes sindicales,
profesionales, asi como cualquier otra persona que se decida por la empresa)
cuya funcién serd velar para que ningin miembro de la plantilla de la empresa,
clientes, proveedores, etc. pueda adoptar acciones discriminatorias hacia la
persona trans.

Si este grupo detecta situaciones graves que se pudieran producir la persona
trans activara de manera inmediata el protocolo de actuacion contra el acoso (ver
apartado 10)

Paso 9. Comunicacion a la empresa de que ha acabado su proceso de
transicion y cuenta con la documentacién en regla.

Una vez que el trabajador/a trans ha finalizado el proceso de transicion al género
sentido y cuenta con toda la documentacion en regla debera comunicarlo a la
empresa a través de un comunicado®.

Paso 10. Realizacion del Protocolo de transicién de una persona en una
empresa.

Es importante que la empresa cuente con un documento claro de Protocolo que
incorpore los siguientes apartados:

v Fundamentacion Juridica: Estatuto de los trabajadores: articulos 4.2. cy
articulo 17.1, articulo 27 y siguientes de la Ley 2/2016, de 29 de marzo, de
Identidad y Expresion de Geénero e Igualdad Social y no Discriminacion de la
Comunidad de Madrid, etc.

10 En el Anexo 2 se presenta un modelo de comunicacion incorporado en de la Guia para el
proceso de transicion de la FELGT y CCOO
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v

Un conjunto de medidas a implementar en la entidad, tales como:

A todas las personas trans que lo comuniguen se les tratara por el
nombre que indiquen con total normalidad y sin ser juzgadas y para ello
se le proporcionara una identidad corporativa (mail, tarjeta de identidad,
tarjetas de visitas, etc.) hasta que haya finalizado la regularizacion de su
documentacion.

Solo se mantendra la documentacion legal en aquellos documentos que
sean imprescindibles (n6minas, seguridad social, etc.) y se procedera a
su actualizacion en el momento en que se regularice la documentacion
de la persona.

Se permitird a las personas trans que utilicen una ropa y/o uniforme
acordes con su identidad de género.

Las personas trans seguiran teniendo todos los derechos y beneficios
sociales.

Se asignara a una o varias personas para que la persona trans se
encuentre acompafada durante todo el proceso de transicion.

Se garantizara la asistencia a las personas trans a todas sus consultas
meédicas que requiera el proceso de transicion por el que hayan optado.

Se pondran en marcha medidas de prevencion continuas en la entidad
dirigida a la normalizacion de las personas trans.

Se establecerdn sanciones a las personas que discriminen a las
personas trans en la organizacion.

Se garantizara la proteccion de datos de las personas trans que no
guieran hacer publica su proceso de transicion.

Se establecera un procedimiento de comunicacion que garantice el
respeto a las personas trans que ha decidido emprender un proceso de
transicion, asi como la normalizacion del proceso.
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10. PROTOCOLO DE ATENCION CONTRA LA TRANSFOBIA
EN EL AMBITO LABORAL.

La legislacion exige, como se ha expuesto en este documento, que la persona
empresaria garantice siempre unas correctas condiciones de seguridad y salud
en sus centros de trabajo, asi como la integridad fisica y moral de las personas
trabajadoras a su cargo. A estos efectos, debe adoptar cuantas medidas sean
necesarias para prevenir dichas situaciones en su empresa.

La transfobia comporta una manifestacion de acoso en el trabajo contra las
personas trans que puede llegar a ser muy pernicioso para su seguridad y salud
ya desde las primeras fases de su manifestacion, ya que la persona trans
acosada esta tan desorientada y desmotivada que no sabe en ocasiones coémo
debe actuar y termina en muchos casos resignada, excluida, marginada, etc.,
dando lugar, en muchas ocasiones, a que abandone la empresa, de forma que
el o la acosadora queda sin sancion por dichas conductas inaceptables, incluso
en empresas donde se tipifica el acoso como falta laboral objeto de sancion
disciplinaria.

Asi, los procedimientos contra el acoso por transfobia suelen establecer medidas
preventivas para abordar con éxito dichas situaciones, especialmente tienen la
virtud de que evitan la improvisacion, de manera que se predeterminan
responsables y érganos para su aplicacion, mecanismos de denuncia, regulacion
de los procedimientos a seguir (instruccién, investigacion, etc.).
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Los beneficios de la implantacion de un protocolo de acoso por transfobia, en
relacion con la salud y seguridad de las personas trans trabajadoras, son
incuestionables, ya que permiten establecer en los centros de trabajo el conjunto
de normas que regulan la resolucion de este tipo de problemas y asi evitar la
aparicién -o reiteracion- de actos indebidos que pueden ser perjudiciales para la
salud psicosocial en el trabajo. Los protocolos se basan en la filosofia de dar a
las empresas una solucién rapida y eficaz a dichos problemas sin tener que
acceder a la via judicial (ver capitulo 5.5), y pretenden evitar dafios de dificil
reparacion para todas las personas trans afectadas, que se pudieran producir en
caso de que las medidas preventivas no hayan conseguido evitarlas.

10.1 Objetivo principal del Protocolo

Establecer en las empresas un procedimiento de actuacion en caso de que algun
trabajador/a que detecte o considere que es objeto de acoso por transfobia, por
razén de sexo, discriminatorio o moral para actuar y aclarar la presencia de un
supuesto acoso y que se adopten las medidas oportunas y se disponga de los
medios necesarios para afrontar el problema y evitar que se repita.

10.2 Ambito subjetivo de aplicacién del protocolo

Todas las personas trabajadoras que presten sus servicios en las empresas,
independientemente del tipo de contrato laboral que tengan, incluyendo personal
formativo o cedido a través de las ETT.

10.3 Obligatoriedad del protocolo

No existe una obligacion legal directa pero si podria haber una obligacion juridica
que resultase de los convenios o0 acuerdos entre empresas y trabajadores que
contengan esos protocolos o la obligacion de elaborarlos como hemos indicado
en el apartado correspondiente. Ademas, esta obligacién puede derivarse de la
propia LPRL, mediante la obligaciébn de establecer las medidas preventivas
necesarias en caso de que existan riesgos psicosociales [articulo 16.2 b) LPRL
o en el articulo 20.3 LET]. Asimismo, si bien no existe una obligacion legal de
contar con un protocolo contra el acoso trans, la ley de igualdad obliga a tener
implementado un protocolo contra el acoso general en las empresas. En este
contexto las empresas podrian optar por la incorporacion de la caustica de la
transfobia en el protocolo de acoso que realicen.
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10.4 Pasos paralaelaboracién del protocolo

10.4.1. Designacion de un Comité Asesor

El primer paso para la creacion del Protocolo es designar un Comité asesor. Este
comité sera el que se encargue de decidir las medidas a adoptar y de resolver
los conflictos que puedan surgir. Por ello, es conveniente que sea elegido de
comun acuerdo por el Comité de Empresa o representantes de las personas
trabajadores y la Direccion general de la misma.

Como norma general, el Comité asesor estara formado por miembros de la
empresa de los departamentos de Recursos Humanos o del area de Prevencién
de riesgos laborales. También es frecuente que haya algun/a directivo/a y que
cuente con el soporte de asesoramiento internos y externos.

Las funciones del Comité seran:

v Debatir las medidas preventivas a adoptar y la normativa interna
fijlando un plazo para su aplicacion y comunicar las mismas a las personas
trabajadoras y/o sus representantes. Asimismo, es el encargado de establecer
los planes de formacion necesarios para una implantacién eficaz del Protocolo.

v Determinar los cauces para la denuncia del acoso sexual laboral
hacia las personas trans, asesorar y guiar a la victima en caso de que quiera
interponer una demanda por via civil o penal. Las denuncias formales se han
de realizar por escrito. Se debe disefiar una plantilla especificamente para ello,
la cual debe estar disponible para las y los empleados.

Una vez enviada la denuncia al Comité, este se encargara de valorar hechos,
indicios, fuentes y otros aspectos, entrando de oficio a investigar si encuentra
pruebas suficientes.

10.4.2. Declaracién de principios

El protocolo debera comienzar con una declaraciéon de principios donde se indica
gue las personas trabajadoras trans seran tratadas con dignidad, y en virtud de
este derecho las empresas se comprometen a crear y mantener con todos los
medios a su alcance, un entorno de trabajo donde se respete la dignidad, y un
medio laboral saludable fisica y psiquicamente, en el que no se permita la
discriminacion de ningdn tipo.

Lo que la empresa debe pretender con esta declaracién de principios, es
alcanzar el objetivo de un entorno laboral libre de transfobia, para lo que es
fundamental obtener el compromiso de todas las partes implicadas. Asi, se
recomienda que este compromiso se plasme desde:

v Ladeclaracion de principios de la empresa.
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v Elcompromiso de los trabajadores y trabajadoras y, en definitiva, de
toda la organizacion, para que las personas trans que se relacionan en el
entorno de trabajo -tanto en tareas de direccion como en el resto de las
funciones- vean que es un compromiso real y que de esta forma podra
extenderse también en caso necesario a subcontratas, las Empresas de
Trabajo Temporales (ETTs), las personas en practicas y personas de nueva
incorporacion, incluso a proveedores/as y clientes/as si fuera necesario.

La declaracion de principios de la empresa realmente supone para la
organizaciéon un compromiso explicito de tolerancia cero hacia la transfobia,
reconociendo el derecho de todas las personas trabajadoras a presentar una
denuncia si consideran que ha existido esta situacion. Ademas, es conveniente
que la empresa garantice el derecho a solicitar el seguimiento del
correspondiente procedimiento. Por otro lado, la declaracion de principios es una
forma de concienciar a la totalidad de las personas empleadas, clientes,
proveedores, etc., contra la transfobia en el &mbito laboral.

10.4.3. Elaboracion de campafas de sensibilizacion e informacion

La empresa, para sensibilizar a la plantilla tanto en la definicion y formas de
manifestacion de los diferentes tipos de acoso por transfobia, puede realizar
campanfas de sensibilizacion a través de charlas, folletos, jornadas y cualquier
otro medio que estime oportuno.

En el protocolo se deberd establecer la prioridad de estas campafias de
sensibilizacion y el alcance de las mismas. Dado el desconocimiento por parte
del mismo laboral de las personas trans se recomiendan acciones de
sensibilizacién continuos y que lleguen a toda las personas trabajadoras y
colaboradoras de la empresa (sean personal interno o externo de la
organizacion)

10.4.4. Realizacién de acciones formativas

Es muy recomendable que la empresa impulse la formacion en materia de
igualdad, diversidad y transfobia dirigido a la direccién, mandos intermedios y a
toda la plantilla, sobre todo a las personas con responsabilidades concretas en
este &mbito y que vayan a asistir a las presuntas victimas. Las empresas pueden
realizar este tipo de acciones peridédicamente ampliando el nUmero de personas
trabajadoras a las que se dirige.

Las acciones formativas que se realicen deben realizarse por profesionales
expertos(as en la creacion de entornos laborales libre de transfobia
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10.4.5. Medidas preventivas
Para elaborar las medidas preventivas (ver apartado 7 de esta guia), se deben
tener en cuenta una serie de principios generales que guiaran su desarrollo:

v Evitar los riesgos de acoso o situaciones de discriminacion motivados
por transfobia.

v Combatir los riesgos de acoso 0 situaciones de discriminacion
motivados por transfobia en su origen.

v Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

v Planificar la prevencion, buscando un conjunto coherente que integre
en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las
relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo.

v Dar las debidas instrucciones al personal de la organizacion.

Asi, algunas de las medidas preventivas que el empresario puede realizar, son:

v  Laidentificacion o evaluacion de los riesgos psicosociales derivados
del acoso o la discriminacién motivados por transfobia.

v Las acciones formativas para personal directivo, mandos y personas
trabajadoras sobre el trato con las personas trans en su trabajo.

v Lavigilancia sanitaria sobre la salud psiquica de las y los trabajadores
y en especifico transexuales.

v Las declaraciones, principios y codigos de conductas indicadas por
la direccion de la empresa.

Con la adopcién de medidas preventivas se empieza a crear un ambiente de
trabajo libre de acosos por razon de sexo, identidad, género, etc., que
desarrolla un clima y un entorno laboral respetuoso con los derechos humanos
y la dignidad de las personas.

10.5 Aclaracion de las tipologias de acoso o discriminacion

Debe quedar patente aquellas actitudes que la empresa pretende combatir, para
ello, se recomienda indicar dentro del protocolo las conductas que refieren al
acoso o la discriminacion de las personas trans empleadas para que todo el
personal las conozca e identifique adecuadamente. A modo de ejemplo:

v Conductas verbales tales como bromas ofensivas y comentarios sobre
la apariencia fisica o condicién sexual de la trabajadora o el trabajador:
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v

Comentarios obscenos.

Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas trans.
Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas trans.

Comunicaciones (llamadas telefonicas, correos electronicos, etc.) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona
trabajadora por su condicién transexual.

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén
relacionadas, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora
de las condiciones de trabajo o la conservacion del puesto de trabajo.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o
lddicas, aunque la persona objeto de las mismas haya dejado claro que
resultan no deseadas e inoportunas

Conductas no verbales tales como el uso de imagenes, graficos, vifietas,

fotografias o dibujos de contenido transfébico explicito o sugestivo.

o

v

Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
Cartas, notas o0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo.

Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona
trabajadora por su condicion transexual.

Uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de
contenido sexualmente explicito.

Cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico de contenido sexual de
caracter ofensivo.

Conductas de caracter fisico como el contacto fisico deliberado y no

solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.) o acercamiento fisico
excesivo o innecesario:
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o Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona
de forma innecesaria.

o Tocar intencionadamente o “accidentalmente”.

10.6 Pasos para la elaboracion del procedimiento para dar cauce a las
reclamaciones y denuncias

Las empresas deben realizar una definicion clara y concreta de lo que se
entiende por acoso a las personas trans por razén de sexo, identidad, género,
etc., en el trabajo seguida de algunos ejemplos concretos de las formas que
pueden adoptar. Antes de elaborar el documento que sirva de base para los
procedimientos a seguir la empresa se planteard las siguientes cuestiones:

v Primer paso: ¢En los acuerdos o convenios colectivos existen clausulas
o articulados en referencia al tratamiento del acoso por razén de sexo,
identidad, género, etc.? En el caso que en el ambito sectorial exista un protocolo
de prevencion, la empresa debera aplicarlo e incluirlo. Siempre para los
acuerdos de ambito sectorial es recomendable que las medidas se adecuen a
las caracteristicas especificas de la empresa.

v Segundo paso: ¢Existe un Plan de Igualdad en la empresa que deba
incluir el protocolo o manual de referencia frente al acoso por razén de sexo,
identidad, género, etc.? La empresa puede tener un Plan de Igualdad vigente,
y se recomienda incluir en él, el conjunto de medidas que se tomen para la
erradicacion del acoso por razén de sexo, identidad o género en el trabajo.

v Tercer paso: ¢Qué elementos tiene que contener el procedimiento para
dar cauce a las reclamaciones o denuncias?:

o ¢Quién puede denunciar? Ante cualquier comportamiento inadecuado
u ofensivo, es fundamental que la persona afectada o terceras personas
gue conozcan la situacién, denuncien el caso para poner en marcha las
acciones correspondientes para su eliminacion.

o ¢Quién seencargade hacer el seguimiento y evaluacion, establecer
los indicadores atender las reclamaciones o denuncias? A la hora
de elaborar el procedimiento hay que plantear la posibilidad de crear un
grupo o comision para la tramitaciéon de las denuncias o realizarlo a
través de la Comision de Igualdad, el Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales, el Departamento de Recursos Humanos, la Direccién de las
empresas... La creacién de un grupo o comision aporta como ventaja
gue implica a todo el personal de la organizacion y a la Representacion
Legal de la plantilla.
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10.6.1 Principios
Los principios que debe inspirar la realizacion de un protocolo trans deberian ser
al menos:

v Principio de celeridad. Es necesario que la tramitacion se realice de
forma urgente y que se fije un plazo maximo para la resolucion de las
reclamaciones o denuncias que se tramiten.

v Principio de confidencialidad. Todos los tramites que se realicen en el
procedimiento seran confidenciales. Ello supone la no inclusion en los
expedientes de datos personales, indicacion expresa a las personas que
intervengan de la obligacion de guardar secreto sobre el tema, custodia de la
documentacion, utilizacion de codigos alfanuméricos para identificar los
expedientes, etc.

v Principio de proteccion de la intimidad El procedimiento tiene que
proteger la intimidad de la persona trans victima del acoso o discriminacion,
como de todas las personas implicadas en el procedimiento.

v Principio de proteccion de ladignidad de las personas trans. Se debe
proteger la dignidad tanto de la persona trans victima del acoso o
discriminacion, como de todas las personas implicadas en el procedimiento.

v Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa
de las personas trans implicados. Ademas es importante que la
determinacién de la composicion del érgano encargado de tramitar las
denuncias se base en los anteriores principios. Para ello es conveniente
garantizar la participacion de la representacion de la plantilla y de los servicios
de prevencion de riesgos laborales en los 6rganos que se encarguen de
tramitar y resolver las denuncias, asi como la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en su composicion, asi como de personas trans y/o profesionales
expertos en el colectivo trans.

10.6.2 Tipos de procedimientos

Ante cualquier comportamiento inadecuado u ofensivo contra las personas trans
trabajadoras, es fundamental que la persona afectada o terceras personas que
conozcan la situacion, denuncien el caso para poner en marcha las acciones
correspondientes para su eliminacién.

v Procedimiento informal. Se inicia una vez que cualquier persona de la
comision tenga conocimiento de forma verbal de la situacion de acoso,
discriminacion o violencia que padece la persona trabajadora trans. Esta
comunicacion puede ser realizada por la victima o cualquier persona que tenga
conocimiento de la situacion. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
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protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente
sera confidencial y s6lo podra tener acceso a él la comision.

v Procedimiento formal. Este procedimiento supone la elaboracion de una
actuacion clara y precisa, complementaria o alternativa al procedimiento
informal, para denunciar e investigar situaciones de acoso, discriminacion o
violencia que padece la persona trabajadora trans. Se iniciara a través de una
denuncia por escrito o como continuacién al proceso informal que se debe
hacer llegar comité seleccionado. El proceso debera mantener el respeto a una
confidencialidad estricta y al derecho a la intimidad, no so6lo de la presunta
victima sino también de la persona objeto de la acusacion. Se debe informar a
cuantas personas participen en el procedimiento, de su deber de guardar
confidencialidad y sigilo sobre su intervencion y sobre cuanta informacion
conocieran por su comparecencia en la misma.

10.6.3 Medidas cautelares a implementar

Estas medidas podran ser tomadas cuando haya indicios suficientes de la
existencia de acoso contra la persona trans. En funcioén de las circunstancias se
valorara la conveniencia y posibilidad de separar a la victima de la persona
agresora. Se puede realizar un cambio de puestos de trabajo y/o de turno de
trabajo, preferentemente del presunto acosador o, en caso de no ser posible, de
la victima, por propia iniciativa de quien instruye el expediente o a solicitud de
parte.

Por otro lado, se deben establecer pautas de seguimiento y control con el fin
de comprobar que la situacion de denunciada no se repite y poner a disposicion
de la victima, si asi lo solicita, la atencion facultativa de personal sanitario.

10.6.4 Otras cuestiones a tener en cuenta en el procedimiento de
tramitacion de denuncias

Se asegurara que las personas que planteen una denuncia en materia de acoso
no seran objeto de represalias, intimidacion o persecucion, al igual que los
testigos por sus declaraciones.

La direccion de la empresa llevara cabo una actividad de seguimiento y registro
de las denuncias e investigaciones, asegurando la confidencialidad de los
expedientes. De esta forma se lograria una mayor eficacia del propio
procedimiento de intervencion y otorgaria mas confianza a sus posibles usuarios
al poder constatar éstos el compromiso de la empresa por adoptar una solucién
real y efectiva en un plazo breve de tiempo.

En todo caso, habra que garantizar a la victima del acoso el derecho a optar
entre continuar o no en su puesto de trabajo. En el supuesto de que no se
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constatase la realidad de la denuncia, las empresas deberian establecer
procedimientos para la  rehabilitacion del presunto  acosador.
Independientemente del procedimiento que se siga, la persona denunciante
podra acudir a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social o a la via judicial de
forma paralela o al finalizar cualquiera de los dos procedimientos.

10.7 Guia breve para las personas trans que se sienten acosadas

Es recomendable la elaboracion de esta guia para facilitar que las empresas
realicen la maxima difusion a todo el personal que trabajan en ellas. Los puntos
gue puede incluir son:

v ¢, Qué puedo hacer si me siento acosada/o?
o Dobnde solicitar informacion

o Cobémo iniciar el procedimiento informal o formal establecido en la
empresa

o Cobémo y dbénde presentar una denuncia

v ¢Dbnde puedo recibir informacion o asistencia?
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ANEXOS



ANEXO |. MODELO COMUNICACION A LA EMPRESA
DEL INICIO DEL PROCESO DE TRANSICION A LA
EMPRESA!

, con D.N.I. ne:
trabajador/a de la empresa cuyos datos figuran en el encabezamiento

EXPONGO

Que, dado que mi identidad de género no se corresponde con el sexo asighado en mi
nacimiento estoy llevando a cabo un proceso de transicion y por ello

SOLICITO

Que, aunque a efectos oficiales y legales el nombre que la empresa utiliza es mi
nombre y sexo expresados en mi documentacion (que todavia debe mantenerse para
temas administrativos y legales, como ndminas, Seguridad Social, Hacienda, etc.),
todo el personal de la empresa deberia dirigirse a mi segun mi nombre elegido que es
, Y mi identidad de género que es

Que se me proporcione una nueva identidad corporativa adecuada a mi identidad y/o
expresion de género, materializandose en la rectificacion adecuada de las bases de
datos de la empresa, correo electrénico, tarjetas de identidad, de control de acceso,
etc.

Que, asimismo, mi identidad de género debe ser respetada y se me debe adecuar el
uniforme o ropa de trabajo y permitir el acceso a cualquier espacio donde exista
segregacion por sexos, como bafios, vestuarios, etc., segun mi eleccion.

Que, con el fin de que la aplicacion de estas medidas por parte de la empresa sea lo
mas efectiva posible, seria conveniente impartir formacién y sensibilizacion especifica
a todo el personal de la empresa.

Que se mantenga confidencialidad sobre mis datos y se solicite mi consentimiento para
cualquier accion sobre ellos, en cumplimiento de la Ley Organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

En...,... de... de 20...
Fdo.: (El/La trabajador/a) Fdo.: La empresa

(Que se da por enterada y presta su conformidad)

11 Modelo de Comunicacién expuesto en la Guia de Personas Trans en el &mbito Laboral Guia para el proceso de Transicion elaborada por la Federacion Estatal

de Lesbianas, Gais, transexuales y Bisexuales y CCOO
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ANEXO Il. MODELO DE COMUNICACION A LA
EMPRESA DE LA RECTIFICACION REGISTRARL
CUANDO HAYA ACABADO EL PROCESO DE
TRANSICION Y TENGA SU NUEVO DNl

A LA EMPRESA: , con D.N.I. n°:
trabajador/a de la empresa cuyos datos figuran en el encabezamiento

EXPONGO

Que, conforme al procedimiento legal establecido en la Ley 3/2007, Reguladora de la
Rectificacion Registral de la Mencién Relativa al Sexo de las Personas, con fecha

. se me ha expedido un nuevo D.N.I. (que mantiene el mismo nimero) que
acredita mi sexo legal como , Yy como mi nombre propio el de
, Y por ello,

SOLICITO

Que se tenga por realizada la presente comunicacién y se tomen las medidas
necesarias y oportunas para:

La rectificacion en todos los documentos personales, profesionales y/o legales
obrantes en las oficinas de la empresa que la contuvieren de la mencién relativa al
sexo del/la solicitante, haciendo constar el de (mujer/hombre), en vez de
(hombre/muijer), asi como el cambio de nombre propio  de
, por el de

Observar en cualquier trato personal o comunicacién escrita desde la recepciéon del
presente escrito, la proteccion que otorga la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre,
de Proteccion de Datos de Caracter Personal del/la trabajador/a, y la prohibicion
expresa de su difusion indebida, dispensando al/la trabajador/a un trato respetuoso y
correspondiente a su género.

Que, con el fin de que la aplicacion de estas medidas por parte de la empresa sea lo
mas efectiva posible, seria conveniente impartir una formacién y sensibilizacion
especifica a todo el personal de la empresa.

En...,...de... de 20...
Fdo. (El/La trabajador/a): Fdo.: La empresa

(Que se da por enterada y presta su conformidad)

12 Modelo de Comunicacion expuesto en la Guia de Personas Trans en el ambito Laboral Guia para el proceso de Transicion elaborada por la Federacion Estatal de

Lesbianas, Gais, transexuales y Bisexuales y CCOO
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ANEXO Ill. GLOSARIO DE TERMINOS

Las definiciones han sido extraidas de la Ley 3/2006, de 22 de julio, de
Proteccién Integral contra la LGTBIfobia y la Discriminacion por Razon de
Orientacion e Identidad Sexual en la Comunidad de Madrid.

A los efectos previstos en esta Ley, se tendran en cuenta las siguientes
definiciones:

v Acoso  discriminatorio:  sera  acoso  discriminatorio  cualquier
comportamiento o conducta que por razones de orientacion sexual, expresion,
identidad de género o pertenencia a grupo familiar, se realice con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, ofensivo o segregado.

v Discriminacion directa: hay discriminacion directa cuando una persona
haya sido, sea o pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en
situacion analoga o comparable, por motivos de orientacion sexual, expresion
o identidad de género o pertenencia a grupo familiar en el que todos o alguno
de sus componentes sea una persona LGTBI.

v Discriminacion _indirecta: hay discriminacion indirecta cuando una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros puedan ocasionar una
desventaja particular a personas por motivos de orientacion sexual, expresion
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o identidad de género o pertenencia a grupo familiar en el que todos o alguno
de sus componentes sea una persona LGTBI.

v Discriminacion multiple: hay discriminacion multiple cuando ademas de
discriminacion por motivo de orientacion sexual, expresion o identidad de
género o per- tenencia a grupo familiar, una persona sufre conjuntamente
discriminacion por otro motivo recogido en la legislacion europea, nacional o
autonémica. Especificamente se tendra en cuenta que a la posible
discriminacion por expresion, identidad de género, orientacion del deseo o
pertenencia a un grupo familiar con presencia de personas LGTBI, se pueda
sumar la pertenencia a colectivos como inmigrantes, minorias étnicas,
personas con discapacidad, mujeres, etcétera.

v Discriminacion por asociacion: hay discriminacion por asociacién cuando
una persona es objeto de discriminacion como consecuencia de su relacién con
una persona, un grupo o familia que incluya a personas LGTBI.

v Discriminacion por error: situacion en la que una persona o un grupo de
personas son objeto de discriminacion por orientacion sexual, identidad de
genero o0 expresion de género como consecuencia de una apreciacion erronea.

v Diversidad de género: comportamiento distinto respecto de las normas y
roles de género impuestos socialmente para el sexo asignado de cada persona.

v Acciones afirmativas: se entienden asi a aquellas acciones que pretenden
dar a un determinado grupo social que histéricamente ha sufrido discriminacion
un trato preferencial en el acceso a ciertos recursos o servicios, con la idea de
mejorar su calidad de vida y compensar la discriminacion de la que fueron
victimas. Terapia de aversion o de conversion de orientacion sexual e identidad
de género: Por este término se entienden todas las intervenciones médicas,
psiquiatricas, psicologicas, religiosas o de cualquier otra indole que persigan la
modificacién de la orientacion sexual o de la identidad de género de una
persona.

v Identidad sexual o de género: el sexo autopercibido por cada persona, sin
que deba ser acreditado ni determinado mediante informe psicolégico o médico,
pudiendo corresponder o no con el sexo asignado en el momento del
nacimiento, y pudiendo o no involucrar la modificacion de la apariencia o la
funcién corporal a través de medios farmacoldgicos, quirurgicos o de otra
indole, atendiendo a la voluntad de la persona.

v LGTBI: siglas que designan a personas Lesbianas, Gais, Trans,
Bisexuales e Inter- sexuales.
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v LGTBIfobia: rechazo, miedo, repudio, prejuicio o discriminacién hacia
mujeres u hombres que se reconocen a si mismos como LGTBI.

v Persona intersexual: persona que nace con una anatomia reproductiva o
genital que no parece encajar en las definiciones tipicas de masculino y
femenino. Coeducacion: a los efectos de la presente Ley, se entiende como la
accion educativa que potencia la igualdad real de oportunidades y la
eliminacién de cualquier tipo de discriminacion por razén de orientacioén sexual,
identidad de género o ex- presidén de género.

v Persona Trans: toda aquella persona que se identifica con un género
diferente o que expresa su identidad de género de manera diferente al género
que le asigna- ron al nacer. El término trans ampara multiples formas de
expresion de la identidad de género o subcategorias como transexuales,
transgénero, travestis, variantes de género, u otras identidades de quienes
definen su género como “otro” o describen su identidad en sus propias
palabras.

v Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce
contra una persona como consecuencia de la presentacion de una queja, una
reclamacién, una denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo,
destinado a evitar, disminuir o denunciar la discriminacion o el acoso al que
esta sometida o ha sido sometida.

v Victimizacion secundaria: perjuicio causado a las personas LGTBI que,
siendo victimas de discriminacién, acoso, trato vejatorio o represalia, sufren las
consecuencias de una mala o inadecuada atencion por parte de representantes
de instituciones publicas, policia o cualquier otro agente implicado.

v Violencia intragénero: se considera como tal a aquella que en sus
diferentes formas se produce en el seno de relaciones afectivas y sexuales
entre personas del mismo sexo, constituyendo un ejercicio de poder, siendo el
objetivo de la persona que abusa, dominar y controlar a su victima.
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ANEXO IV. NORMATIVA

NORMATIVA INTERNACIONAL

v Directiva relativa a la igualdad de trato en el empleo. 2020.
v Directiva de lgualdad racial UE. 2020.

v Declaracion Universal Derechos Humanos. 1948.
NORMATIVA NACIONAL
v Constitucion espafiola de 1978.

v Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la
mencion relativa al sexo de las personas.

v Leyorgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

NORMATIVA REGIONAL

v Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresién de Género e
Igualdad Social y no Discriminacién de la Comunidad de Madrid.
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v Ley 3/2016, de 22 de julio, de Proteccion Integral contra la LGTBIfobia y
la Discriminacion por Razén de Orientacion e Identidad Sexual en la
Comunidad de Madrid.
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