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Introduccion



La realidad de las personas trans en

el mercado laboral es, hoy en dia,

una situacion compleja, dado que

el desconocimiento social sobre

esta cuestion alimenta, a menudo,
estereotipos negativos y prejuicios

que dificultan que las personas trans
puedan desarrollarse profesionalmente
y mejorar sus competencias. Por un
lado, las personas trans que son visibles
socialmente? tienen importantes
dificultades en el acceso al mercado
laboral, puesto que son muy pocas

las empresas que apuestan por su
contratacion. Y por otro lado, las
personas que tienen un trabajoy
desean hacer una transicion de género,
a menudo, terminan abandonando

el lugar de trabajo por miedo ala
incomprensidn de sus entornos
laborales.

Este material esta especialmente
enfocado a mejorar este segundo
fendmeno, el de las personas que,
teniendo un trabajo, se plantean iniciar
una transicion de género.

1. Introduccién

Las personas que tienen un
trabajo y desean hacer una
transicién de género, a menudo,
terminan abandonando el lugar
de trabajo

1 Cuando se habla de personas trans visibles se hace referencia a aquellas personas que pueden ser
identificadas por sus rasgos fisicos como personas que han hecho una transicion de género, es decir, personas
que no pasa desapercibido que son trans. Esta situacion estd muy estigmatizada socialmente.
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Abandonar el puesto de trabajo para
hacer una transicién de género ha sido,
histéricamente, frecuente por parte de
las personas trans. Esto ha supuesto
que personas que tenian un puesto

de trabajo, e incluso una trayectoria
profesional extensa, se encuentren

en situacién de desempleo y, una vez
iniciada la transicion de género, vuelvan
a buscar empleo en el mercado laboral.
En muchos casos, y a pesar de su bagaje,
raravez consiguen ser contratadas

de nuevo, porque el mercado laboral
tiene muchas dificultades en incorporar
personas trans. La reflexion que se
extrae de esta situacion es que estas
personas ya tenian trabajo, pero lo
abandonaron para hacer la transicion.
En algunos casos, este abandono esta
basado en la constatacién de que el
entorno laboral en el que se trabaja es
hostil con la diversidad de género, pero,
en otros casos, el abandono esta basado
en el miedo a vivir discriminaciones y
humillaciones.

Lo que algunos estudios?sefalan en
relacion a este fendmeno es que si

el objetivo es mantener el puesto de
trabajo de las personas trans, es mas
efectivo trabajar con las empresas para
que estas personas puedan hacer una
transicion de género sin abandonar

2 Coll-Planes et al (2018) y FELGTN y CCOO (2016)

su puesto de trabajo, a que dejen el
trabajoy se vuelvan a incorporar al
mercado laboral vez iniciada o terminada
la transicion. Dicho de otra forma,
muchas de las personas trans que estan
actualmente en situacion de desempleo
tenian trabajo antes de hacer la
transicion de género. Por lo tanto, lo
que se trata es de que la conserven.

Por otra parte, en cualquier contexto
laboral es imprescindible que el/

la trabajador/a pueda desarrollarse
con la mayor libertad posible, y que,
ademads, esto mejorard sus resultados
y su profesionalizacién. Una transicion
de género no deberia ser nunca la
razon por la que el/la trabajador/a

se sienta limitada profesionalmente
o, directamente, sea el motivo para
abandonar su puesto de trabajo. De
hecho, es al contrario; esta experiencia
es una oportunidad transformadora
para el conjunto de la organizacion
porque permite visibilizar valores
positivos entre los equipos de trabajo,
como son el respeto, el apoyo frente a
situaciones clave de la trayectoria viral y
la diversidad.



Una de las recomendaciones que se
proponen precisamente para incidir en

la reduccion del abandono del puesto de
trabajo es dar herramientas y recursos a
las empresas para que sepan cémo deben
gestionar y acompanar la transicién de
género de un/una trabajador/a.

La principal herramienta para alcanzar
este objetivo es la inclusién por parte

de las empresas de Protocolos de
transicion de género, que guien las
actuaciones que son necesarias para
facilitar los cambios que la persona trans
estd efectuando.

En los Ultimos afos varias empresas han
ido incorporando protocolos de estas
caracteristicas, pero en nuestro contexto
es todavia una practica muy residual.

Este material propone una guia para
elaborar protocolos de transicion

de género, que tiene como objetivo
inspirar a las administraciones publicas
y a las empresas a adoptar estas ideas
o desarrollar otras adaptadas a sus
contextos de trabajo (hay que tener en
cuenta que el tejido empresarial es muy
diverso, englobando desde pequenas

y medianas empresas hasta grandes
companias).

1. Introduccién

Protocolos de transicion
de género que guien
las actuaciones que son
necesarias para facilitar los
cambios que la persona trans
esta efectuando
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Al mismo tiempo, el marco legal
cataldn insta también a los actores del
mercado laboral a desarrollar acciones
para mejorar el empleo del colectivo
trans. Enla Ley 11/2004° se expresa la
importancia de desplegar estrategias
para lainsercion laboral de las personas
transgénero (art. 21 apartadoc) y el
establecimiento de reglamentos para
que las personas trans sean tratadas
seglin sunombre y género sentidos

en los diferentes ambitos de las
administraciones publicas (art. 23).

Por todo ello, es especialmente relevante
que las administraciones publicas
(locales, autonémicas y estatales)
trabajen de forma coordinada, dado
que no solo son importantes los
contratadores/as, sino que tienen
también una funcién ejemplarizante
para el conjunto de la sociedad.

Este material ha sido elaborado el Grupo
de Trabajo Ocupacié i Col-lectiu Trans de
la Red de Municipios LGTBI de Cataluna,
con la colaboracion de Miquel Missé,
entre los meses de noviembre de 2018

y abril de 2019. Ha sido unainiciativa
impulsada desde la Red de Municipios
LGTBI de Catalunay hasido liderada
desde Barcelona Activa. Los objetivos
de este grupo de trabajo han sido los
siguientes:

Estudiar y debatir cudles son los
principales obstaculos con los que se
encuentran las personas trans para
suinsercion de calidad en el mercado
laboral y el mantenimiento posterior

del trabajo, asi como las principales
dificultades y carencias que pueda tener
el personal de los servicios de empleo a
la hora de atender y dar el mejor servicio
alas personas trans.

En base a los resultados de estos andlisis,
el objetivo ha sido elaborar una guia
dirigida al personal de los servicios de
empleo, a fin de darles herramientas para
atender de una forma mas ajustada a las
necesidades y problematicas especificas
con las que se encuentran las personas
trans en la busqueda de trabajo, la
incorporacion al mercado laboral y en el
mantenimiento de la misma. Y que, por
tanto, ayuden a mejorar su ocupabilidad.

3Ley 11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgéneros e
intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia.

10



Analizar las barreras que dificultan
llevar a cabo el proceso de transicion
alas personas que lo quieren iniciar
estando en activo en el mercado
laboral, tanto en empresas como en la
Administracién publica. En esta linea

se ha trabajado para identificar cudles
son los elementos que, frecuentemente,
son la causa de que las personas que
quieren iniciar un proceso de transiciéon
abandonen primer el trabajo antes de
llevarlo a cabo.

En base alos resultados de este analisis,
el segundo objetivo del grupo de trabajo
ha sido redactar esta guia para elaborar
protocolos de transicién de género en

el lugar de trabajo dirigida a empresas

y administraciones. Con ello, se
contribuird a la estabilidad laboral de las
personas que quieren iniciar el proceso
de transicion, al mismo tiempo que las
empresas no pierden talentoy ganan en
diversidad.

1. Introduccién

El presente trabajo es el resultado
del segundo de los objetivos, y
encontrara la guia para mejorar la
ocupabilidad de las personas trans
(dirigida a equipos de ocupacion)
en otro documento de esta
coleccion.

11
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2. Aspectos clave para la elaboracion de protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

A continuacion, se despliegan todos los
elementos a tener en cuentaalahora

de definir un Protocolo de transicion

de género en el lugar de trabajo. Las
administraciones publicas y las empresas
(Ilamadas organizacion de ahora en
adelante) que asi lo deseen pueden
asumir integramente las propuestas que
se realizan o, sencillamente, inspirarse
para llevar a cabo procesos internos para
desarrollar protocolos propios.

13
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Qué es una transicion de género y qué implica

Una transicion de género es el hecho de pasar de vivir de la identidad de género que
fue asignada al nacer a otra categoria de género diferente. La mayoria de transiciones
de género se producen de hombre a mujer y de mujer a hombre, pero algunas
personas hacen transiciones hacia categorias no binarias.

Las transiciones de género tienen principalmente tres dimensiones

| — |
s R=
La dimension social La dimensién corporal La dimension legal
(transicion social) (transicion corporal) (transicion legal)
tiene que ver tiene que ver con tiene que ver conla
principalmente con el los tratamientos de modificacién de la
hecho de empezar a modificacién corporal documentacion oficial
vivir socialmente en alos que algunas (cambiarse el nombrey el
el género elegido. En personas trans se sexo indicados en el DNI o
general, implica modificar someten, principalmente en otros documentos
el propio nombrey el tratamientos médicos de identidad oficiales).
género de los pronombres quirudrgicos u
que se utilizan. hormonales.

En cuanto al dia a dia en el trabajo, la dimensién mas importante de una transicion
de género suele ser la social, dado que es la que implica mayores cambios en la vida
cotidiana.

14
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Diferentes momentos de una transicion de
género en el lugar de trabajo

Una organizacién puede encontrarse ante tres momentos diferentes en relaciéon auna
persona trabajadoray a su proceso de transicion de género.

A.Una persona que ya trabaja parala
organizaciéony que, en un momento
dado, comunica que quiere iniciar un
proceso de transicion de género.

Si se da esta situacion se recomienda
recurrir aun Protocolo de transicion de
género para poner de manifiesto todos
los factores a tener en cuentaen el
proceso.

[C3 Lainformacion especialmente
relacionada con este caso se puede
consultar en los apartados:

» Qué es una transicion de géneroy qué
implica

» Como iniciar el proceso de transicion de
género en una organizacién

» Latransicion social en el trabajo

» Latransicion mas practica

» Latransicion médica

» Discriminaciony acoso

Una persona que se incorpora a
trabajar en la organizacién, que ya ha
realizado una transicion de género
social y/o médica, pero que atin no tiene
la documentacién oficial modificada.
Aunque esta situaciéon es menos
compleja, es importante tener en cuenta
todos aquellos elementos que sean
necesarios para mantener la privacidad
de los datos legales de esta persona (por
ejemplo, sunombre anterior).

E En caso de que una organizacion
se encuentre con laincorporacion

de una persona en esta situacion, es
recomendable consultar especialmente
los apartados:

» Qué es una transicién de géneroy qué implica

» Latransicion mas practica
» Latransicion médica
» Discriminaciény acoso

15
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X5
I

C.Una persona trabajadora que ya ha
realizado una transicion de géneroy ha
modificado también su documentacién
oficial, pero auin asi es muy visiblemente
trans.

En este caso, lo que habra que

trabajar principalmente seran los
reglamentos para prevenir y combatir

la discriminacion de la persona trans el

lugar de trabajo.

EE’ Este documento no se centra Aunque esta guia se centraen la primera
en este tipo de situacion, pero es situacion descrita, el contenido de
importante tenerla en cuenta. Por ello, este documento puede ser Util para

se recomienda consultar principalmente |35 organizaciones contratantes en

el apartado:

cualquiera de las tres situaciones que se

» Discriminaciény acoso en el trabajo plantean.

16
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Cémo iniciar el proceso de transicion de género

en una organizacion

Parainiciar un proceso de transicion de
género en una organizacion basta con
la comunicacion del/de la trabajador/a
de esta voluntad a su superior, o al/a
laresponsable de personal o RRHH.
Por tanto, no es necesaria ninguna
acreditacién médica ni ningun tipo de
certificado oficial.

organizacion haya alguna persona

de referencia en el Departamento

de Recursos Humanos o equivalente,

que pueda hacerse cargo del

acompanamiento de este proceso. Es

recomendable que esta persona tenga

formacion especializada en diversidad
sexual y de género

Es recomendable que
la comunicacion por
parte de la persona
interesada se haga de
forma escrita, y que
enellase sefale el
deseo explicito de ser
tratada seglin otro
nombre y género por
parte del conjunto

Lo recomendable es que en
la organizacién haya alguna
persona de referencia en el
Departamento de Recursos
Humanos o equivalente,
que pueda hacerse cargo del
acompanamiento de este
proceso

0, en su defecto
que cuente con
sensibilidad haciala
tematica.

Enelcasode
que exista este
departamento,
la persona mas
adecuada para
hacer este

de laorganizaciény

explicitar cudl es la nueva identidad con
la que quiere ser tratada (Ver ejemplo en
el Anexo).

Es también aconsejable hacerlo saber,

si existe, a la parte de representacion

de los trabajadores y las trabajadoras

de la empresa, mediante el Comité de
empresa, para que hagan parte del apoyo
y acompanamiento de este proceso.

Lo recomendable es que en la

seguimiento es
la responsable de las cuestiones de
igualdad en la organizacion. Pero en la
mayoria de situaciones, y dado que en
nuestro contexto la mayoria del tejido
empresarial son pequeias y medianas
empresas, es probable que no haya un
Departamento de Recursos Humanos
0, en caso de que exista, no cuente con
esta figura. Por lo tanto, en estos casos
lo mas practico es que la persona de
referencia de este proceso sea la que
mas disposicion y sensibilidad tenga

17
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para hacerlo. Es importante que la
organizacion le facilite la posibilidad

de formarse en relacion al hecho

trans en horas de trabajo, para que
pueda acompanfar con las mayores
herramientas posibles a la persona trans.

Cabe sefalar que, con respecto al
referente ala empresa, se ocupara

del acompafiamiento al proceso en
toda su globalidad, procurando hacer
extensiva la informacion pertinente

y la consideracion de formacién a
todos los niveles de la organizacion, asi
como estando disponible para atender
consultas en relacién al tema.

Una vez la organizacién ha designado
una persona de referencia, el siguiente
paso sera establecer lo que llamamos el
Plan de transicion. En este documento se
estableceran todos los compromisos que
la organizacién asumird en los préximos
meses, a fin de respetar laidentidad de
género de la persona trabajadora en los
diferentes ambitos que sea necesario. El
Plan de transicion tiene como objetivo
guiar el proceso y puede ser modificado
de forma consensuada entre la persona
trabajadoray la organizacion en
cualquier momento.

Los principales elementos que debe recoger este documento son:

7@5

El nombre con el que
quiere ser tratadala
persona.

2

En qué documentos
internos se quiere
modificar la identidad.

En qué momento se
desea que se comunique
al conjunto del equipo
que se estarealizando
una transicion de género.

De qué manera se quiere
gestionar esta cuestion
con laclientelay las
empresas proveedoras.

18

Quién serd la personade
referencia para hacer el
seguimiento del Plan de
transicion.
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La transicion social en el trabajo

Uno de los ejes principales en una
transicion tiene que ver con la
socializacién en el género elegido. En
este sentido, es clave la colaboracién
del entorno de trabajo de la persona
para poder expresarse con libertad,
dado que el ambito laboral es uno de los
principales espacios de socializacion de
las personas.

Por ello, la organizacion y la persona
trans deben consensuar una estrategia
para comunicar al equipo de trabajo
estainformacion. Aunque cada caso es
diferente, podemos establecer algunas
recomendaciones a tener en cuenta en
el Plan de transicion:

QUIEN LO COMUNICA Y CUANDO LO HACE

Es la persona trans quien decidird en qué momento se siente preparada para
comunicarle al entorno de trabajo su decision de transitar en el género.

A QUIEN SE DEBE INFORMAR

Segun las dimensiones de la organizacion
se tendra en cuenta si todos los equipos
deben ser informados al mismo tiempo

o si se establecen diferentes fases'y,

en un primer momento, se informa

en el entorno laboral mas directoy se
comunica, mas adelante, al conjunto de
la organizacion.

Si se trata de una organizacién muy
grande, se debe valorar si tiene
sentido informar a los departamentos
completamente alejados de la persona

trans. En cualquier caso, hay que tener
en cuenta que este tipo de informaciones
generan algunos rumores y que, a
veces, la mejor manera de eliminarlos
es explicando claramente la situacion a
todas las personas de la organizacion.
Esto, ademas, contribuye a lanzar un
mensaje interno de que la organizacién
estd comprometida con la diversidad de
género de las personas trabajadoras de
la plantillay velara para que se respeten
sus derechos.

19
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QS

COMOY QUIEN REALIZA ESTA COMUNICACION

Es importante especificar si se realiza
mediante un correo electrénico o si se
aprovecha una reunion de equipo, si
es la propia persona trans que explica
la situacion o es la persona referente
del Plan de transicion o la persona
responsable del departamento quien
lo hace. En todos los casos hay pros y
contras, por lo que lo mas adecuado
es que sea la propia personatrans la
que elija cédmo se siente mas comoda.
Algunas personas prefieren utilizar el
correo electrénico, ya que esto da pie
a que sus companeros le respondan de
forma privada e, incluso, le expresen
su apoyo. Otras personas prefieren
aprovechar el periodo de vacaciones
para que su equipo sea informado y no
tener que dar explicaciones cuando
vuelven a incorporarse al trabajo.

Es clave explicar muy claramente en
esta comunicacion qué se espera del

entorno laboral: que llamen a la persona
trans por otro nombre; que utilicen otro

género para referirse a ella; que sepan
que esta persona utilizara los aseos o
los vestuarios del género con el que se
identifica; entre otros.

20

Finalmente, esta comunicacién puede
ser también el espacio en el que
proponer una sesion informativa sobre
qué supone hacer una transicién de
géneroy resolver posibles dudas al
respecto. Cuanta mas informacion tenga
el entorno, mas facil le sera acompanar,
de forma respetuosa, a la persona en su
proceso. Por desgracia, hay multiples
estereotipos e ideas prefijadas sobre

lo que supone hacer una transicién de
género.

En general, se entiende esta
experiencia desde una perspectiva muy
reduccionista, dando por supuesto que
las personas trans hacen siempre un




2. Aspectos clave para la elaboracion de protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

recorrido Unico de un género a otro, pero
la realidad es que hay infinitas formas
de hacer transiciones de género. Por
ejemplo: no todas las personas trans
modifican su nombre de uso, y a veces
mantienen el diminutivo o el apodo que
ya utilizaban; no todas las personas trans
quieren hacer modificaciones corporales
o médicas; no todas las personas

trans asumen cambios estéticos

marcados en el género, sino que a veces
prefieren mantener una ciertaimagen
andrégina. Dado que existen multiples
posibilidades, es importante que el
entorno laboral entienda o conozca

esta multitud de matices y no se sienta
sorprendido o extrafiado ante el proceso
de transicién de género de otra persona.

La transicion mas practica

En este apartado se dan indicaciones sobre los aspectos mas relevantes y practicos
atener en cuenta a la hora de facilitar el proceso de transicién de la persona

trabajadora en la organizacion:

Tramites administrativos o informaticos

Este apartado hace referencia a todos
aquellos tramites administrativos o
informaticos que son necesarios para
modificar el nombrey el género dentro
de la organizacién. En relacién a esta
cuestién hay dos niveles:

21
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DO
I

Si la persona no ha modificado su
documentacién oficial (DNI u otros
documentos oficiales de identidad).

Se trata de cambiar el nombrey el
género en la documentacion interna
de la organizacion. Este es el escenario
mas probable, ya que si la persona esta
iniciando una transicion de género,
posiblemente no habra realizado alin
este tramite a nivel oficial.

Mas alla de la distincidn entre estos dos niveles (el interno y el legal), lo cierto es que,
en lavida cotidiana en el lugar de trabajo, la mayoria de veces que aparece el nombre
de las personas es en registros publicos que no estan vinculados documentos legales.

K

Si la persona si ha modificado su
documentacion oficial.

Se trata de cambiar el nombrey el
género tanto en la documentacion
interna de la organizacién comoenla
documentacién legal.

Los documentos legales estan generalmente custodiados por el Departamento de
Recursos Humanos y protegidos por la Ley de Proteccién de Datos. Por lo tanto, que

esta persona no haya modificado su DNI no deberia ser ninglin problema para que su

nombre de uso esté actualizado en sus principales herramientas de trabajo.

4 Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos personales y garantia de los derechos

digitales

22



2. Aspectos clave para la elaboracion de protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

A continuacién se sugieren los principales contextos en que las organizaciones
registran el nombre, y en algunos casos también el género, de las personas
trabajadoras. Habra que tenerlo en cuenta a la hora de hacer modificaciones de

nombre y género:

Correo electrénico
corporativo

N

Aparatos de teléfono
y directorios
telefénicos

£ =

Organigramasy
directoriode la
organizacion

Tarjetas de Ticket
Restaurant

@R=

Firma del correo
electrénicoy en
documentacion

Q
Placas identificativas en

puertas de despachos,
escritorios y uniformes

©

Reloj de fichaje

Directorios web

o referencias al
personal técnico de la
organizacién

A

Tarjetas de visita

Agendas
compartidasy
calendarios

ar

Tarjetas de accesoy
de aparcamiento

Usuariodela
Intranet o Portal del
empleado/a

=

Parrillas de
turnos

e

Programas
informaticos y apps

Documentos relacionados con bases de datos oficiales

A continuacién, se relacionan los
principales documentos vinculados con
bases de datos oficiales. Hay que tener
en cuenta que el nombre que indique en
el DNI/NIE es el que debe aparecer en
los siguientes documentos:

Contrato de trabajo

Noéminas

Documentacion de la Seguridad

Social y las mutuas

Planes de pensiones
Permisos y licencias
Certificados de formacién

continua

23
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Protecciéon de datos personales

La privacidad y la proteccién de los datos es, hoy en dia, una cuestion de maxima
importancia para todas las personas trabajadoras. No obstante, en el caso de las
personas trans hay algunos datos que pueden resultar especialmente sensibles en el

caso de ser desvelados.

En el apartado “Diferentes momentos de una transicién de género en el puesto de
trabajo” se distinguian tres momentos en relacién a una persona trabajadoray su

proceso de transicion de género. A continuacion, se especifican los dos primeros y
cémo en estos casos se debe considerar la proteccion de datos personales:

A.Una persona que ya trabaja para esta
organizacién y que que, en un momento

dado, comunica que quiere iniciar un
proceso de transicion de género.

En este caso, y aunque probablemente
la mayoria de losy las trabajadores/as
seran conocedoras de la situacion de
transicion de la persona porque habran
convivido con su proceso de transicion,
la privacidad de los datos sigue siendo
muy importante de cara a las personas
que se incorporen a trabajar en esta
organizacion en el futuro.
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La persona trans no puede elegir que sus
compaiieros de trabajo sepan de esta
transicion, dado que es un hecho que

ha vivido en el seno de la organizacion,
pero si puede elegir que sus futuros
companeros de trabajo no dispongan de
estainformacion.
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DO
I

A.Una persona que se incorpora a
trabajar en la organizacion, que ya ha
realizado una transicion de género
social y/o médica, pero que auin no tiene
la documentacion oficial modificada.

Aqui, la proteccion de los datos es
especialmente importante dado que
desvelar esta informacién supone
sefalar publicamente que una persona
trabajadora es una personatrans,y

esta informacién solo puede darse con
el consentimiento de esa persona. A
efectos practicos, lo que queremos decir
es que cuando una persona trans entra
atrabajar en una organizaciony no ha
modificado su documento de identidad,
las Unicas personas que pueden tener
acceso a esta informacion son las
personas del Departamento de Recursos
Humanos.

En este sentido, se debe garantizar que la
recogiday el registro de la informacion,

cumpliran con la normativa establecida
en laLey Organica 3/2018 de 5 de
diciembre de proteccién de datos
personales y garantia de los derechos
digitales (LOPDGDD) y en las Leyes de
Igualdad.

La normativa da directrices de
proteccién de datos en funcion de

cada soporte en el que se recogen

estos datos personales, como soportes
informaticos (aplicativos o expedientes),
y documentacién en formato papel,

asi como en relacién a la informacion
que se puede o no transmitir a terceras
personas.
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Cémo comunicar la transicion de género a la clientela y empresas

proveedoras de la organizacion

La cuestion sobre cémo revelar a

la clientela o usuarios y usuarias de
servicios o empresas proveedoras que su
persona de contacto en la organizacién
ha seguido un proceso de transicion

de género es también una cuestién
sensible. De hecho, la reaccion del
personal y empresas externas suele ser
uno de los miedos mas grandes de los
Departamentos de Recursos Humanos
alahorade contratar personas trans
visibles en las organizaciones. Y es

que, sin duda, todavia hay mucha
discriminacién y desconocimiento en
torno ala cuestion trans.

Precisamente por ello, se debe trazar
una estrategia realista y detallada que
establezca los pasos a seguir paradar a
conocer esta informacion. Y, de nuevo,
se debera trabajar mediante el consenso
entre la persona trans y la organizacion.

La estrategia mas recomendable, y
también la que requiere un mayor
apoderamiento por parte de la persona
trans, es aquella que sea lo mas natural
posible ala hora de revelar esta
informacién. Es decir, que la persona
trans explique abiertamente a las
personas clientes o usuarias que a
partir de ahora quiere ser llamada por
otro nombrey tratada en otro géneroy
especificar cudl.
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Probablemente, si la persona cliente o
usuaria constata que la organizacion

no tiene ningun problema con esta
nueva situacion y se plantea de forma
completamente normalizada, le sera
mas facil asumirla. Si, en cambio, es otra
persona de la organizacion, diferente de
la personatrans, la que comunica este
hecho, aparecen en escena otros actores
de la organizacién que hasta entonces
no habian existido en larelacion con la
clientela, simplemente para hablar de
este hecho, y se le estara otorgando

una magnitud o importancia que puede
incrementar la sensaciéon de extrafneza
ante la transicién de género de su
persona de referencia.
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Pero, una vez mis, se trata de escoger

la estrategia que sea mas oportuna,
teniendo en cuenta las necesidades de
la persona trans, las particularidades del
contexto laboral concretoy los grados
de complicidad y confianza con cada
persona cliente o usuaria.

Por otro lado, algunas personas, cuando
inician su proceso de transicion de
género, prefieren temporalmente

no tener que tratar con la clientela

0 personas usuarias. Y por eso, en

esta situacién algunas personas

trans plantean y consenstian con

su organizacion ser reubicadas
temporalmente. El objetivo de esta
reubicacion suele ser dar un tiempo
aque la socializacion con el género
escogido en el equipo se haya
naturalizado o que algunos cambios
fisicos hayan empezado a cobrar efecto.
De este modo, la persona trans no se
siente tan expuesta en el iniciode la
transicion de género, el periodo mas
delicado de todo el proceso.

En algunos casos, dado el tamafo de

la organizacion o el tipo de trabajo, es
imposible realizar una reubicacion,
pero en muchos otros es perfectamente

posible y vale la pena valorar esta opcién

si la persona trans se siente mas segura
para iniciar su proceso.

En cualquier caso, nunca se puede
obligar a una persona trans a ser
reubicada si estanolodeseay, enel
caso de desearlo, debe ser siempre
reubicada en un lugar en el que se
mantengan sus condiciones y categoria
laborales, consensuandose con la
organizacion, y siempre y cuando el
cambio no represente ningun perjuicio
parala persona trans.

De nuevo, el Plan de transicion de género
es la herramienta que utilizaremos

para decidir y establecer las diferentes
opciones.

Nunca se puede obligar a una
persona trans a ser reubicada
si esta no lo desea v, en el caso
de desearlo, debe ser siempre
reubicada en un lugar en
el que se mantengan sus
condiciones laborales

27



Guia para elaborar protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

Uniformes, aseos y vestuarios

Otro elemento a tener en cuenta tiene
que ver con el uso de uniformes, aseos
y vestuarios, en los casos en que estos
hagan distincion por sexo o género.

En cuanto al uso de los uniformes,

hoy en dia muchas organizaciones

son flexibles a la hora de que sus
trabajadores y trabajadoras elijan como
vestir, independientemente de su sexo
0 género, siempre que sean piezas del
uniforme oficial de la organizacién.

Por ejemplo, algunas trabajadoras que
utilizan uniforme utilizan los pantalones
del uniforme de los hombres sin que
ello suponga ninglin inconveniente.
Pero en otros casos, los uniformes
estan pensados de forma muy binaria,
por lo que las mujeres estan obligadas

a utilizar unas piezas en concretoy

los hombres otras. En estos casos, lo
mas recomendable es preguntarle ala

persona con cudl de los dos uniformes se

quiere vestir.
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En cuanto al uso de aseos y vestuarios,
en algunos espacios son mixtas, pero en
muchos otros siguen estando segregados
por género. En estos casos, de nuevo
serd la personatrans la que elija usar los
aseos y vestuarios donde se siente mas
comoda. Algunas veces, y sobre todo

al inicio de las transiciones de género,
algunas personas trans prefieren utilizar
aseos o vestuarios individuales porque
se sienten mas seguras.
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Por otra parte, puede suceder que
algunas personas no se sientan comodas
con que una persona trans cambie de
aseo y/o de vestuario. Es muy importante
abordar con honestidad esta situacién
buscando todas las alternativas
posiblesy, si es necesario, proponiendo
ala persona en cuestién que se siente
incomoda utilizar un lavabo o vestuario
individual en caso de que exista. Pero

lo que no es recomendable hacer es
limitar el uso del espacio de la persona
trans porque otras personas se estan
sintiendo incdmodas. Al finy al cabo,

La transicion médica

la existencia de una persona trans no
deberia generar incomodidad a las
otras personas y, cuando esto sucede,
debemos pensar como acompanar a
estas personas en la aceptacion de

la diversidad de género, pero nunca
censurar la diversidad de género en si
misma.

De nuevo, todos estos elementos
deberan tenerse en cuenta en el Plan
de transicion de género para establecer
en qué orden se produciran, en qué
momento y cdmo se gestionaran.

Las cuestiones relativas a la transicion médica son todas aquellas que tienen que ver con
los procesos de modificacion corporal a los que se someten algunas personas trans. En
general, se trata de tratamientos hormonales o cirugias puntuales y, en algunos casos,
sobre todo al inicio de las transiciones de género, de acompaiamiento psicolégico.

Por lo tanto, la transicion médica no supone ninguna complejidad especifica a la hora de
gestionar la situacidn, ya que se trataria de faltas o bajas con justificacién médica como
las de cualquier otro/a trabajador/a, siempre y cuando se formalice como una situacion
de Incapacidad Laboral Transitoriay, por tanto, con cobertura de la Seguridad Social.
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En algunos casos, algunas personas trans

desean permanecer un tiempo alejadas
del contexto laboral para iniciar los
cambios fisicos y sentirse mas seguras
con su cuerpo en el trabajo. En este
caso, existe la opcion de solicitar a la
organizacién un permiso de trabajo sin

retribucion econémica o una excedencia

voluntaria con motivo de una transicién
de género, dependiendo del tiempo que
la persona necesite y en funcién del
convenio que se aplique.

En cualquier caso, es muy importante
tener en cuenta que los tratamientos
médicos de las personas trans son muy
diversosy, sobre todo, son opcionales.

Las personas trans deben

poder decidir con libertad

si se quieren someter a un
tratamiento médico o no

No existe una Unica forma de hacer una
transicién de género y esto se traslada
también a las modificaciones corporales.
Por ello, las personas trans deben

poder decidir con libertad si se quieren
someter a un tratamiento médico o

no. En ningulin caso se puede presionar

a estas personas para que inicien
tratamientos si estas no lo desean.

Discriminacion y acoso

La discriminacién no es una cuestion menor a la hora de contemplar los efectos que
una transicién de género puede generar en un entorno laboral. Es més, es una de
las cuestiones a las que tendremos que mostrar mas atencion durante el proceso.
El acoso laboral a personas con expresiones de género diversas sigue siendo muy
frecuente en nuestra sociedad. En general, suelen ser formas de violencia de baja
intensidad, como son los rumores, las bromas y los comentarios ofensivos. De hecho,

su baja intensidad o su aparente insignificancia es lo que hace que sean tan dificiles de

denunciar por parte de las personas acosadas.

30



2. Aspectos clave para la elaboracion de protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

Es muy probable que sienuna
organizacién una persona trabajadora
inicia una transicién de género, estas
dinamicas se den, aunque solo sea por
parte de una minoria de personas del
equipo.

Para prevenir el acoso lo mas importante
es que la organizacion predique con

el ejemplo, es decir, que muestre
abiertamente su apoyo a la persona que
estd realizando la transicion de género.
La forma mas contundente de demostrar
este apoyo es, precisamente, desarrollar
un Plan de transicion de género
consensuado con la persona transy
hacerlo sin obstaculos y con naturalidad.
De hecho, las organizaciones deberian
comunicar al conjunto de sus equipos
que disponen de protocolos para
facilitar la transicion de género
independientemente de que ningtin/
una trabajador/a se lo solicite. Es en si
mismo una forma de hacer pedagogiay
explicitar en qué tipo de organizacion se
estd trabajando.

Lamentablemente, mostrar el apoyo a

la persona trans no es suficiente a veces
para frenar dindmicas de acoso y, en
estos casos, la organizacion debe tomar
medidas rapidas y eficaces para frenar
estas dindmicas.

Lo mas importante para intervenir

es que la persona trans tenga a quien
contar estas experiencias y se sienta
escuchada. El Plan de transicién de
género puede establecer cual es el lugar
donde debe acudir la persona trans si en

El acoso laboral a personas
con expresiones de género
diversas sigue siendo
muy frecuente en nuestra
sociedad

alglin momento se siente violentada por
parte de algiin compafero o compafera
de trabajo, asi como por parte de alguin
responsable de departamento.

En algunos casos, las organizaciones ya
cuentan con Protocolos de prevencion
y abordaje del acoso sexual o por razén
de sexo, y vale la pena incorporar en
estos documentos el acoso por motivos
de diversidad sexual y de género. Si

es asi, seria adecuado que la persona
de referencia de la persona trans

para estas cuestiones fuera la misma
persona responsable de este Protocolo.
Cuando este documento no exista es
importante establecer una persona de
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referencia que sepa como actuar ante
una denuncia por discriminacion, ya sea
el Departamento de Recursos Humanos,
los delegados y las delegadas sindicales,
los y las técnicos/as de riesgos laborales
y los y las técnicos/as de igualdad.

Sin embargo, desde la responsabilidad
del departamento de prevencion de
riesgos laborales debe contemplar

e introducir en las herramientas de
valoracién de riesgos psicosociales,
elementos que detecten situaciones de
discriminacién no aparente.

En cualquier caso, la prevencién de

la transfobia en el entorno laboral no
es el objeto de esta guia. Paramas
informacién sobre este hecho se
recomienda consultar el apartado de
Recursos, donde se facilita bibliografia
para abordar la cuestion.
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En algunos casos las
organizaciones ya cuentan
con Protocolos de prevencion
y abordaje del acoso sexual
o por razones de sexo y
vale la pena incorporar en
estos documentos el acoso a
personas trans, pero también
lesbianas, bisexuales, gays e
intersexuales




2. Aspectos clave para la elaboracion de protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

Acciones de comunicacion sobre la existencia de
un Protocolo de transicion dirigidas a la plantilla

Aunque pueda resultar obvio, es
fundamental que se haga saber al personal
que la organizacion cuenta con un Protocolo
de transicion de género en el trabajo. Esta
informacion puede darse a conocer a través
de las vias habituales que utilice la compaiiia
para comunicar informaciones a la plantilla,
como pueden ser los comunicados, la
informacién en paneles informativos, utilizar

alguna carteleria especifica o incluir un
apartado en laintranet donde se informe al
respecto.

Recomendaciones para implantar un protocolo
de transicion de género en una organizacion

Es posible que para muchas organizaciones
lainclusion de un protocolo de transicion
de género sea algo lejano o de la que se
tiene mucho desconocimiento, pero que
aun asi se quiera implicar en mejorar la
situacion de los trabajadores trans en su
organizacion. Por ello, se recomienda que las
organizaciones hagan uso de los Servicios
de Atencidén e Informacion (SAI) presentes
en muchos municipios. Estos servicios
estan especialmente dirigidos a atender
situaciones en torno a la cuestiéon LGTBI

y pueden acompaiar a las organizaciones
mediante asesoramientos, formaciones o
mediaciones cuando sea necesario.
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Género: constructo social, cultural

y psicoldégico que determina el
concepto de mujer, de hombre y otras
categorias no binarias o normativas. Es
la conceptualizacién de laidentidad y
comportamiento en el eje entre mujer,
identidades no binarias y hombre.

Identidad de género: género con el que
las personas se identifican y, por tanto,
desean ser tratadas socialmente. En
algunas personas la identidad de género
se corresponde con su sexo bioldgico,
pero en otros no. Las identidades de
género mas mayoritarias en nuestra
cultura son hombre y mujer, pero otras
personas se identifican como personas
trans o con género no binario.

Identidades de género no binarias:
laidentidad de género se presenta en
nuestra sociedad como una categoria
exclusiva y excluyente. Segun esta légica,
todas las personas han de ser hombre

0 mujer, no se puede no ser ninguna

de las dos y no se puede ser las dos al
mismo tiempo. Pero, de hecho, muchas
personas tienen identificaciones de
género mucho mas complejas que a

4. Glosario

menudo escapan al binarismo de género:
desde personas que no se identifican con
ninguna de las dos identidades de género
principales, a personas que fluyen entre
ellas ocupando espacios intermedios.

Interseccionalidad: perspectiva que
plantea que la posicion social de las
personas es el producto de lainteraccion
entre los diferentes ejes de desigualdad,
lo que, en el campo de la politica publica,
requiere romper la l6gica monofocal

y buscar formas mas complejas de
abordaje de las desigualdades.

Intersexualidad: condicién natural

en laque la persona presentan una
discrepancia entre su sexo cromosémico
(XX/XY) y sus genitales y gbnadas
tipicamente establecidos. Se pueden
presentar caracteristicas de ambos
SEXos, pero que, actualmente, al nacer se
someten a cirugia para determinar a qué
categoria normativa pertenecen.
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LGTBI: siglas compuestas por las
palabras: Lesbianas, Gays, Trans,
Bisexuales e Intersexuales. Agrupa a
personas con las orientaciones sexuales,
identidades sexuales y de género
relativas a estos conceptos, con el fin
comun de combatir la discriminacién

y exclusién con la que se encuentran
frecuentemente de forma cotidiana.

Nombre sentido/escogido: nombre

con el que quiere ser tratada una
persona independientemente de su sexo
biolégico. Es la voluntad expresada de la
persona sobre su identidad.

Orientacion sexual: patron de atraccion
sexual hacia un determinado grupo de
personas definidas por su género o su
sexo. Es independiente de la identidad de
género, por lo que laidentidad de género
no presupone la orientacion sexual, y
viceversa.
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Persona cis: persona que se identifica
con laidentidad de género que le estuvo
asignada al nacer o, en cualquier caso, no
desea modificarla. Se utiliza el término
“cis” como contrario a “trans”.

Persona trans: persona que no se
identifica con laidentidad que le fue
asignada al nacer en funcion de su sexo
biolégico, y ha pasado o esta pasando
por un proceso para ser reconocida con
laidentidad de género con la que se
identifica:

Transgénero: persona que cuestiona
la necesidad de elegir entre los roles
masculinos y femeninos (roles de
género) y que no considera necesario
establecer una correspondencia
normativa entre sexo y género,
mediante una modificaciéon corporal
completa, aunque puede decidir
realizar algunas.

Transexual: persona en la que la
identidad de género difiere al género
asignado al nacer. Generalmente,

la persona transexual considera
necesario transformar su cuerpo a
través de tratamiento hormonal y/o
cirugias de reasignacion sexual y se
identifica en el marco del binomio
hombre-mujer.



Passing: el hecho de que una persona
trans pase desapercibida en nuestra
sociedad en cuanto persona que ha
realizado una transicion de géneroy, por
tanto, nacié en un sexo biolégico que no
es lo que se le atribuye socialmente. En
general, y debido a la transfobia social,
las personas trans que tienen passing
viven menos discriminacion dada su
invisibilidad.

Rol de género: conjunto de normas
sociales y de comportamiento percibidas
como apropiadas para un determinado
género en un grupo o sistema social
dado. Estas normas se construyeny
perpetuan en funcién de la construccion
social que se tiene de la masculinidad y
feminidad y de lo que se espera de ellos.

Sexo: categoria para definir las
caracteristicas biolégicas del cuerpo
relacionadas con las caracteristicas
sexuales primarias (6rganos sexuales)

4. Glosario

y secundarias (desarrollo del cuerpo
en funcién de las hormonas). El sistema
biomédico ha definido el sexo de forma
binaria: hombre y mujer, pero existen
también formas diversas del desarrollo
sexual englobadas en el paraguas de
intersexualidades.

Transicion de género: proceso social,
médicoy o legal mediante el cual una
persona trans modifica aspectos de su

cotidianidad para que estén acordes a la
identidad de género sentida.

Transfobia: miedo y/u odio hacia las
personas trans. Se manifiesta en forma
de violencias, acoso y discriminacion.
Las consecuencias de las violencias
transfébicas pueden ir desde el maltrato
psicoldégico o la exclusion social, hasta
consecuencias alin mas graves.
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5. Anexos

Modelo de documento para comunicar a la
organizacion del inicio del proceso de transicion
de género

con DNI/NIE n°: trabajador/a de la organizacion

EXPONGO

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

SOLICITO

® Que, aunque a efectos oficiales y legales, el nombre que la organizacién utiliza es mi nombre y
sexo expresados en mi documentacién (que ain se debe mantener por temas administrativos
y legales, como néminas, Seguridad Social, Hacienda, etc.), todo el personal de la organizacién
deberiadirigirse amien mi nombre elegido que es ,y miidentidad de género
que es

® Que me proporcione una nueva identidad corporativa adecuada a mi identidad y/o expresién
de género, materializandose en la rectificacién adecuada de las bases de datos de la organiza-
cién, correo electronico, tarjetas de identidad, de control de acceso, etc.

® Que, del mismo modo, mi identidad de género debe ser respetada y se me ha de adecuar el
uniforme o ropa de trabajo y permitir el acceso a cualquier espacio donde haya segregacion
por sexos, como bafos, vestuarios, etc., segiin mi eleccion.

® Que, con lafinalidad de que la aplicacién de estas medidas por parte de la organizacién sea lo
mas efectiva posible, seria conveniente impartir formacion y sensibilizacion especifica a todo
el personal de la organizacion.

® Que se mantenga confidencialidad sobre mis datos y se solicite mi consentimiento para cu-
alquier accion sobre ellos, en cumplimiento de la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de
proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales.

En.. ..de..de20..

Firmado: (El/La trabajador/a)
Firmado: La organizacién
(Que se da por enterada y presta su conformidad)
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Marcos normativos

Estos protocolos se sustentan y se amparan en diferentes articulos y marcos
normativos en materia laboral y de abordaje de las discriminaciones, a tener en

cuenta:

LEGISLACION DE LA UNION EUROPEA

Directiva europea 2000/78 / CE, que prohibe la discriminacién por motivos de religion o
convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacién sexual en el ambito del trabajo y el
empleo, con el fin de que en los Estados miembros se aplique el principio de igualdad de trato.

Declaracién de la Asamblea General de la ONU sobre identidad de género, orientacion sexual y

derechos humanos (2008)

Resolucion del Parlamento Europeo suscribiente de la declaracion de la ONU (2011)

Informe derechos humanos e indentidad de género del comisario europeo de Derechos

Humanos Thomas Hammarberg (2009)

LEGISLACION ESPANOLA

Constitucion espanola

Art. 14 CE: «Los espaiioles son iguales ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religién, opinidn o cualquier otra condicion

o circunstancia personal o social». El

Tribunal Constitucional precisé a través de
laSTC 41/2006 que en «otra condicién o
circunstancia personal o social» se incluiran
los motivos de orientacién sexual e identidad
de género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley 7/2007 del Estatuto basico del empleado
publico. Los empleados y empleadas publicas
tienen derecho al respeto de su intimidad,
orientacién sexual, la propia imageny
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dignidad en el trabajo, especialmente

frente al acoso sexual y por razén de sexo,
moraly laboral; a la no discriminacion por
razén de nacimiento, origen racial o étnico,
género, sexo u orientacion sexual, religion

o convicciones, opinidon, discapacidad, edad

o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social. Se considera asi una falta
disciplinaria muy grave toda actuacién que
suponga discriminacién, entre otros motivos,
por razén de sexo, asi como el acoso sexual y
por razén de sexo.

La L 1/199 revencion de ri
laborales y su legislacion de desarrollo
establecen el deber del empresariado de
abordary gestionar los riesgos psicosociales
de la misma manera que el resto de riesgos:



identificar, evaluando, planificando y
estableciendo las medidas necesarias para
controlar su eficacia. Con la adopcidn de estas
medidas se pueden mejorar las condiciones
laborales y el bienestar de las personas
trabajadoras y crear un entorno de trabajo
respetuoso con los derechos humanosy la
dignidad de las personas.

5. Anexos

Ley 3/2007, de 15 de marzo, que regula

los requisitos necesarios para acceder al
cambio de la inscripcion relativa al sexo de
una persona en el Registro Civil, cuando
lainscripcién no se corresponde con su
verdadera identidad de género, que también
prevé el cambio del nombre propio.

LEGISLACION AUTONOMICA DE CATALUNA

Estatuto de los trabajadores

Modificado por la Ley 62/2003, que recoge
las pautas para la aplicacion del principio de
igualdad de trato, y que quedé recogido de la
siguiente forma:

Art. 4.2 c) Enlarelacion laboral, los
trabajadores tienen derecho «a no ser
discriminadas directa o indirectamente para el
empleo, o una vez empleados, por razones de
sexo, estado civil, edad dentro de los limites
que marca esta ley, origen racial o étnico,
condicién social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, afiliacién aun
sindicato o no, asi como por motivos de lengua
dentro del Estado espafiol. »

Art.4.2 e) Enlarelacién laboral, los
trabajadores tienen derecho «al respeto de
suintimidad y a la consideracion debida a

su dignidad, incluida la proteccion frente a
ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual
y frente al acoso por razones de origen racial
0 étnico, religion o convicciones, discapacidad,

edad u orientacion sexual.»

Art. 17.1 «Se consideran nulos y sin efecto los
preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales
y las decisiones unilaterales del empresario
que contengan discriminaciones directas

o indirectas desfavorables por motivos

de edad o discapacidad, o que contengan
discriminaciones favorables o adversas en el
empleo, asi como en materia de retribuciones,
jornaday demas condiciones de trabajo, por
motivos de sexo, origen, incluido el racial o
étnico, estado civil, condicion social, religion
o convicciones, ideas politicas, orientacién
sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus
acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en laempresay lengua dentro
del Estado espafiol.»

Art. 54.2 g) En cuanto al despido disciplinario,
se consideran incumplimientos contractuales
«el acoso por causa de origen racial o étnico,

43



Guia para elaborar protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual hacia el empresario o a las
personas que trabajan en la empresa.»

Ley Catalana de Igualdad: Ley 17/2015, del
21 dejulio, de igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Estatuto de Autonomia de Cataluiia

Art. 15.2 «Todas las personas tienen derecho
avivir con dignidad, seguridad y autonomia,
libres de «explotacion», de malos tratosy de
todo tipo de discriminacion, y tienen derecho
al libre desarrollo de su personalidad y
capacidad personal.»

Art. 25.3 «Todos los trabajadores tienen
derecho a ejercer las tareas laborales y
profesionales en condiciones de garantia
para lasalud, la seguridad y la dignidad de las
personas.»

| rech lesbian isexual
transgéneros e intersexuales y para erradicar
la homofobia, la bifobia y la transfobia.

Con relacion al mercado laboral (Capitulo 1),
destacamos:

® Laobligatoriedad de las empresas
de respetar laigualdad de trato y de
oportunidades de las personas LGBTI.
Por esta razon, deben adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral. Estas medidas
deben ser objeto de negociacionyy,
en su caso, deben acordarse con los
representantes legales de los trabajadores.
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El deber del Gobierno de:

® Impulsar la adopcion voluntaria de planes
de igualdad y no discriminacion, mediante
las medidas de fomento pertinentes,
especialmente dirigidas a las pequenas y
medianas empresas, que incluiran el apoyo
técnico necesario.

Impulsar actuaciones y medidas de difusion
y sensibilizacién que garanticen la igualdad
de oportunidades y la no discriminacién a las
empresas:

o Adaptary mejorar la capacidad de
respuesta de los servicios de insercién
laboral publicos.

® Incorporar alas nuevas convocatorias
de subvencion criterios de igualdad de
oportunidades.

® Incentivar los agentes sociales a hacer
campanas divulgativas.

® Promover en los espacios de didlogo
social el impulso de medidas inclusivas y
clausulas antidiscriminatorias.

® Impulsar la adopcion en las empresas
de codigos de conducta y de protocolos
de actuacién para la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion de las
personas LGTBI.

® Fomentar laimplantacién progresiva
de indicadores de igualdad que tengan
en cuenta la realidad de las personas
LGTBI en el sector publicoy el sector
privadoy de un distintivo para reconocer
alas empresas que destaquen por la
aplicacion de politicas de igualdad y no
discriminacion.

® Desplegar estrategias para la insercion
laboral de las personas transgénero.



® Impulsar nuevas formas de organizacién
y gestion del tiempo de trabajo en
las empresas y desarrollar medidas 'y
actuaciones dirigidas al conjunto del
tejido productivo catalan que faciliten la
conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar de acuerdo con la heterogeneidad
del hecho familiar.

® Promover laformacion especifica del
personal responsable en la inspeccion
de trabajo y en la prevencién de riesgos
laborales, tanto en el sector publico
como en el privado, en contenidos
relacionados con las discriminaciones que
pueden sufrir las personas LGBTly en el
conocimiento de la diversidad en cuanto
alaorientacion sexual, la identidad de
géneroy la expresién de género. Impulsar
la adopcidén en las empresas de codigos
de conductay de protocolos de actuacion
para la igualdad de oportunidadesy la no-
discriminacion de las personas LGTBI.

® |[nstar alosresponsables dela
inspeccion de trabajo a informar a los
drganos competentes de los casos de
discriminacién por razén de orientacion
sexual, identidad de género o expresion
de género que se hayan producido, se
estén produciendo o haya riesgo de que se
produzcan en el ambito laboral.

® Impulsar espacios de participacion e
interlocucion y promover campanas
divulgativas especificas en colaboracion
con las asociaciones LGBTI y los agentes
sociales correspondientes.

Respecto al régimen de infracciones y
sanciones, el articulo 31.3 de la ley establece:

® «Cualquier discriminacion por orientacion
sexual, identidad de género o expresion

5. Anexos

de género que tenga lugar en el ambito
laboral, tanto en la seleccién o la
promocion de personal como en el
desarrollo de las tareas, incluido el acoso,
constituye una infraccion y ha de ser
objeto de investigacidny, en su caso, de
sancion, de acuerdo con el procedimiento
y la tipificacion establecidos por la
legislacion laboral.»

OTRAS

Decreto presidencial de Argentina: Decreto
721/2020 Cupo Laboral Travesti Trans en

el sector publico de 3 de septiembre de
2020. https://www.boletinoficial.gob.ar/
detalleaviso/primera/234520/20200904

Decreto de Alcaldia S1/D/2020-909 de 22

de octubre del Ayuntamiento de Barcelona:
“Decreto de Alcaldia por el cual se garantiza
el derecho de las personas transexuales y
transgéneroy las personas intersexuales a ser
tratadas y llamadas segun se identifican”

Protocolos y guia para hacer protocolos
para la prevencién y actuacién ante el acoso
sexual y por razon de sexo. Departamento
de Trabajo. Generalitat de Catalunya.https://
treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/
assetjament/protocol/

Ley 4/2018, de 19 de abril, de Identidad y
Expresion de Género e Igualdad Social y no
Discriminacién de la Comunidad Auténoma
de Aragoén, por la cual “en las ofertas
publicas de ocupacioén realizadas por las
Administraciones publicas aragonesas, se
reservara una cuota no inferior al 1% de las
vacantes para ser cubiertas por personas
transexuales”

45



Guia para elaborar protocolos de transicion de género en el lugar de trabajo

Entidades participantes en el Grupo de Trabajo Ocupacié i
Col-lectiu Trans de la Red de Municipios LGTBI de Cataluiia

Con la coordinacion y edicion de Barcelona Activa y el Ayuntamiento de
Barcelona

Ayuntamiento de Badalona
Ayuntamiento de Barbera del Vallés
Ayuntamiento de Calafell

Ayuntamiento de Manlleu
Ayuntamiento de Manresa
Ayuntamiento de Mataré

Ayuntamiento de Montcada i Reixac
Ayuntamiento de Ripollet
Ayuntamiento de Sabadell
Ayuntamiento de Sant Boi de Llobregat
Ayuntamiento de Santa Coloma de Gramenet
Ayuntamiento de Terrassa
Ayuntamiento de Vic

Ayuntamiento de Viladecans
Ayuntamiento de Vilafranca del Penedés
Consell Comarcal Osona

Diputacion de Barcelona

Foment de Terrassa

Con la participacion de:

Generalitat de Catalunya - Direccién General de Igualdad
Servicio Publico de Empleo de Catalunya

: Ajuntament Xarxa de Municipis LGTBI ( A\ Barcelona
\78 de Barcelona de Catalunya =’ Activa
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