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1. Introduccié

[ I 4 El que teniu entre les mans és una Aquest document és fruit d’'una

IntrOduCCIO guia per millorar I'ocupabilitat de iniciativa impulsada des de la Xarxa de
les persones trans amb dificultats Municipis LGTBI de Catalunya, que ha
d’insercio laboral. Aquest document I’ha estat liderada des de Barcelona Activa.
elaborat el Grup de Treball Ocupacio i Actualment, la Xarxa esta formada
Col-lectiu Trans de la Xarxa de Municipis per prop de 50 entitats publiques de
LGTBI de Catalunya, amb la col-laboracié  Catalunya, principalment ajuntaments, i
de Miquel Missé, entre els mesos de té com a objectius:

novembre de 2018 i abril de 2019. . .
e Fomentar que les nostres ciutats i

pobles garanteixin el respecte ala
pluralitat d’expressions de génere i
ales diverses orientacions afectives
i sexuals, la defensa de la igualtat, la
[luita quotidiana contra I’homofobia,
la lesbofobia, la transfobia, la
intersexofobia i la bifdbia, sigui quin
sigui el seu ambit d’expressio, etc.

La Guia recull un conjunt de
recomanacions per a professionals de
l'orientacio, la insercid, la prospeccié i,
en definitiva, de la promocio de serveis
i programes publics per al foment de
I'ocupacié (equips técnics d’ocupacid
d’ara endavant).

Impulsar el treball conjunt entre els
municipis que promouen politiques
en favor del col-lectiu LGTBI.

Fomentar que les politiques
publiques incorporin,
transversalment, la perspectiva
de génereiladiversitat LGTBI en
les seves fases i els diversos ambits
competencials.
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Enels darrers anys, i amb I'emergéncia
de les politiques publiques LGTBI,
diverses administracions han identificat
la necessitat de desenvolupar
estratégies per combatre la transfobia
en general, i lI'exclusié i discriminacié de
les persones trans del mercat de treball
en particular.

Alhora, aquesta voluntat de
transformacio s’inscriu en el marc de

les accions que promou la Generalitat a
través de la Llei 11/2014, del 10 d'octubre,
per garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i

per erradicar I'homofobia, la bifobia i la
transfobia. Aquest text legal expressa

en el seu article 21 laimportancia de
desenvolupar mesures i actuacions en
I'ambit de I'ocupacid. Particularment,
insta a les administracions publiques a
desplegar estratégies per a la insercio
laboral de les persones transgenere
(article d) i aimpulsar espais de
participacio i interlocucid, i promoure
campanyes divulgatives especifiques, en
col-laboracié amb les associacions LGBTI
i els agents socials corresponents, aixi
com amb les organitzacions sindicals i
empresarials (articles bih).

A més, laLlei 13/2015, del 9 de juliol,

d’ordenacio del sistema d’ocupacié i del
Servei Public d’'Ocupacié de Catalunya,
conté una cartera de serveis que inclou

Es important que
les administracions
desenvolupin estratégies per
combatre la transfobia i la
discriminacié de les persones
trans al mercat de treball

I'orientacio i la coordinacié amb les
administracions locals.

Aixi mateix, la Guia per al'elaboracié

de plans locals LGTBI de la Diputacio

de Barcelona, publicada I'any 2017,
recomana, en l'apartat de “Mercat de
treball”, laincorporacié d’accions com la
“inclusié de les dones trans com a perfils
prioritaris de les politiques actives
d’ocupacié” (Acci6 6.1).

Per la seva banda, a la Guia d’indicadors
de politiques publiques, també es
concreten accions amb la mateixa
finalitat.

X

Pel que fa als equips técnics d’ocupacio,
es troben en moltes ocasions amb
manca d’eines per poder atendre a

les persones trans. De fet, manifesten
certes incerteses i dificultats en el
moment de tractar i acompanyar

a una persona trans durant el seu
procés d’insercio sociolaboral. Sovint,
aquestes inseguretats sén causades pel
desconeixement sobre qué implica (a
nivell personal, social i laboral) haver fet,
o estar fent, una transicié de génere.

Ens trobem, per una banda, elevades
taxes d’atur entre les persones trans

i, per una altra banda, que els equips
técnics d’ocupacié poden manifestar
dificultats en el tracte i 'acompanyament
més adequats. Els dubtes més habituals
que sorgeixen tenen a veure amb
aspectes basics com: quin nom utilitzar
en el moment de dirigir-s’hi; quin
vocabulari fer servir perqué no se
sentin discriminades; com fomentar

la seva participacié en els programes

i serveis d’insercio laboral (als que
sovint no assisteixen per no sentir-se
interpel-lades); com gestionar amb les
empreses les seves candidatures, entre
altres qliestions importants a tenir en
compte que influeixen en el seu procés
d’inserci6 laboral.

1. Introduccié

D’aqui emergeix la necessitat de que

el personal técnic d'ocupacié realitzi la
formacié i especialitzacié necessaria
sobre la diversitat en general, i sobre
les persones trans en particular, i se’ls
hi facilitin recursos que els puguin
ajudar a conéixer millor les necessitats i
demandes d’aquest col-lectiu.

Es essencial que els equips
técnics d'ocupacié disposin de
formacio i especialitzacio en
diversitat
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Es per tots aquests motius que des de la Xarxa de municipis LGTBI de Catalunya es va
crear el grup de treball Ocupacié i col-lectiu trans amb els seglients objectius:

Estudiar i debatre quins sén els
principals obstacles amb els quals es
troben les persones trans per a seva
insercio de qualitat al mercat de treball

i per al manteniment posterior de la
feina, aixi com les principals dificultats i
mancances que pugui tenir el personal
dels serveis d’ocupacié a I'hora d’atendre
i donar el millor servei a les persones

trans.

D’acord amb els resultats d’aquesta
analisi, l'objectiu ha estat elaborar una
guia dirigida al personal dels serveis
d’ocupacid, per tal de donar-los eines
per atendre d’'una forma més ajustada
les necessitats i problematiques
especifiques amb les quals es troben les
persones trans en la cerca de feina, la
incorporacio al mercat de treballienel
manteniment d’aquest. | que, per tant,
ajudin a millorar la seva ocupabilitat.

10
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Analitzar les barreres que dificulten
portar a terme el procés de transicio a
les persones que el volen iniciar estant
en actiu al mercat de treball, tant en
empreses com a ’Administracié publica.
En aquesta linia s’ha treballat per
identificar quins sén els elements que
molt sovint sén la causa que les persones
que volen iniciar un procés de transicié
abandonin primer la feina abans de dur-
loaterme.

Basant-nos en aquesta analisi, el segon
objectiu del grup de treball ha estat
redactar la “Guia per elaborar protocols
de transicié de génere al lloc de treball”
adrecada a empreses i administracions,
amb la qual cosa es contribuira a
I’'estabilitat laboral de les persones que
volen iniciar el procés de transicio, i,
alhora, a que les empreses no perdin
talent i guanyin en diversitat.

El present treball és el resultat del
primer dels objectius, i trobareu el
protocol per a empreses en un altre
document d’aquesta col-leccio.

En aquest document es presenta una
breu diagnosi de la situacio laboral

de les persones trans en relacié amb

el mercat de treball, partint de les
principals recerques elaborades sobre
aquest aspecte i aportant coneixements
clau per a professionals de la insercio
laboral amb relacié a les persones trans
en general, i als principals obstacles que
es poden trobar en la seva incorporacio
al mercat de treball.

A més, es formulen recomanacions per
a les persones técniques d’ocupacié
en relacié amb el procés de millora de
I'ocupabilitat en el marc de programesi
serveis d’'inserci6 sociolaboral. També,
es concreten diverses estratégies

per interpel-lar a les persones trans

a participar en aquests programes i
serveis, aixi com en la promocié de
I'ocupacié des de les administracions
publiques mitjancant programes
especifics, i s'aporten aspectes
relacionats amb la intermediacié i
prospeccié d’empreses. Finalment, la
guia també incorpora la bibliografia,

el marc normatiu i un glossari amb la
terminologia relacionada.

1. Introduccié

La guia posa el focus en I'atencié a les
persones trans que es troben en procés
de cerca de feina, perod aixo no invalida
que també hi ha moltes persones trans
que estan inserides al mercat de treball,
i que no s’han trobat amb dificultats

per treballar o o per iniciar el procés de
transicié en el marc de la relacié laboral
amb l'organitzacio en la qual treballen.
Lobjectiu final és que totes les persones
trans es puguin inserir al mercat de
treball sense tenir dificultats ni traves
derivades d’aquest fet.

Lobjectiu final és que les
persones trans assoleixin la
insercio al mercat de treball

sense traves ni dificultats

11



Les persones trans
1 el mercat de
treball

Es pot afirmar que les dificultats de les
persones trans enfront de les logiques
de I'ambit laboral tenen principalment
aveure amb la transfobia social i amb
els estigmes i estereotips presents en
I'imaginari social que hi ha sobre elles.
Com veiem, sovint en els contextos
laborals es fa complex entendre

la realitat trans, encara més quan
aquesta conflueix amb altres eixos de
desigualtat (génere, classe social, origen,
creences, diversitat funcional, edat,
etc.). Per tant, es requereix disposar de
mecanismes o abordatges especifics,
integrals, rigorosos i realistes per

garantir el dret d’accés al treball de les
persones trans. Aixi, per un correcte
abordatge d’aquesta situacio, s’hauran
de pensar estratégies enfocades als ens
contractants i a les persones trans. Es a
dir, que tot i que la discriminacié de les

2. Les persones trans i el mercat de treball

persones trans existeix, és fonamental
apoderar-les per afavorir i fomentar la
sevaresiliencia al’hora de trobar feina.

Per fer-ho, I'eina més transformadora
que els i les professionals d’'ocupacio
necessiten per acompanyar a una
persona trans en un procés de recerca de
feina és la formacié i informacié, és a dir,
el coneixement especific sobre la realitat
transiles seves complexitats.

Tot i que aquesta és una realitat
complexa, a continuacioé es formulen
alguns coneixements basics, criteris i
recomanacions, que podrien orientar cap
auna millor i més eficient atencio.




Guia per millorar I'ocupabilitat de les persones trans

Que implica fer una transicié de genere?

Una transicid de génere és el fet de passar de viure de la identitat de genere que va ser
assignada en néixer a una altra categoria de génere diferent. La majoria de transicions
de génere es produeixen d’home a dona i de dona a home, pero algunes persones fan
transicions cap a categories no binaries (no se senten representades en el binarisme
de génere home/dona, és a dir, no s'identifiquen amb cap d’aquestes dues identitats

de génere o flueixen entre elles ocupant altres espais o perspectives diferents).

Les transicions de génere tenen principalment tres dimensions

=

Dimensié corporal
(transicio corporal)
té aveure amb els

té a veure principalment
amb el fet de comencar
aviure socialment en el
génere triat. En general, als que algunes
implica modificar el propi persones trans se
nom el genere dels sotmeten, principalment
pronoms que s'utilitzen. tractaments medics,
quirargics o hormonals.

tractaments de
modificacié corporal

Pel que fa al dia a dia a la feina, la dimensié més important d’'una transicié de génere

Q=

Dimensié legal

(transicio legal)

té aveureamb la

modificacié dela
documentacio oficial
(canviar-se el nomiel
sexe indicats al DNI o
en altres documents

d’identitat oficials).

sol ser la social, atés que és la que implica majors canvis en la vida quotidiana.
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Ser trans al mercat de treball

La questio laboral és un dels principals obstacles en les vides de les persones trans,
pero es disposa de molt poques dades que permetin tenir una panoramica detallada
de la problematica a nivell europeu. Els pocs estudis que existeixen fins al moment
ens donen moltes pistes de quines sén les principals tendéncies que expliquen les
dificultats d’insercio laboral de les persones trans.

INCIDENCIA DE LATUR

En primer lloc, laincidéncia de I'atur
esta molt per sobre de la mitjana.

Per exemple, 'any 2008 I'enquesta
d’Eurostat assenyalava que el 57,4%
de les dones i el 72% dels homes trans
tenien feina.

En canvi, en larecerca Transgender
Eurostudy (Whittle et al., 2008) es
reflecteixen dades més igualades entre
homes i dones, pero que reflecteixen
percentatges molt baixos de treball entre
el col-lectiu: només el 40% de les dones
trans i el 36% dels homes trans tenien un
lloc de treball. Altres recerques portades
aterme en alguns paisos europeus, que
insisteixen en els alts index d’atur de la
poblacié trans, assenyalen que aquesta
dinamicai realitat esta estretament
relacionada amb la transfobia en els
processos de seleccié de personal i en
els entorns de treball.

Enquesta d’Eurostat SEEA
any
2008
57,4%

dones trans tenien
feina

72%
homes trans tenien
feina

A
Recerca Transgender Eurostudy
any
2008

N —
40%
dones trans tenien
feina

=0

36%
homes trans tenien
feina
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LA DISCRIMINACIO

Pel que fa ala discriminacio, una
enquesta de la European Union Agency
for Fundamental Rights (FRA, 2014) en
I'ambit europeu assenyalava que un 37%
de les persones declaraven haver-se
sentit discriminades pel fet de ser trans
en el procés de recerca de feina, iun 27%
havien estat discriminades en el periode
d’un any anterior ala realitzacié de
I'enquesta.

LA VISIBILITZACIO

Ldltim aspecte a tenir en compte és

la visibilitzacié. Moltes persones
decideixen endarrerir la seva transicid
de génere o viure una doble vida per por
aperdre lafeina, ja que sovint poden
percebre I'entorn laboral com un entorn
hostil. En aquest sentit, segons la FRA
(2014) només un 16% de persones trans
es visibilitzen com a tals en els seus llocs
de feina, en contraposicié amb un 46%
que sovint o sempre amaguen la seva
identitat trans, fet que els repercuteix
en el desenvolupament professional i
personal en I'ambit laboral.

16

37%

de les persones
declaraven
haver-se sentit
discriminades

27%

persones
s’havien sentit
discriminades
durant I'any
anterior

16%

de persones trans
es visibilitzen com
atals en els seus
llocs de feina

46%

que sovint o
sempre amaguen
la seva identitat
trans

Tot i que enels darrers anys hi ha
hagut una evolucié positiva i cada cop
sOn més les empreses que aposten

per la diversitat com a valor, el

mercat de treball segueix sent molt
normatiu i moltes formes de diversitat
estan castigades, sobretot les que
historicament s’han relacionat amb la

criminalitat, la malaltia o la marginacié.

En aquest sentit, les empreses sén en
realitat un reflex més dels estereotips
existents a la societat en general.
Degut a aix0, durant molt de temps, les
persones trans han deixat de banda el
reconeixement de la seva identitat de
génere per poder accedir aun lloc de
treball (amb totes les limitacions pel
desenvolupament personal i benestar

psicologic que aixo implica). Aixi mateix,

les persones trans que han decidit

arriscar-se a viure amb la seva identitat

de génere sentida, en moltes ocasions
han trobat una resposta nefasta per

part de 'ambit laboral, que s’ha mostrat

impermeable ala inclusié d’aquestes

persones. Aquesta discriminacié implica
el perill d’alimentar un cercle viciés de
pobresa, marginalitat i estigmatitzacio

2. Les persones trans i el mercat de treball

amb conseqliéncies dramatiques per a
moltes persones trans.

La voluntat de les persones trans quan
inicien una transicio de génere és,
principalment, ser reconegudes per
part de les altres persones en el génere
amb el qual s’identifiquen. En ser I'ambit
laboral un dels principals ambits de
socialitzacié a la vida quotidiana

de qualsevol persona, és I'espai on

les persones trans més lluiten per

al seu reconeixement i la seva lliure
identificaci6 de génere.

17
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Elements que intervenen en I'accés al mercat
de treball

Per poder superar els obstacles, és fonamental identificar, des d’'una perspectiva
interseccional, quins factors estan actuant en les dificultats o facilitats d’insercié
laboral de les persones trans.

Es tracta d’un grup heterogeni en moltes dimensions, i segons el pes i suma de les
variables i factors, es determinara el grau de dificultat en la incorporacié al mercat de
treball.

A continuacid, analitzem quins sén els principals elements que intervenen en aquest
engranatge, posant el focus en:

Elements personals: Elements de l'entorn:
5>
génere nivell de passing prejudicis del visibilitzacié
mercat laboral i
transfobia
edat, generacio situacio @
imomentenel administrativa

procés de transicié legal suport de I'entorn:

familia, xarxa

@ d’amics, etc.

pais d’'origen nivell d’estudis
posicio altres situacions
socioeconomica personals

18

2. Les persones trans i el mercat de treball

Cal aclarir que els elements categoritzats com a personals tenen, en moltes ocasions,
implicacions de caracter social o bé comporten obstacles per com els aborda la
societat i s'escapen del control que en pugui tenir cada persona.

Elements personals

GENERE

Les dones trans tenen majoritariament
moltes més dificultats que els homes
trans per trobar feina. Es per aquest
motiu que la majoria de politiques

i campanyes adrecades a combatre
I'exclusio laboral de les persones trans
estan centrades en la realitat de les
dones trans. Aquest fet s’explica per

la consideracio social que té fer una

transicio d’home a dona, a diferénciade la

que té fer unatransicié de dona a home.
En I'imaginari col-lectiu, decidir viure
com una dona implica sovint una pérdua
d’estatus social, derivat del sexisme que
regeix la nostra societat. A nivell laboral,
les dones tenen major dificultat per
accedir als carrecs de decisid i de poder
de les empreses i organitzacions, el que
es coneix com a ‘sostre de vidre' i, alhora,
les dones es concentren en els treballs
més precaris, en les capes més baixes i
pitjor pagades del mercat laboral (‘terra
enganxos’). Pel que fa a la bretxa salarial,
aBarcelona és del 21,9%.

En canvi, alguns homes trans
experimenten el fet contrari: la mateixa
feina que feien abans de la transicié es
valoramésilaseva veuiopinio es té
més en compte (Schilt, 2006 i Schilt i
Wiswall,2008).

Les dones trans tenen
majoritariament moltes més
dificultats que els homes
trans per trobar feina
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4

%)

’

NIVELL DE PASSING

El passing, concepte de 'ambit trans
per assenyalar el fet que una persona
passi més o menys desapercebuda
socialment com a persona trans, és
també un factor clau en relacié amb
I'ambit laboral. Les persones trans que
tenen passing viuen menys situacions
de discriminacio per la senzilla raé de
que I'entorn no les identificacom a
trans. El nivell de passing depen de molts
elements: que les persones realitzin
modificacions corporals per esborrar
les caracteristiques sexuals fisiques
que s’identifiquen amb el sexe d’origen,
que s’assumeixin els costos economics
d’aquests tractaments, pero també
que el cos de la persona tingui unes
caracteristiques de partida facilment
modificables. Es a dir, que el cos que
esta molt marcat pel sexe d’origen pot
ser molt dificil de modificar, fet que
implica que algunes persones trans no
puguin tenir passing tot i tenir recursos, o
esmercar molts esforcos.

En aquest sentit, de nou, les dones trans
son les que, en general, tenen més
dificultats per passar desapercebudes
socialment, perqué la modificacié
corporal d’home a dona és més

20

complexa que la de dona a home. Per
aixo, molts homes trans que resulten
invisibles com a persones trans tenen
trajectories laborals exitoses. Es perqué
son homes en una societat patriarcal,
pero també és perqueé la majoria de la
gent no sap que son trans.

Les persones trans que
tenen passing viuen menys
situacions de discriminacié

per la senzilla ra6 de que
I'entorn no les identifica
com a trans

TEMPORALITATS: EDAT, GENERACIO,
| MOMENT EN EL PROCES DE
TRANSICIO

La qUestio temporal és un tema que
presenta diverses dimensions rellevants.
En primer lloc, 'edat en la qual es fa

la transicioé és un element clau. Les
persones que inicien la transicié en I'edat
adulta o avancada sovint han pogut
desenvolupar-se professionalment sense
la tensié de la transfobia. Pero, alhora,

és probable que les persones que inicien
transicions molt joves aconsegueixin
major passing a causa de la major eficacia
dels tractaments hormonals i quirurgics.

A més, 'edat de la persona és també un
factor a tenir en compte, tot i que no és
especific de les persones trans. En els
sectors menys qualificats i, en general,
les persones majors de 45 anys, tenen
més barreres a I'hora d’incorporar-se al
mercat laboral.

En segon lloc, la generacié és un aspecte
important perqué determina I'época
historica en la qual la persona va iniciar
el procés de transicié de génere. Sens
dubte, és incomparable el significat
social (criminalitzacio, patologitzacio,
etc.) que tenia ser una persona trans

2. Les persones trans i el mercat de treball

fa 50 anys amb el que té ara (on hi ha
un creixent reconeixement de drets en
molts paisos europeus).

Entercer lloc, també és rellevant en
quin moment de la transicié esta una
persona en un procés de recerca de
feina. En aquest sentit, el moment de
major fragilitat és I'inici de la transicio,
que és quan la majoria de persones
necessiten dedicar molta energia a fer
pedagogia en el seu entorn en relacio
amb la seva vivéncia com a transino
han iniciat tractaments de modificacio
corporal que podria fer-les afavorir el
passing.

21
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=

NIVELL D’ESTUDIS

D’altra banda, i molt relacionat amb la
posicié socioeconomica, és especialment
rellevant el factor del nivell d’estudis. Ens
trobem amb persones trans en tots els
grups de I'escala del nivell d’estudis. En
alguns casos, la trajectoria formativa es
veu truncada per episodis d’assetjament
que porten a 'abandonament escolar
d’algunes persones trans, fet que
perjudica més endavant les seves
possibilitats al mercat de treball.

Cal tenir present que la qualificacid i els
nivells d’estudis més alts o de formacié
professional sén un factor protector que
implica nivells més elevats d’ocupabilitat
i poden incidir en la insercié laboral
futura.

®

POSICIO SOCIOECONOMICA

De nou, aquest factor no és especific
de les persones trans, pero sens dubte
té un efecte molt important en una
transicio de génere. Laccés a recursos
economics i el capital social son claus
per realitzar una transicié de genere
en millors condicions: per la facilitat
d’accedir a informacié de més qualitat,
tractaments hormonals, quirurgics, o
de logopédia pel tractament de la veu,
que no estan coberts per la sanitat
publica, etc. Tot i aixo, moltes persones
trans que procedeixen de classes
socials benestants també han vist com
la seva carrera professional es veia
obstaculitzada.

PAIS D'ORIGEN I SITUACIO ADMINISTRATIVA LEGAL

Aquests factors representen un obstacle en la relacié amb el mercat de treball de
moltes persones a Europa, independentment de la seva identitat de génere. l enel

cas de les persones trans, aquest fet s'agreuja especialment perqué, en molts casos, el
fet de no tenir la nacionalitat dificulta encara més els processos de canvi de nomi/o

sexe en la documentacié del pais de residéncia.
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SITUACIO PERSONAL

Algunes persones trans poden estar
en una situacié de vulnerabilitat
guan inicien la seva transicio, fet que
pot influir i/o dificultar el seu procés
d’insercié. Lainseguretat i la falta
d’apoderament sén caracteristiques
freqlients en persones que es troben
en procés de cerca de feina, fruit de
la discriminacié que pateixen en els
processos de seleccié i en 'ambit laboral
en general.

Llabandonament de la feina en molts
casos, quan la persona vol iniciar

el procés de transicié, implica que,
posteriorment, es trobara amb totes
les barreres afegides pel fet de ser una
persona trans.

Com a cas molt particular de situacié
personal ens trobem que algunes
persones trans exerceixen o han exercit
el treball sexual, la qual cosa és i ha estat
historicament una activitat que moltes
dones trans han realitzat com a forma de
subsistencia, donada I'exclusié laboral
gue han patit. El context en el qual es

2. Les persones trans i el mercat de treball

produeix aquesta activitat en bona part
de les ciutats europees implica alts
nivells de desproteccié. En alguns casos,
fins i tot persecucio policial, i gairebé
sempre un fort estigma social.
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Elements de I'entorn

PREJUDICIS DEL MERCAT LABORAL |
TRANSFOBIA

Enlasocietat en generalienel

mon laboral en concret, ens podem
trobar en situacions on no hi ha prou
sensibilitzacié amb el tema de la
diversitat, ni aquesta esta normalitzada.
En el cas de les persones trans, tenen
vinculades “etiquetes” i estereotips

on se les relaciona amb personalitats
problematiques. Aquest desconeixement
per part de les empreses es tradueix

en discriminacio i, en algunes ocasions,
s’hi suma la manca de plans de
diversitat/igualtat en les politiques de
desenvolupament organitzatiu. Per tant,
aixo suposa un obstacle important per a
aquestes persones en el moment d’anar a
buscar feina.
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VISIBILITZACIO

En els entorns laborals es detecta una
manca de visibilitzacio del fet trans.
Aquest fet dificulta la normalitzacio
d’aquest aspecte de la diversitat
humana. Donada la invisibilitzacié

que pateixen les persones transi la
falta d’experiéncia de les institucions
estatals, autonomiques i municipals en
el disseny i implementacio de politiques
amb perspectiva de génere i diversitats
sexuals, una de les estrategies o
actuacions per ajudar a millorar aquesta
situacio és la incorporacio de persones
trans en els equips de treball. Una altra
practica normalitzadora és que les
persones trans també ocupin llocs de
treball visibles.

&

SUPORT DE LENTORN

Linici d’una transicio de génere és

un moment de fragilitat per a moltes
persones trans, ja que implica grans
esforcos: decidir de quina forma fer

la transicio social, corporal i legal,
donar explicacions a l'entorn, i en
alguns casos, sostenir la discriminacio
deguda a la transfobia. Per aixo, és molt
important realitzar una transicié amb
el major suport de I'entorn possible,
principalment dels vincles familiars.
Malauradament, en molts casos no és
possible i aix0 genera que les persones
trans abandonin els estudis o la feina,
o bé endarrereixin la decisié de dur
aterme la transicié acumulant molts
malestars i/o patiment psicologic.

Per tal d’aprofundir en com
s’interseccionen els factors en relacié
al'ocupacio de les persones trans i en
concret de les dones trans treballadores
sexuals recomanem la lectura de
I'informe “TransLab. Diagnostic de la
situacio de les persones trans a la ciutat de
Barcelona” editat per '’Ajuntament de
Barcelona (2018).

2. Les persones trans i el mercat de treball
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3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

En el seglient apartat s’aporten claus per a

professionals de I'ocupacié en 'acompanyament a

lainserciod sociolaboral de les persones trans, fent

referéncia a: tipologia de models d’intervencio; el

disseny i implementacié d’'un programa d’insercio;

possibles recursos amb qui coordinar-se; i

programes d’insercié amb contractacié.

Especialitzacid o preparacio especifica dels
equips técnics d'ocupacio

Els equips técnics d’ocupacié han de
disposar, com a minim, de formacié
universitaria en alguna branca social
(psicologia, pedagogia, sociologia,
relacions laborals...), tal i com s’indica en

el perfil professional d’aquesta ocupacio.

Aixi mateix, a 'hora d’atendre auna
persona trans en el marc d’un recurs
ocupacional, a vegades sorgeix el dubte
de si és necessari que la persona técnica
disposi, a més, d’'una especialitzacio i/o
una formacié especifica en ocupacié i
col-lectiu LGTBI, i concretament en el
treball amb persones trans.

Es recomanable que els equips técnics
d’ocupacio i prospeccié disposin d’'una
formacié especifica en tematica LGTBI

(i concretament trans) que els permeti
donar laresposta més adient a les
necessitats de les persones del col-lectiu.

Tot seguit s'apunten alguns continguts
basics que haurien de contemplar les
accions formatives o de capacitacio en
tematica LGTBI en general i trans en
particular, dirigides a personal vinculat
al'ocupacioilainsercié laboral. Aquests
coneixements s’hauran de treballar amb
diferent grau d’aprofundiment segons el
model d’'intervencié de cada programa
o servei, i tenint en compte el perfil i
funcions que desenvolupi el personal
técnic a qui va dirigida la formacio.
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Aixi mateix, es recomana treballar els continguts utilitzant una metodologia practica
aplicada a exemples concrets:

Disseny de programes d’insercio sociolaboral:
especifics vs generalistes

Conceptes basics i terminologia,
especialment relacionats amb
cadascun dels col-lectius LGTBI i amb
el procés de transicio, i aspectes de
I'ambit psicosocial derivats d’aquest
procés.

Situacio i realitat de les persones
trans en el mercat laboral:

elements personals i d’entorn que
s’'interseccioneniintervenen en
aquesta situacio de majors dificultats i
de discriminacio.

Técniques i estratégies d’atencio i
suport a les persones trans en el marc
dels programes d’insercio sociolaboral
per atendre i tractar les especificitats
que puguin presentar.

Claus d’intervencio vinculades
alaintermediacio laboraliala
prospeccio d'empreses, aixi com per
allacompanyament de I'empresaila
persona trans pel al manteniment de
lafeina.

Preparacio per al'analisi de
perfils professionals en clau de
competeéncies.

Bones practiques en empreses reals
que hagin incorporat a persones trans
alaseva plantilla.

Normativa legal, especialment de
laLlei 11/2014, de 10 d’octubre,

per garantir els drets LGBTI i per
erradicar I'homofodbia, la bifobiaila
transfobia i del conjunt d’obligacions
de les administracions. !

Normativa de proteccié de dades i
protocols d’actuacié en relacié amb
aquesta tematica.

Altres temes, com per exemple:
interculturalitat, especialment en
els processos de transit de persones
migrades, o igualtat de génere i
diversitat.

En el cas de formacions més
extenses i completes, tot i que hi

ha professionals especialitzats/

ades en I'assessorament per iniciar
idur aterme un procés de transicio,
també podria ser interessant un
apartat sobre tramits legals/juridics i
medics que pot implicar un procés de
transicio de genere.

Coneixement de recursos de territori
d’acompanyament integral per poder
fer consultes i/o derivar

en cas que es consideri

necessari (circuits,

xarxes de suport, etc.)

A 'hora de dissenyar una estratégia d’insercié sociolaboral dirigida a persones trans,
una de les primeres qliestions a tenir en compte és si cal un model d’intervencié
especific vers el col-lectiu, o bé és millor incloure la seva atencié en el marc d’'un
programa generalista dirigit a la poblacié en general. Lanalisi d’aquesta qliestié ha dut
ala conclusié que ambdds models tenen els seus pros i contres, i en aquest apartat es

fa una analisi dels avantatges i desavantatges que implica cada model.

Programa especific
d’insercié sociolaboral dirigit
exclusivament a persones trans

AVANTATGES

+ Permet tenir en compte i atendre
les necessitats especifiques de les
persones trans.

+ Latencid pot ser més personalitzada,
permetent crear un vincle estret
entre la persona técnicaila persona
atesa.

+ Es pot crear un espai de suport
entre les persones participants que
dona seguretat, especialment per
compartir i abordar situacions de
discriminacio, d’exclusioé social o
desigualtats que s’hagin pogut patir.

Permet que els i les professionals que
executen el programa o servei i les
organitzacions que I'impulsen estiguin
més especialitzades en el col-lectiu,
la qual cosa implica un servei de
millor qualitat en el que les atencions
siguin més eficients i ajustades a les
necessitats i realitats del col-lectiu.

La difusié d’aquest programa o
servei especific permet visibilitzar el
col-lectiu.

Les persones trans que cerquen feina
se senten més interpel-lades en |la

participacié en el recurs.

1En el moment d’elaboracié d’aquesta guia s’estan discutint iniciatives legislatives que desenvoluparan
mesures especifiques en aquest ambit de treball que caldra tenir en compte. (Llei LGTBI, Llei Trans).
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DESAVANTATGES

- Els recursos ocupacionals dirigits
Unicament a persones trans ofereixen
menys diversitat en les persones
que atenen, i com que no fomenten
lainterrelacié amb les persones
cisgenere, poden afavorir de forma
indirecta I'estigmatitzacio del
col-lectiu.

Limita el contacte amb persones
cisgenere en la mateixa situacié de
desocupacié i impedeix detectar els
aspectes comuns.

La persona es pot veure
“diferenciada”, sentint la mateixa
discriminacié que pot fer la societat i
el mercat laboral envers ella. Aquest
aspecte pot afectar el seu intereés i
participacio en el programa.
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- Lanecessitat de fer un programa
especific fomenta la creenca que
aquest col-lectiu no pot ser tractat
des d’una perspectiva integradora
com a qualsevol altra persona que té
dificultats en el moén laboral.

- Enfuncié del disseny del projecte i
del grau de rigorositat en I'acreditacio
o concrecio del col-lectiu a atendre,
algunes persones trans podrien
quedar excloses de I'atencio per
manca d’acreditacio de la situacio
trans.

- Treballant només amb el grup d’iguals,
hi ha el perill que la intervencié se
centri molt en les particularitats
derivades del fet trans i no es
considerin altres aspectes vinculats a
les altres qliestions relacionades amb
el grau d’'ocupabilitat.

3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

Programa generalista d’insercio
sociolaboral

AVANTATGES

+ Es més inclusiu, fomenta la diversitat,
normalitza i dona a coneixer en major
grau la realitat trans.

+ Proporcionaa totes les persones
participants 'oportunitat de conéixer
altres realitats, d’ampliar la mirada,
fomentar el treball en la diversitat,
etc.

DESAVANTATGES

- Pot ser més dificil abordar les
necessitats/demandes especifiques
de les persones trans directament
oindirectament relacionades amb
'ocupacio, amb la conseqliéncia de no
aportar les solucions més ajustades a
cada cas.

- Sovint els programes generalistes
tenen ratis de persones ateses per
persona técnica molts elevats. En
aquests casos I'atencié no permet un
seguiment tan personalitzat.

Permet el contacte amb persones
cisgenere en la mateixa situacio

de desocupacié i, per tant, permet
abordar aspectes vinculats a la
insercid laboral i a la millora del nivell
d’ocupabilitat en clau de millora de la
formacio, de les competéncies i del
coneixement i Us de les técniques i
estrategies de recerca de feina. Hi
ha aspectes vinculats al fet trans que
s’han de treballar, pero també hi ha
altres aspectes d’intervencioé que no
estan relacionats amb aquest fet.

Pot sorgir la no acceptacio de la
persona trans dins del grup, la qual
cosa pot implicar un retrocés en
I’evolucié de la persona trans en el
seu itinerari d’insercio sociolaboral,
i, d’altra banda, pot generar més
complexitat en la gestid i abordatge
de les incidencies.
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En conclusid, tant els programes
d’insercio sociolaboral especifics com
generalistes tenen avantatges i aspectes
menys afavoridors per a la intervencio, i
en funcid de cada persona i del moment
vital en el qual es trobi, és més adient
laintervencié en el marcd’'un o altre
recurs.

A més, s’ha de tenir en compte que no
totes les persones trans volen fer ts

o necessiten d’un servei especific. Els
programes especifics es poden adrecar
ales persones trans en situacio de més
vulnerabilitat i travessades per diferents
eixos de desigualtat, i requeriran un
servei més especialitzat, mentre que
les persones trans en una situacié més
avantatjada pot ser més adient la seva
atencid des d’un servei més generalista.

Sigui com sigui, es recomana potenciar
I'atencié a la diversitat en el marc dels
programes generalistes, garantint un
elevat grau de personalitzacio, aixi
com fomentar el treball en clau de
complementarietat amb programes i
serveis que ofereixen intervencions
especialitzades, com per exemple la
capacitacio técnic-professional o en
competeéncies transversals i clau.

No totes les persones trans
volen fer Us o necessiten d'un
servei especific

Claus per a 'acompanyament en els programes

d’'inserciod sociolaboral

En aquest apartat es detallen una série de factors que es considera important tenir en
compte per tal d’'oferir una atencié adequada a les persones trans que formin part d’'un
programa d’insercié sociolaboral, sigui especialitzat o generalista, tenint en compte
les diferents actuacions, moments o fases de la intervencio.
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Primera entrevista

La primera entrevista és una accié inicial clau de molts programes i/o serveis. A
continuacio, es concreten una série d’aspectes que ha de tenir en compte un/a
professional d’ocupacié durant les primeres intervencions individuals amb una

persona trans.

e Analisi de la situacio de partida,
valorant el seu context social, cultural
i economic, i relacionant aquesta
analisi en funcio de si és un home o
una donatranside lafase del procés
de transicié en la qual es troba.
Valoracié del nivell de vulnerabilitat
social, si és el cas, tenint en compte els
diferents elements (a nivell personal i
d’entorn) que poden dificultar la seva
insercio laboral. Recordem que es
donen efectes d’interseccionalitats en
funcio de diferents variables (veure
punt 2.3).

e Valoracio d’altres aspectes personals
com la xarxa de suport que té la
persona, I'estat de salut o bé el fet
migratori, en casos de persones
immigrants.

e Definicié del perfil professional
i elaboracié del diagnostic
d’ocupabilitat.

e Disseny, de forma consensuada amb
la persona, d’'un pla de treball i d’'un
itinerari en el marc del programa o
servei. A I'hora de dissenyar el pla
de treball caldra tenir en compte la
possibilitat de fer una reorientacio
laboral, sigui temporal o permanent.

Incloure atencié individual i en grup,
tot i que el tipus d’accié més adient
s’haura de determinar en funcié de
les necessitats de cada personaidela
situacio que esta vivint.

Orientar la cerca de feina posant

el focus especialment en les
habilitats i competéncies de la
persona, analitzant els punts febles
per treballar-los, amb l'objectiu de
millorar-los i potenciar els punts forts.

Promoure la creacié d’'un clima
de confianga, de no judici, de
confidencialitat i establiment de
vincle.

Valorar la possibilitat que la persona
trans disposi d’'un acompanyament
psicologic o de coaching en el procés
de recerca de feina, en funcié de la
situacio que estigui vivint, de les seves
necessitats concretes i dels recursos
dels que disposi I'entitat.
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Recollida, registre i proteccié de dades

Al'horade fer el registre i la recollida de dades de la persona trans, s’han de tenir en
compte una série d’aspectes per protegir la informacié que ens faciliti la persona.

e Complir lanormativa establerta a la Llei organica 3/2018 de 5
de desembre de proteccié de dades personals i garantia dels
drets digitals (LOPDGDD) i a les Lleis d’Igualtat. La normativa
donadirectrius de proteccié de dades en funcié de cada suport
en el qual es recullen aquestes dades personals, com suports
informatics (aplicatius o expedients) i documentacié en format
paper, aixi com en relacié amb la informacié que es pot o no
transmetre a terceres persones.

e Donada l'alta sensibilitat d’aquestes dades, caldra prendre
les precaucions necessaries pel que fa a la seva proteccidila
informacié que es recull.

Les normatives de proteccié de dades detallen com procedir si la informacio es

registra en format paper o digital, pero a titol d’exemple destaquen que, en cas de la
informacié sensible en format digital, en aplicatius i bases de dades, han d’haver-hi
claus d’accés i diferents nivells de permisos, en funcioé del grau de confidencialitat
de lainformacio de I'expedient. En el cas que es recullin en format paper, sempre
han de ser guardats amb clau. En tots els casos, caldra incloure les clausules de
proteccié de dades. Sempre s’ha de consensuar amb la persona interessada, amb

el consentiment previ per escrit, de quina manera hem de gestionar la informacié
referent a que és una persona trans i aspectes relacionats com el nom, sexe o
génere sentits: si vol que consti als aplicatius i documentacio; si vol que, a banda

de la persona tecnica, que I'atén es pugui compartir aquesta informacié amb altres
professionals de I'equip (per exemple, I'equip de prospeccié que cerca ofertes

de feinai té relacio amb I'ambit empresarial); o bé si es pot compartir aquesta
informacié amb les empreses o altres agents que intervinguin en l'itinerari.
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e Encasque lapersona vulguifer visible que és una persona trans, cal tenir en

compte les implicacions pel que fa al tractament en funcio de les casuistiques:

o Silapersona s’ha canviat el nom
i el sexe o no aladocumentacié
oficial com DNI/NIE/passaport.

o Silapersonano té canviadala
documentacié legal: en aquest
cas es recomana recollir el sexe
que recull ladocumentacié oficial
(DNI/passaport/NIE) i la identitat
de génere amb la qual s’identifica
la persona, tant als aplicatius com
en ladocumentacio, en la mesura
que sigui possible.

o Silapersona estainiciant el procés
de transicié o esta en les primeres
fases d’aquest.

aspectes:

> El nom sentit o escollit per
la persona trans ha de poder
apareixer en la documentacio
identificativa del programa
(llistats, curriculum, etc). Es
recomana registrar a les persones
amb el nom que elles ens
proposen, a més del que consti en
el seu document d’identitat, com a
nom oficial.

R

o

o

o

Si la persona no s’identifica en clau
binaria.

Sila persona era usuaria del servei
o programaies tenenrecollides

les seves dades d’abans d’iniciar el
procés de transicio.

DO
I

e Enels casos que la persona aixi ho manifesti, s’han de tenir en compte els seglients

Enles llistes d’assisténcia cal fer
constar el nom sentit o escollit.
Quan no és possible posar un
nom diferent de l'oficial, es pot
optar per identificar les persones
només amb el nimero del DNI/
NIE/passaport, o bé només amb
els cognoms. Ens hem de dirigir
alapersonaamb el sexe i génere
amb el qual s’identifica, sigui el que
sigui el que indiqui al DNI/NIE/
passaport.
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En la gran majoria de formularis existeix
el camp sexe/génere i, generalment, és
obligatori, sobretot quan sén formularis
en format digital. Ens trobem davant
d’un aspecte complex de tractar i
d’aplicar-hi solucions optimes per a totes
les casuistiques. La solucié més optima
pot ser posar les categories de: femeni/
masculi/no binari, o bé home/dona/no
binari. Les persones trans tenen el dret
de poder informar del génere sentit. No
obstant poden decidir sobre sifer-ho o
no.

Algunes veus opinen que es podria

optar per que aquest parametre no fos
obligatori, sin6 opcional, tot i que no és
recomanable, ja que a I'hora d’avaluar

i fer el seguiment de les politiques
publiques, aquest fet restaria informacio.
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e Caldravalorar en quin apartat de
I'expedient es pot afegir la informacio
relativa al fet trans com és el nom i
geénere sentit o fase del procés, o bé
aspectes relacionats amb el fet trans
que puguin incidir en la seva insercio
laboral.

e A méss’hadanar amb compte amb la
informacié compartida en aplicatius i
plataformes d’altres administracions,
per tal de no atemptar contra la
proteccié de dades. Aixi mateix
també cal anar amb compte amb la
informacié inclosa en aplicacions
publiques de recerca de feina, com
és el CV en plataformes d'ofertes de
feina.

3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

Val adir, que algunes administracions
publiques estan sent pioneres en
I'adaptacié dels seus formularis i
documents de registre, com és el cas de
’Ajuntament de Barcelona, que en el
Decret d’alcaldia S1/D/2020-209 de 22
d'octubre de 2020, garanteix el dret de
les persones transsexuals i transgeneres i
les persones intersexuals a ser tractades
i anomenades d’acord amb el nomi el
génere amb els quals s’identifiquen.

A aquests efectes, s'estableix que, si

ho desitgen, puguin comunicar

el seu nom sentit/escollit als

organs i serveis municipals perque
I'utilitzin en les seves

actuacions que no formin

o no hagin de formar

part d’'un procediment

administratiu formalitzat

o que no tinguin

implicacions juridiques de caracter
oficial. A més, es determina també

que en les instancies, sol-licituds o
formularis que aquells organs i serveis
municipals utilitzen per a larecollida

de dades en els quals es demani la dada
corresponent al genere de les persones,
s’hi afegeixin, com a possibles opcions
de resposta la de “no binari”,a més de
les d”’home” i “dona”. En cap cas no es
pot demanar la presentacio de cap mena
de documentacié addicional, ni médica
ni psicologica, ni de cap altre tipus que

acrediti la seva condicié de génere.

Per altra banda, el Servei Public
d’Ocupacié de Catalunya (SOC)
ha adaptat els seus formularis,
documents d’inscripcid i altres
processos relacionats per garantir que
les persones transsexuals puguin fer
servir el nom sentit/escollit —aquell
amb el qual s’identifiqguen— mentre
no puguin tramitar el canvi al DNI. En
paral-lel, també s’ha eliminat el
tractament “senyor/senyora”
per incloure les persones que
no se senten identificades en
cap dels dos géneres. Aquesta
adaptacio es reflectira en tots
els documents utilitzats al SOC
relacionats amb la inscripcié de
la demanda d’ocupacié on es mostri
el nom de la persona usuaria. Aixo
inclou des de l'alta com a demandant
d’ocupacio fins al document de cita
prévia, el justificant acreditatiu de cita
a I’Oficina de Treball, el justificant per
acreditar la situacio laboral de la persona
i 'informe de la seva situacié laboral i
administrativa actual. En una segona
fase, s'incorporaran els formularis i
documents que corresponen a altres
tramitacions, com ara la documentacid
que acredita la participacio en politiques
actives d’ocupacio.

37



Guia per millorar I'ocupabilitat de les persones trans

Espai d’'atencié

En relacié amb I'espai d’atencio, caldria distingir I'espai fisic d’aquelles atencions que
es produeixin en espais o medis virtuals.

Lespai fisic d’atencid individualitzada hauria de garantir la privacitat, ser intim, segur i
confidencial per a qualsevol persona que acudeixi a un servei d’'orientacié laboral i, en
els casos de les persones trans, és igualment important que amb la resta de col-lectius.
D’aquesta manera es permet que es crei un vincle i s’estableixi una relacié de respecte
i confianca entre la persona usuaria i la persona técnica d’ocupacié.

Pel que fa a l'espai virtual, logicament haura de garantir la mateixa privacitat i
intimitat, i seria important acordar el mitja o canal en el qual es produira, per generar
confianca i seguretat. S’han de garantir els drets digitals.

Coordinacié amb agents

La coordinacié amb agents del territori és important i molt recomanable
en programes i serveis d’insercié sociolaboral amb elevats components de
personalitzacié.

Es pot fer obeint a diferents objectius: per a la coordinacié de casos compartits,
per ala derivacio de casos, per compartir informacions i recursos, per fer difusio
de I'existéncia de programes, serveis, o accions especifiques, per contribuir ala
sensibilitzacio, per compartir ofertes de feina o necessitats de les empreses, etc.

A continuacid, es relacionen propostes d’agents especifics amb els quals es poden
coordinar els equips de serveis adrecats a persones trans. En cap cas es pretén que la
coordinacio sigui amb tots i cadascun d’elles o amb la majoria. En funcié de la demanda
i necessitats de la persona atesa s’hauran de dissenyar coordinacions amb uns o altres.
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Entitats publiques

o Regidoria: LGBTI, Politiques
de genere, Feminismes...(sera
més factible en poblacions de
mida petita).

o Altres arees de I'’Ajuntament
o entitat publica:
Participacié ciutadana,
Educacid, Joventut, Igualtat,
Comunicacid, etc.

o Serveis municipals
d’acompanyament a les
persones trans, en cas que
existeixin.

o Servei d’Atencié integral
LGTBI: SAI.

o Centre LGTBI de Barcelona.

o Servei Public d'Ocupacié de
Catalunya (SOC).

Teixit associatiu

o Entitats que treballen amb
persones trans o amb el
col-lectiu LGTBI.

o Agrupacions o col-lectius de
joves trans.

o Entitats que treballen amb
dones.

o Centres civics.

o Casals de joves.

Serveis i recursos
d’insercié laboral

o

Entitats d’insercid i orientacio
laboral.

Professionals de diferents
ambits: orientacid laboral,
orientacio educativa, treball
social, educacio social,
psicologia, pedagogia, etc.

Altres

o

Serveis Socials.
Punts d’Informacié Juvenil.

Punts d’informacio i atencié a
les dones: PIAD, SIADS, CIRDS,
etc.

Salut: CAPs, Centre Jove
d’Atencid a la Sexualitat
(CJAS), serveis medics (Transit i
Hospital Clinic).

Centres educatius, a diferents
nivells: primaria, secundaria,
cicles formatius, universitat,
escoles d’adults, etc.

Serveis sobre migracio i refugi.
Centres esportius.

Patronals i sindicats.
Empreses i gremis del territori.

Registre Civil.
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Especialment, és molt aconsellable coordinar-se amb aquells agents que hagin atés
o estiguin atenent en paral-lel a la persona trans, sempre que es valori adient la
coordinacid i la persona estigui d’acord en realitzar-lai I'autoritzi. També en els casos
que es vulgui derivar a la persona a un nou recurs o a una empresa o entitat on faci
candidatura.

Per tal de fer una derivacié i/o coordinacié amb els agents més idonis és essencial, i
anira en pro de I'eficacia, el fet que el personal técnic conegui bé les caracteristiques
i especificitats de cada recurs. La coordinacid i treball conjunt ajuda a arribar de
manera més directa a les persones trans, sobretot en els casos dels agents que
treballen de manera molt propera al col-lectiu, ja que seran aliats per promoure

i donar a coneixer els recursos ocupacionals. En aquest marc de treball conjunt,

es poden crear protocols de treball per a la derivacié de persones, d'ofertes o per
compartir recursos.

CREACIO D’ESPAIS DE COORDINACIO

A més de la coordinacio, es pot anar més enlla i crear espais de treball conjunt entre
diferents agents, sempre que es consideri necessari i oportu segons els objectius
atreballariles necessitats detectades. Lobjectiu de la creacié d’aquests espais és
aprofundir i anar més enlla en els objectius de la coordinacio.

[C3 Elsdiferents formats que es o Xarxes de col-laboracié
podrien crear son: > Comissio o consell d’experts
o Coordinacions de casos
o Taules o grups de treball

o Jornades, seminaris, taules rodones,
comptant amb personal expert enla
tematica i/o aportant testimonis o
referents positius per a les persones trans.

o Llistes de distribucié d’informacio

o Xarxes per compartir ofertes de feina
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Aquests recursos de coordinacié poden ser interdisciplinaris o multidisciplinaris i

poden variar en el seu abast territorial. Tot plegat, per tal de contribuir a donar serveis

més integrals i en clau de complementarietat.

A més, es considera molt adient crear espais de treball en els quals alguns dels

membres integrants siguin persones trans, ja que poden aportar la seva experiencia

en primera persona.

Alhora, es pot demanar assessorament a experts i expertes a I’hora d’elaborar

continguts especifics per abordar tematiques d’insercié sociolaboral trans en el marc

d’aquests espais de coordinacio.

[C3 Lesaccions que es podrien o Intercanviar recursos ocupacionals
realitzar en aquests espais de actualitzats, o bé recursos LGTBI en
treball serien: general o dirigits a persones trans en

particular.

> |ntercanviar coneixements i experiéncies
viscudes per diferents agents, aixi com
generar espais de debat col-lectius.

o Fer treball de casos abordant de manera
conjunta els casos compartits.

o Realitzar coordinacions entre els
diferents agents que formen part d’un
mateix pla o recurs, ja estigui centrat en
tematiques ocupacionals o bé estigui
centrat en aspectes LGTBI...

o Coordinar la difusio de les possibles
campanyes comunicatives de diversos
programes ocupacionals.

o Realitzar avaluacié conjunta sobre
les accions que es porten a terme,
consensuant uns criteris i indicadors
comuns per poder compartir informacio
amb l'objectiu d’augmentar i fomentar
'ocupabilitat de les persones trans.
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No volem acabar aquest apartat sense remarcar la importancia de la coordinacié
entre les administracions publiques que poden impulsar i reforcar les iniciatives locals
adrecades a aquest col-lectiu.

Treball per fomentar les competéncies transversals i clau

Unade les principals estratégies d’abordatge del pla de treball per a la insercio
laboral és el treball en clau de competéncies. En aquest sentit, caldra fer una analisi
en profunditat de les competéncies que la persona ja té desenvolupades, elaborant
un balang competencial, i també caldra analitzar quines sén aquelles que s’haurien de
treballar per millorar.

COMPETENCIES MES DESENVOLUPADES

Cal fer una analisi d’aquestes competéncies adquirides en I'ambit formatiu, laboral

i també en I'esfera personal. Sera util tenir en compte aquelles competéncies
transversals i clau que estiguin més desenvolupades a consequiéncia de les vivencies
i processos vitals pels quals han passat pel fet de ser trans. Aixd no implica que en
tots els casos tinguin un nivell elevat de desenvolupament, ni que el fet de ser una
persona trans les acrediti. En cada cas caldra fer-ne I'exploracié. Es poden assenyalar
les seglients:

. E . iz
Motivacio pel canvi o Versatilitat Tolerancia

elevada tolerancia a aquest

(7 v, &

Iniciativa Empatia Habilitats
relacionals
Perseveranca Paciéncia Gestid de les
emocions
42

3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

COMPETENCIES A PROMOURE

Aixi com en I'apartat anterior el focus es centrava en les competéncies que la

persona pot tenir desenvolupades a conseqiiencia de les vivencies adquirides pel

fet trans, en aquest apartat el focus es dirigeix vers aquelles que poden estar menys
desenvolupades, o bé que seria bo que es reforcessin per fer front a les dificultats amb
les que es pot trobar la persona pel fet de ser trans.

Un dels aspectes a treballar en clau competencial per contribuir a millorar I'exit de la
insercio laboral de les persones trans és el seu apoderament, tenint en compte que,
sovint, es poden trobar en un context aversiu tant per les persones que viuen o bé
les que ja han viscut un procés de transicié. Per treballar-ho, es podrien potenciar
competéncies com ara:

SReRS 6%

Autoconfianca, autoestima, Autoimatge

autoconcepte Malauradament, el mercat de treball

Sovint, arran d’'un procés de penalitza algunes expressions de
transicid, algunes persones trans génere i corporalitats. Es important

desenvolupen inseguretats o por a treballar amb consciéncia aquest
I'estigmatitzacioé que desplacen les aspecte i construir eines per guanyar

seves habilitats professionals. seguretat vers aguesta mirada
externa.
[C3 Altres competeéncies que pot o Habilitats comunicatives i socials

ser important treballar son: o Assertivitat

> Resolucio de conflictes

> Autoconeixement competencial
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Participacié en accions en grup

En el marc dels programes i serveis d’insercio sociolaboral, 'atencié personalitzada
és un aspecte clau i imprescindible i, d’altra banda, la intervencié amb el grup aporta
elements que permeten treballar aspectes complementaris.

Tot seguit s’indiquen aspectes a tenir en

compte al’hora de dissenyar una accio
en grup per tal que sigui inclusiva amb
les persones trans:
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Abans de considerar la programacio
de la participacié d’una persona a
accions en grup es tindra en compte
el seu moment i I'aprofitament que
pugui fer d’'aquesta activitat.

Sila persona formadora és diferent
de la técnica/tutora que hafet
I'atencié individual, seria molt
valorable una coordinacio entre les
dues professionals per tal que estigui
assabentada de la informacié que es
considerirellevant per a un millor
aprofitament de 'accié. Aquesta
coordinacié sera especialment
important quan la persona trans

esta en les primeres fases del

procés de transicio, quan té un

nivell baix de passing, quan esta

molt poc empoderada o té baixa
autoestima, quan no s’ha fet canvi en
la documentacié oficial i la informacié
que figura als aplicatius és diferent del
nom i genere sentits, etc.

S’ha de tenir en compte la privacitat
de les dades, donat que la persona
pot no voler que se sapiga que és una
persona trans (sobretot si té passing).
S’han de tenir en compte aspectes
com el del nom sentit/escollit, com
ens dirigim a la personaicom hade
constar en el llistat d’assisténcia.

3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

La persona técnica que ha d’'impartir
la sessioé en grup seria bo que tingui
coneixement i formacié en atencio a

la diversitat sexual i de génere, per tal
d’ajustar millor la seva intervencioé a
les diferents persones integrants del
grup i poder resoldre possibles dubtes
ointervencions.

Sempre s’ha de tenir especial cura
amb el llenguatge (inclusiu i no
sexista) i amb els exemples que es
puguin posar durant les sessions.

En funcié de I'objectiu i programa de
cada accid, en alguns casos es pot
considerar adient treballar aspectes
directament o indirectament
relacionats amb la tematica com,
per exemple, la feminitatila
masculinitat.

En el cas que es faci notori que hi

ha una persona trans al grup, ja sigui
perqué la persona ho ha volgut fer
public, ja sigui perque té un nivell baix
de passing i és evident encara que no
s’expliciti, pot ser positiu introduir

la sensibilitzacié del grup cap al

col-lectiu. S’ha de tenir en compte el
desconeixement que moltes vegades
té la poblacié de la tematica, i com
aquest desconeixement pot provocar
bloquejos, ja que no se sap com
adrecar-se a la persona (com a dona,
com a home...). Pot costar tenir una
relacié amb naturalitat per falta de
recursos. Per tant, es pot aprofitar

el programa per fer un treball de
sensibilitzacié envers les persones
trans.

En cas de refus o assetjament per la
resta o alguns dels companys o de les
companyes, caldra tenir mecanismes
per intervenir. Sera justament en
aquesta situacié que sera més
necessari introduir mesures de
sensibilitzacio.

Es important abordar la situacié
integrant i no sobrevictimitzar les
persones trans.
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Lactivitat i contingut dels moduls en
grup podra tenir diferent enfocament o

o Els objectius poden anar més

encaminats a donar resposta a les

3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

En cas que es detecti una possible manca d’assisténcia o d'interés de la persona trans,
es recomana comentar amb ella el motiu d’aquesta situacié i buscar estratégies per

necessitats especifiques del col-lectiu

algun dels continguts pot variar en funcié . ! T,
vinculades a la seva insercid, com ara

de si s'adreca especificament a persones com fer front a processos de seleccid

trans o el public objectiu és generalista. tenint en compte el seu fet trans, si
En els casos que el modul s’adreca només comunicar-ho o no a les empreses, si

a persones trans: fer-ho constar al seu CV, etc.

o S’hade tenir en compte que
possiblement els bloquejos que hi
pugui haver en relacié amb com
tractar a persones d’aquest col-lectiu
poden desapareéixer si totes les
persones del grup sén trans.

o Enungrup d’iguals es pot generar una
complicitat que no se sol generar en
grup de poblacié general.

Compromis d’assisténcia i participacio

Es donen diverses casuistiques que poden provocar que una persona abandoni o no
continui amb la participacié en un recurs ocupacional, quan en realitat el necessita.
Es labor dels equips técnics dels serveis d’ocupacié ajudar a cada cas per apoderar-la
i evitar que es prenguin decisions que perjudiquin i que alenteixin o paralitzin el seu
procés de millora de I'ocupabilitat.

La majoria de les casuistiques s’'emmarquen en les seglients esferes: la manca
d’autoestima i o malestar psicologic que poden patir algunes persones trans sobretot
en les fases inicials del procés de transit, quan tenen poc passing, o quan han patit
fracassos reiterats en anteriors processos de recerca de feina; la manca d’habits

i de practica en la participacio en processos de recerca de feina; i també hi pot
influir el fet que el programa ocupacional és generalista, i la persona no se sent prou
empoderada per participar en accions en grup.
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fomentar la seva participacio.

Algunes de les estrategies que es poden implantar o tenir en compte sén:

> Fer unaacollidai acompanyament
molt personalitzats per tal que la
persona trans se senti identificada
amb el servei.

o Explicitar les expectatives envers
el programa o servei des de la
transparencia i amb posicionaments
realistes, tenint en compte els
interessos i les possibilitats reals
per poder ajustar el disseny de la
proposta.

> Pel que fa al’enfocament dels
objectius laborals, és important
revisar-los en clau de si cal fer una
reorientacio professional a curt,

mitja o llarg termini, i si aquesta ha de

ser temporal mentre dura el procés
de transicié o bé es plantejacom a
ocupacié de futur.

W

Fomentar la presa de consciéncia de
la propia responsabilitat en el procés
d’insercié sociolaboral i dels beneficis
que tindra per ella mateixa.

S’han de valorar els tempos que
necessita la persona per incorporar-
se al mén laboral (insercié immediata,
a mitja o llarg termini), valorant si

el servei d’orientacid/insercié és el
que necessita o el que vol realment
arala persona, ajustant expectatives

i identificant els objectius que vol
aconseguir.

Identificar i explicar casos d’éxit que
permetin motivar ales persones
trans.
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o Tenir en compte I'horari en el qual
es porten a terme les activitats,
especialment per a aquelles persones
trans que tenen necessitats
especifiques com, per exemple, quan
estan en procés de transit i tenen una
disponibilitat horaria més reduida a
causa de la necessitat de fer visites
médiques o seguir tractaments
pels canvis corporals... per aun
major éxit en el procés de millora

o

A 'hora d’abordar I'orientacio
formativa, cal concretar opcions
relacionades amb la situacié i

les necessitats i interessos de

les persones trans, i no centrar-

se exclusivament en les opcions
disponibles en el moment, evitant
seguir estereotips. Es font de fracas
acudir arecursos formatius amb la
premissa que és millor seguir alguna
mesura que no fer res.

3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

RECOMANACIONS PER DISSENYAR UNA CAMPANYA COMUNICATIVA

A continuacié, se suggereixen una série d’accions que es poden fer servir a nivell
d’Ajuntament o de Servei d’Ocupacié Municipal a I'hora difondre un recurs
ocupacional per tal que arribi a les persones trans en situacié de desocupacié

o que volen millorar la seva ocupabilitat, i que, d’aquesta manera, se sentin més
interpel-lades a participar-hiisentin que el recurs també va dirigit a elles:

e Espotdissenyar una campanya de comunicacio del recurs ocupacional que
contempli alguna d’aquestes caracteristiques:

La persona protagonistade la

Es poden fer servir videos/

de l'ocupabilitat caldra adaptar les
activitats a la seva disponibilitat i
ritmes.

Estratégies per fomentar la participacio de les persones trans en
programes i serveis d'insercié sociolaboral

Aquest apartat pretén orientar sobre els mecanismes i canals que poden utilitzar
serveis d’'ocupacio per comunicar i difondre, entre les persones trans, els recursos
d’insercié laboral disponibles.

Es considera important dedicar un espai a reflexionar sobre aquest tema, donat que
s’ha detectat que, en moltes ocasions, a les persones trans en situacio de desocupacio
els hi costa apropar-se als recursos ocupacionals generalistes dels municipis.

Per aquest motiu, es recullen els aspectes més rellevants vinculats a les estrategies de
comunicacié de programes i serveis d’insercio laboral, tenint en compte que sempre
s’hauran d’adaptar a la realitat de I'organisme que les impulsi.
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campanya pot ser una persona imatges amb persones

trans. testimonis trans que hagin
participat en programes i serveis
d’inserci6 laboral anteriorment.

Es pot incorporar el no binarisme Poden ser un bon canal per

en les accions comunicatives que

esrealitzin. participar.

atreure més persones trans a

e Es pot fer difusié mitjancant video reportatges de les bones praxis realitzades
per I'entitat que fomentin la incorporacio de persones trans en diferents recursos
d’insercié laboral.

e Espotrealitzar difusié de la campanya aprofitant actes de commemoracio de les
diades internacionals:

31 17 28 21
marg maig juny octubre

dia Internacional dia Internacional dia Internacional dia

de la Visibilitat contrala de I'Orgull Internacionalitat

Trans LGTBIfobia LGTBI d'accio per la
despatologitzacio
trans (segons el pais
canviael dia)

49



Guia per millorar I'ocupabilitat de les persones trans 3. Claus per incidir en la millora de I'ocupabilitat de les persones trans

MECANISMES DE DIFUSIO ESTRATEGIES INDIRECTES

En aquest apartat es recullen altres estrategies que es poden fer servir per donar a
conéixer el servei/programa ocupacional entre persones trans que estan en situacié
de desocupacid i entre aquelles que volen millorar la seva ocupabilitat:

Una campanya es pot realitzar
utilitzant diferents mecanismes

I diferents mitjans

(o

> Anuncis

> Noticies

o Mailings

o Cartells

> Banderoles

o Diptics informatius/flyers

o Actes publics

> Premsa generalista

Premsa especialitzada,
com revistes destinades al
col-lectiu LGTBI

Radio
TV local
Xarxes socials

Webs dels serveis d’'ocupacid
de 'Ajuntament/servei que
impulsa el recurs ocupacional

Web de les entitats
especialitzades en col-lectiu
LGTBI

Serveis i entitats LGTBI que
atenen a persones trans

Oficines d’atencié al Ciutada

Transports publics, com
autobusos

Taulells d’anuncis

Serveis generalistes:
ambulatoris, centres civics,
biblioteques, etc.

e Esrecomanaque I'’Ajuntament/Servei

Municipal d’Ocupacié treballi de
manera conjunta amb entitats a les
quals estan vinculades les persones
trans (ONGs, associacions...), Les
taules locals d’ocupacié poden
esdevenir espais de debat i de
coordinacié, o, com a minim,
implicant-les en la difusioé dels
recursos ocupacionals que estiguin en
marxa.

Es aconsellable realitzar coordinacié
amb els diferents agents que

poden estar implicats en I'atencié
ales persones trans, utilitzant els
mecanismes que es descriuen en
I'apartat especific d’aquesta guia.

Es poden organitzar jornades de
bones practiques i casos d’exit
centrades en lainsercié laboral de
persones trans, on es puguin convidar
a assistir a persones d’aquest
col-lectiuiales empreses que les han
contractat. També es poden exposar
tecniques i estratégies de prospeccio
per fomentar la insercié de les
persones trans.

e Espodenrealitzar accions en els

edificis dels Ajuntaments o serveis
ocupacionals, visualitzant que
aquestes entitats son transfriendly,
com, per exemple, col-locar un
adhesiu a I'entrada del servei
perque les persones trans se sentin
interpel-lades o crear un segell propi
que indiqui que l'organitzacié és
transfriendly.
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Pel que fa ales claus en la intermediacié

Claus per a la

compte diversos elements com la
identificacié dels sectors i les empreses

[ ® [ I 4

lntermedlaCIO que poden ser més sensibles a incorporar
persones trans als seus equips, i laforma
en laqual es presenta al candidat o

1 la prospeccio
d’'empreses

Coneixement de l'organitzacié per enfocar
I'estratégia de prospeccié

Cal estudiar la informacié de I'empresa
que estigui disponible abans d'iniciar
un procés de prospeccio, per tal de
coneixer o inferir el grau de sensibilitat
que presenta envers la contractacié de
persones trans, identificant aixi entorns
laborals transpositius i construir els
argumentaris més ajustats en cada cas.
Aixi mateix, també caldra fer aquesta
analisi per estudiar 'adequacié del perfil
de les persones que s’han d’inserir al
mercat de treball i les possibilitats que
ofereix 'empresa. Per assolir aquestes
necessitats d’'informacié es poden
revisar diferents ambits:




Guia per millorar I'ocupabilitat de les persones trans

Valorsi estratégia en relacié amb igualtat i diversitat

Algunes empreses s’han dotat d’instruments que regeixen la seva
actuacio en 'ambit de la igualtat, la diversitat o I'RSC. Saber si una
empresa compta amb un pla o una estratégia en algun d’aquests ambits
i, si és aixi, conéixer-ne el contingut o les linies mestres, pot ajudar a
preparar I'estratégia de contacte amb I'empresa.

Destaquem dues categories de Plans:

-8

Pla d’igualtat
Consultar la llei organica d’igualtat
3/2007 per a laigualtat efectiva
de dones i homes, per més detalls
de quines empreses I'han de tenir.
Aixi mateix, es poden trobar més
directrius i detalls al Real Decret
6/2019,d’1 de marg, de mesures
urgents per garantir la igualtat de
tracte i oportunitats entre dones i
homes a la feinail'ocupacié i al Reial
decret 901/2020, de 13 d’octubre,
pel qual es regulen els plans
d’igualtati el seu registre.
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i

Pla de Diversitat i/o PlaRSC
Permetra identificar les empreses
que teneni apliqguen aquests plans
i es podra inferir que els processos

de seleccid no discriminen. Les

empreses, d’acord amb la Llei
catalana 11/2014 (art. 20), han
de respectar laigualtat de tracte
i d’oportunitats de les persones
LGBTI, i han d’adoptar mesures
adrecades a evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral.

Mida de 'empresa

La mida de 'empresa no suposa
implicacions que es donin en tots els
casos, pero es tracta d’'un factor que
pot ajudar a donar pistes d’algunes
caracteristiques d’aquesta com,

per exemple, si disposa de plans
d’igualtat, de diversitat o RSC.

Tot i que no és en absolut ﬁ ﬁ :l
exclusiu ales empreses

grans, n’hi ha major

proporcio d’aquestes m

gue estan obertes a 'argumentari de
la Responsabilitat Social Corporativa.
D’altra banda, caldra tenir en compte
que a les empreses més grans poden
comptar amb una major diversitat de

Sector i activitat

Quan es tracta d'ocupacions que tenen
un component de tracte amb el pablic, en
moltes ocasions les empreses presenten
reticéncies per incorporar a persones
trans, sobretot en el cas de persones
trans amb menys passing, fet que
s’agreuja amb les dones trans. Sovint,

és la propia persona trans que no es vol
postular més a ofertes de cara al public
per por a ser rebutjada i rebre transfobia.

4. Claus per fomentar la inserci6 laboral de les persones trans en el marc de la intermediaci6 i prospecci6é d'empreses

perfils professionals en la seva plantilla
que les de mida menor.

La mida també pot ser un element que
pot influir en la facilitat de fidelitzacié
de I'empresa per part del servei
de prospeccio, o bé en una
relaciéo més personalitzada
i propera. Aixi mateix, en les
empreses més petitesique
puguin estar menys professionalitzades
pel que fa ala politica de RRHH, hi ha
espai per oferir assessorament en aquest
ambit o bé, en altres casos, es poden
donar més resistencies.
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Historic de relacié amb I'empresa

Com en qualsevol abordatge de prospeccio d’ofertes de feina, caldra primer estudiar
I’historic de relacions entre el servei o programa d’insercié laboral i 'empresai, fins i

tot, entre 'Ajuntament o el departament en el qual estigui ubicat el servei i 'empresa.

En cas que hagi hagut anteriors relacions, aquesta analisi ens aportara informacio
molt valuosa, que pot estar vinculada als punts precedents d’aquest apartat, o bé
sobre la predisposicié de 'empresa en incorporar persones amb més dificultats,
en situacié de vulnerabilitat o bé en clau de diversitat. Per tant, es tracta d’una
informacié que ajudara a enfocar I'argumentari.

Relacié amb I'empresa, argumentari i
sensibilitzacio

En les visites o contactes amb I'empresa es recomana realitzar accions de
sensibilitzacié envers la contractacié de persones amb més dificultats d’'insercio, com
pot ser el cas de les persones trans. Alguns arguments a treballar sén:

Responsabilitat Social Corporativa

Es important incorporar criteris d’igualtat i no discriminacié de les persones trans
en els processos de selecciod i de contractacid, i que s’incloguin en els plans de
Responsabilitat Social Corporativa. Alguns dels elements que impliquen millor
compromis en RSC per part de les empreses sén:
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Tenir representacié de tots els
col-lectius que hi ha a la societat entre
les seves persones treballadores,

i no posar resistencies a que algun
col-lectiu en pugui formar part. Aquelles
empreses que aposten per la diversitat
tenen un avantatge competitiu, doncs
es tracta d’una nova realitat que
requereix adaptacié, pero que a mitja

i llarg termini aporta els seus fruits. La
igualtat d’oportunitats cal tractar-la
com un factor positiu i enriquidor per a
la plantillai que pot millorar 'ambient
laboral.

Establir vincles entre les politiques o
actuacions d’'RSC amb la missid, i valors
de 'empresa. Donar visibilitat a les
actuacions d’'RSC. Les organitzacions
tenen un plus de motivacio per aplicar
politiques i mesures d’'RSC quan es
visibilitzen publicament aquestes bones
practiques, ja sigui per la difusié que

en facin elles mateixes, o amb el suport
extern.

La planificacié de la gestid de la
diversitat que pot requerir lainclusié de
persones trans a 'empresa contempla

la previsid i abordatge de situacions de
discriminacio i desigualtats de les quals
se’n poden beneficiar totes les persones
de 'empresa, ja sigui pel component
generic dels instruments, ja sigui pel

fet que contribueixen a fer instruments
més amplis i integrals, i que es poden
extrapolar a tota la plantilla.

Tenir protocols d’inclusié de
col-lectius enrisc d’exclusio social;

o que garanteixen lainclusiéilano
discriminacié de les persones LGTBI

en general i trans en particular;

o d’eliminacié de tota forma de
discriminacié en I'ambit d’incorporacio
de nou personal a 'organitzacio. Per tal
que aquests protocols siguin efectius cal
que elsiles responsables de RRHH de
I'empresa estiguin formats en aspectes
d’inclusié trans i que s’assegurin que els
processos de seleccid son inclusius.
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Establir vincles amb els compromisos
de I’'Agenda 2030. El 25 de setembre
de 2015 I’Assemblea General de

les Nacions Unides va aprovar la
resolucié Transformar el nostre moén:
I’Agenda 2030 per al desenvolupament
sostenible que conté 17 Objectius

de Desenvolupament Sostenible
(ODS) i 169 fites associades per
assolir en I'horitzé de I'any 2030. Els
ODS cobreixen la dimensié social,
economica, ambiental i institucional
de la sostenibilitat i aborden cinc grans
ambits: planeta, persones, prosperitat,
pauialiances. En I'entorn laboral,

el reconeixement de la diversitat
sexual i de genere passa també per
donar visibilitat, tant a nivell intern
com extern, a les actuacions dutes
atermeivinculades als ODS 5, 8

i 10: assolir laigualtat de génere,
proporcionar oportunitats d’ocupacié
plenaiproductivaide treball digne
per a totes les persones promovent els
drets laborals i uns entorns de treball
protegits i segurs, i erradicar

les desigualtats i les discriminacions.
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En I'entorn laboral, el
reconeixement de la
diversitat sexual i de génere
passa també per donar
visibilitat, tant a nivell intern
com extern, a les actuacions
dutes a terme i vinculades als
ODS5,8i110

igualtat treball digne reduccio
5 lfe genere 8 i creixement 10 desigualtats
economic -

(=)

v
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Beneficis directes i indirectes de la contractacié de persones trans

En el cas que es faci prospeccié laboral per a persones trans, cal argumentar els
diversos beneficis que li pot suposar a 'empresa la seva contractacio. Alguns d’ells
son:

Quan una empresa incorpora una persona trans a la plantilla
mostra clarament el compromis de I'organitzacié amb la igualtat

i diversitat, amb la qual cosa llanca el missatge, a nivell interni
extern, que valora a tots els membres del personal. A la vegada, pot
ajudar a atraure i mantenir a les persones treballadores reduint la
rotacié del personal i incrementant I'estabilitat laboral.

Millorar el reclutament i retencio del
talent. Les persones trans que se sentin
protegides contra la discriminacio,
durant o després de la transicio, tenen
moltes menys possibilitats de deixar el
seu lloc de treball.

Un ambient laboral inclusiu i obert
incrementa el nivell de motivacié i
productivitat de les persones que hi
treballen, ja que 'empresa vetlla pel
benestar de tota la plantilla. A més,
redueix la transfobia i promou la
satisfaccié en els llocs de feina.
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Guia per millorar l'ocupabilitat de les persones trans

Un altre factor d’estabilitat i amb menys
probabilitats que la persona trans
contractada abandoni la feina, és que

es tracta d’'un col-lectiu amb molta
motivacio vers a la feina, ja que és
conscient de les dificultats que tenen per
trobar-ne.

Millora del servei a la clientela. Les
organitzacions que presten serveis de
cara al public podran desenvolupar una
millor comprensié de les necessitats i
expectatives a la clientela en general,

i també a la clientela trans. Pot servir
també per trencar la barreraique les
persones trans accedeixin al servei.
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Quan una organitzacié incorpora a
persones trans a la seva plantilla, Ilanca
un missatge cap a la seva plantilla, pero
també a I'exterior vers els seus grups
d’interes i la societat en general, donant
el missatge d’empresa inclusiva, la qual
cosa pot contribuir al seu avantatge
competitiu.

Augmenta la confianca de la clientela.
Es més probable que els/les clients
confiin en els serveis d’una organitzacié
si té la reputacio de prioritzar el
benestar de la plantilla, inclos el personal
trans o altres persones en situacié de
vulnerabilitat.

4. Claus per fomentar la inserci6 laboral de les persones trans en el marc de la intermediaci6 i prospecci6é d'empreses

Accions especifiques amb les empreses per
fomentar la contractacié de les persones trans

A continuacio es recullen una série d’accions que poden ajudar a promocionar la
contractacio de persones trans:

> Enels casos que I'equip de prospeccio
estigui format per persones técniques
diferenciades dels equips d’ocupacid i
acompanyament a la insercio,

i contribuir a la lluita contraels fomentar que el personal técnic de

estereotips. prospeccié coneguin els casos que

formen part dels programes i intentin

“casar-los” amb ofertes disponibles.

o Dissenyar un programa o accions
de formacié amb practiques en
empreses per tal de facilitar la relacié
efectiva amb el mén empresarial

o Personalitzar I'accié prospectorai
cercar ofertes de manera especifica
per cada participant, a partir del
treball personalitzati a les dianes
professionals de cada cas.

o Acompanyar les accions de
contractacié amb formacions a mida
(contemplant necessitat de la persona
ide 'empresa).
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Guia per millorar I'ocupabilitat de les persones trans

Bonificacions i incentius

Caldra, en cada cas, explorar si hi ha a disposicié algun tipus d’ajuts a la contractacio
de persones amb especials dificultats d’insercié sociolaboral en general, o bé a
persones trans en particular, a nivell estatal, autonomic o local.

Les bonificacions i incentius que estan disponibles per contractar a persones trans que
s’atenen tant en el marc de programes generalistes com especifics son:

e Bonificacions de la Seguretat Social e Enelcasdeprogrames orecursos que
per contractar a persones en situacio ens permeten incidir en el disseny dels
de risc d’exclusié (en aquest cas la criteris de bonificacions i incentius
persona trans hauria d’estar atesa per ala contractacié per part de les
Serveis Socials). empreses, pel que fa al col-lectiu trans

. es recomana que els requeriments
e Enelscasos que es disposa o o
de definicié dels col-lectius diana

dels ajuts no estiguin vinculats a
I'acreditacié de risc d’exclusié per part
de serveis socials, ja que en moltes
ocasions les persones trans no sén

usuaries d’aquests serveis.

d’acreditacio de persona enrisc
d’exclusié hi hala possibilitat de
treballar en empreses d’insercio.

e Hihaprogrames d’insercid
sociolaboral que ofereixen ajuts a
la contractacio a les empreses que
contracten a algun participant del
programa.
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A continuacié es detallen alguns exemples de bonificacions encara vigents o ja
finalitzats:

.{}. Crea Feina Plus, Barcelona!
3

Programa de I'’Ajuntament de Barcelona-Barcelona Activa que ofereix ajuts en la
contractacio per fomentar la feina de qualitat a Barcelona.

-i:?- Comunitat de Madrid i} Comunitat d’Andalusia

A Madrid i Andalusia el fet de rebre bonificacions no implica que la persona trans
estigui en situacio de risc d’exclusio.

Comunicacio del fet trans a 'empresa

Informar o no al'empresa que la persona que des del servei d’'insercié es presenta

com a candidata per una oferta de feina és trans, és un aspecte d’elevada sensibilitat i
importancia. Es tracta d’'un punt que caldra abordar i consensuar conjuntament amb la
persona per determinar si es comunica i com s’aborda tant en un cas com en l'altre.

Pot ser més o menys recomanable comunicar-ho a 'empresa en funcié de cada cas,
i cal tenir en compte diferents factors per prendre aquesta decisio, com a minim els
seglients:


https://aplicnotes.barcelonactiva.cat/aplic/subvencions/creafeina/creafeinaplus.nsf/Inicio?openform
https://www.comunidad.madrid/noticias/2018/07/10/incrementamos-ayudas-fomentar-contratacion-indefinida-8000-euros
https://www.juntadeandalucia.es/organismos/empleoformacionytrabajoautonomo/actualidad/noticias/detalle/192103.html
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La voluntat de la persona trans de donar
aquesta informacio a l'empresa.

Documentacié oficial. Sino té la
documentacié canviada (cal especificar
que es poden donar situacions en que

el canvi de nom estigui fet, perd no el
sexe, 0 ambdues dades estiguin sense
canviar), cal tenir en compte que si
I'empresa finalment vol contractar

ala persona, acabara coneixent que

és trans. En aquests casos caldra
estudiar molt bé, conjuntament, en quin
moment i de quina manera s’informa
I'empresa. Aquesta informacié només es
proporciona a l'empresa quan aquesta ha
validat la candidatura com afavorable
per al'oferta de feina.

Passing de la persona trans. Pot ser
recomanable comunicar-ho quan

la persona sigui visiblement trans,
donat que encara que no es digui, amb
molta probabilitat I'empresa ho sabra
igualment. Per contra, a I'altre extrem,
ens trobem amb el cas que la persona
passi desapercebuda comatransila
documentacio oficial estigui canviada.
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En aquests casos es valora amb més
freqgliencia la possibilitat de no informar
d’aquest fet a 'empresa.

En aquest sentit cal ajudar que la
persona pugui valorar objectivament

i tingui consciéncia del seu passing i
analitzar en relacié a aquesta dimensio
laimportancia de revelar el fet trans des
d’un primer moment.

El passing condiciona socialment, pero no
cal oblidar que les persones trans poden
0 no tenir com objectiu assolir un nivell
de passing elevat, i que el fet de no voler-
ho no les deslegitima com a persona
trans.

Les persones trans poden o
no tenir com objectiu assolir
un nivell de passing elevat.
I no voler-ho és liciti no les
deslegitima com a persona
trans

PROS

+ Crearaun clima de confianca entre el

servei de prospeccio de I'entitat local
i 'empresa.

Pot disminuir el nivell d’ansietat de la
persona trans, ja que ocultar aquest
aspecte de la propia identitat pot
generar angoixa i una gran pressio.

Podrem saber, a priori, quina és la
primera reaccié de 'empresa a I'hora
de coneixer aquesta informacio i,

per tant, pot donar pistes del nivell
de predisposicio de I'empresa per la
incorporacié d’una persona trans. Si
és coneixedora d’aquest fet i no ha
posat resisténcies en continuar amb
el procés de seleccio, implica que esta
receptiva.

En el moment de fer I'entrevista,

sera una informacio que I'empresa ja
coneix i, per tant, hi ha menys pressio
en relaciéo amb com dir-ho i en quin
moment.

Augmentara la sensacié de confianca
i, per tant, la persona trans es
desenvolupara millor en I'entrevista
de feina.
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Pros d'informar que és una persona trans

+ Enels casos de persones que sén

visiblement trans pot suposar
menys impacte en el cas dempreses
o persones entrevistadores no
sensibilitzades o que no han tingut
contacte amb persones trans, i pot
evitar situacions incomodes en el
moment de fer I'entrevista.

Caldra no caure en I'abordatge des de
la victimitzacié de la persona trans,
I’enfocament hauria d’estar centrat
en 'ajust al perfil competencial de la
persona a l'oferta de feina, i insistir en
lairrellevancia de I'aspecte fisic o del
fet trans pel bon desenvolupament de
lafeina.

Es un element generador de confianca
que des del servei d’'orientacié i
insercio es conegui personalment
ales persones amb les quals es
treballa, donat que no es tracta de
candidatures d’una borsa que treballa
només amb curriculums de persones
que no es coneixen directament.

Es tracta d’'un element que aporta
més garanties que la preseleccié de
les persones candidates s’ajusti als
requeriments del perfil.
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Contres d'informar que és una persona trans

CONTRES

- Lempresa pot decidir no voler

considerar ni entrevistar a la persona

al saber que és trans, encara que
sigui un acte discriminatori, i es perd
I'oportunitat que la conegui i que
amb I'entrevista 'empresa valori que
s’ajusta al perfil competencial que
requereix.

- Enels casos que la persona té
passing, el fet de no informar del fet
trans evita que aquesta informacié

interfereixi a I'hora de fer la valoracié

de la persona candidata. Lempresa
pot valorar de manera poc objectiva

la seva entrevista i trajectoria només

pel fet de ser trans, pels estereotips i
prejudicis que s€'ls atribueix.

En definitiva, és la persona trans la que

té I'Gltima paraula sobre com es gestiona

lainformacié relativa a la seva identitat
de geénere. Per aixo s’ha d’ajudar a
analitzar amb ella tots els elements que
intervenen en la idoneitat de revelar

o no aquesta informacio analitzant
pros i contres d’anar a una entrevista
on I'empresa ja ha acceptat que
entrevistara a una persona trans versus
anar al'entrevista sense desvetllar-ho
anticipadament.
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- Lapersona técnica d’intermediacio

és important que estigui segurai
convencuda d’aquest plantejament, ja
que, sind, pot generar 'efecte contrari
i que 'empresa presenti reticéncies,
se senti enganyada o que no es generi
un bon nivell de confianga.

Es la persona trans la que té
I'altima paraula sobre com
es gestiona la informacio
relativa a la seva identitat de
génere
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Seguiment post insercié

El seguiment post insercio és una eina dels i de les professionals de la insercié laboral
que pot ajudar a consolidar lainsercié a 'empresa i contribuir al manteniment del lloc
de treball. Es pot realitzar a través de la persona contractadai, si és factible, també
através de 'empresa, ja que pot beneficiar aambdues parts. Tot seguit es detallen
alguns elements que es poden abordar durant el seguiment:

e Valorar I'adaptacié al'entorni al'equip.
e Detectaritractar possibles casos de discriminacio.

e Detectariabordar possibles incidencies o malentesos.

o Treballar en pro d’'un major ajust de la persona treballadora
alanovaempresaiales seves funcions.

o Resoldre possibles dubtes que puguin sorgir.

o Proposar sessions informatives pels equips.

El format i freqlieéncia del seguiment s’ha d’ajustar en funcioé de les necessitats de cada
caside ladisponibilitat de cada part, de forma que es pot realitzar de forma presencial
o telefonica. Aixi mateix, la durada i freqliéncia d’aquest seguiment dependra de
I'empresa i del nivell d’adaptacié de la persona trans al lloc de treball.

[C3 Elsresultats d'aquest seguiment > Dissenyar programes d'ocupacio
ens poden aportar elements a per a persones trans,

pemenicarnpis il Horaide: o Fer 'acompanyament d’altres

persones trans

o Dissenyar programes de formacié o
accions formatives per empreses.

o Recopilar casos d’exit de persones
trans contractades per tal de que
serveixin de model per a altres
persones participants al programa.
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Impuls de la contractacié de persones
trans des de I’ Administracié publica

Clausules socials

Un instrument que es pot utilitzar des
de ’Administracié publica per contribuir
alainsercio laboral de les persones

en situacié de més vulnerabilitat en
general i de les persones trans en
particular, és lainclusié de Clausules
Socials de contractacio responsable

ala contractacio

Al'hora de concretar l'operativa de
com acotar el col-lectiu, sovint es
dona el debat de si cal acotar a que les
persones trans que opten a les ofertes
de clausules socials han de ser persones
amb especials dificultats i, per tant, han
d’aportar un informe de Serveis Socials,
ono cal. Sibé és

publica. Una
d’aquestes clausules
és la “Contractacié
de persones en
situacié d'atur i

en risc d’exclusié”,

Les persones trans haurien
d’estar entre els col-lectius
elegibles per complir amb la
clausula

cert que no totes
les persones trans
tenen especials
dificultats
d’accedir al mercat
de treball, també

de forma que les
empreses adjudicataries de contractes
publics es comprometen a que una part
de les persones dedicades a I'execucid
del contracte estiguin en situacié de risc
d’exclusid. Les persones trans haurien
d’estar entre els col-lectius elegibles per
complir amb la clausula.
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éscertquehiha
moltes persones trans que si que tenen
dificultats pero no estan vinculades
a Serveis Socials. Per tant, si es limita
I'accés a les clausules socials a les
persones amb aquest certificat, es pot
discriminar i deixar fora a persones trans
que efectivament tenen dificultats.

4. Claus per fomentar la inserci6 laboral de les persones trans en el marc de la intermediaci6 i prospecci6é d'empreses

Afegir aspectes de discriminacié positiva en els processos de

seleccié

Es considera fonamental que
’Administracio publica doni exemple
incorporant a persones trans en els llocs
de treball que genera. D'aquesta manera,
ajuda que es visibilitzin i es normalitzi

la seva presencia en I'ambit laboral?.

Les administracions es nodreixen de
treballadors i treballadores per via
d’oposicions, pero la contractacié laboral
esta subjecta als respectius Convenis
Col-lectius a on es podria introduir
alguna mena de regulacié.

En els processos selectius de
’Administracio publica es poden reservar
places a les persones trans, o bé una altra
alternativa és donar punts. Aquestes

mesures es poden aplicar especialment
en els processos de seleccio per a
programes ocupacionals com sén els
contractes de Plans d’'Ocupacié. En el
grup de col:-lectius als que s’adrecen les
places de Plans d’Ocupacid, juntament
amb altres col:-lectius amb especials
dificultats d'insercié al mercat de treball,
es poden afegir les persones trans.

Cal destacar que durant el mes de
setembre de 2020 es va publicar una
nova llei a Argentina que incorpora per
primer cop una “quota laboral trans” d’'un
1% de persones trans i travestis en tots
els llocs de treball publics.

J

LI

2En el moment d’elaboracié d’aquesta guia estan discutint-se iniciatives legislatives que desenvoluparan
mesures especifiques en aquest ambit de treball que caldra tenir en compte. (Llei LGTBI, Llei Trans). Els
aspectes de discriminacié positiva quedaran també fixats per aquestes lleis.

69



Guia per millorar I'ocupabilitat de les persones trans

Segells i distintius

Els segells i distintius sén un altre
instrument de les administracions

per fer reconeixement a les empreses
que de forma inequivoca i ferma fan
determinades accions, en aquest cas

la contractacio de persones trans. Es
poden fixar criteris de qualitat i durada
de la contractacid. Algunes alternatives
d’enfocament o aplicacié amb diferents
nivells d’intensitat, poden ser les
seglients:

Crear un distintiu LGTBI o transfriendly
per ales empreses més inclusives, o

per ales que sén obertes a la diversitat
sexual, de génere i afectiva.

70

O

Impulsar una campanya per que les
empreses incorporin un codi étic
que inclogui la no discriminacié i
tracte igualitari a persones trans,

i posteriorment fer difusié de les
empreses que s’hagin adherit a la
iniciativa.

Fer un reconeixement public, des dels
Ajuntaments o altres administracions
publiques, a les empreses que contractin
persones trans a través dels mitjans de
comunicaci6 locals, d'esdeveniments
empresarials, etc. Seria una manera de
fer difusio de bones practiques i reduir
aixi la por d’altres empreses a contractar
persones trans.

4. Claus per fomentar la inserci6 laboral de les persones trans en el marc de la intermediaci6 i prospecci6é d'empreses

Organitzacié d’actes o actuacions per a la sensibilitzacié de les

empreses

Una de les accions que es poden portar a terme amb les empreses és organitzar
actes o dissenyar actuacions per promoure la incorporacié de col-lectius amb majors
dificultats d’'insercié en les seves plantilles, en aquest cas, a persones trans. Aquests
actes o intervencions es poden enfocar de diverses maneres:

e Crear esdeveniments per visibilitzar
les bones practiques a les empreses
i amb referents positius de persones
trans.

e Exposicio d’experiéncies/testimonis
de persones trans contractades.

e Actes d’intermediacié laboral
adrecats a empreses que estiguin
obertes a incorporar persones trans
ales empreses. També es poden
vincular a actes als quals tingui
sentit incorporar aquesta accié tan
especifica, com pot ser una jornada,
o com una de les activitats d’'un
programa especific.

Incorporar la perspectiva de génere i
de diversitat en les accions adrecades
al teixit empresarial.

Organitzar esdeveniments dirigits a
persones emprenedores on es convidi
a persones trans que treballen per
compte propi o que han creat els seus
propis negocis, per tal de visibilitzar la
realitat trans.

Incloure persones trans a I'hora de
dissenyar campanyes publicitaries
dels programes i serveis dirigits
ales empreses per contribuir ala
visibilitzacié del col-lectiu.

Tots aquests espais i actuacions poden contribuir a
normalitzar la preséncia de les persones trans en els
diferents entorns laborals, amb la qual cosa sera més facil

anar trencant els prejudicis i estereotips.
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Marcs normatius
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Aquests protocols se sustenten i s’emparen en diferents articles i marcs normatius en
matéria laboral i d'abordatge de les discriminacions, a tenir en compte:

LEGISLACIO DE LA UNIO EUROPEA

Directiva europea 2000/78/CE, que prohibeix la discriminacié per motius de religié o
conviccions, de discapacitat, d’edat o d’orientacié sexual en I'ambit del treball i 'ocupacio,
amb la finalitat que en els Estats membres s’apliqui el principi d’igualtat de tracte.

Declaracio de 'Assemblea General de la ONU sobre identitat de génere, orientacié sexual i drets

humans (2008)

Resolucié del Parlament Europeu que subscriu la declaracié de la ONU (2011)

Informe drets humans i indentitat de génere dell comissari europeu de Drets Humans Thomas

Hammarberg (2009)

LEGISLACIO ESPANYOLA

Constitucié espanyola

Art. 14 CE: «Els espanyols sén iguals

davant la llei, sense que pugui prevaler cap
discriminacio per raé de naixenca, raca, sexe,
religid, opinid o qualsevol altra condicié o
circumstancia personal o social». El Tribunal
Constitucional va precisar a través de laSTC
41/2006 que a «altra condicié o circumstancia
personal o social» s’han d’incloure els motius
d’orientacio sexual i identitat de genere.

Llei organica 3/2007. de 22 de marg, per ala

igualtat efectiva de dones i homes.

Llei 7/2007 de I'Estatut basic de I'empleat
public. Els empleats i empleades publiques
tenendret al respecte de la seva intimitat,
orientaciod sexual, la propia imatge i dignitat
en el treball, especialment davant la
persecucio sexual i per rad de sexe, moral

i laboral; a la no-discriminacio per raé de
naixement, origen racial o étnic, génere, sexe o
orientacioé sexual, religio o conviccions, opinio,
discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o
circumstancia personal o social. Es considera
aixi una falta disciplinaria molt greu tota
actuacié que suposi discriminacio, entre altres
motius, per rad de sexe, aixi com l'assetjament
sexual i per rad de sexe.
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Llei 31/1995 de prevencié de riscos laborals
ila seva legislacio de desenvolupament
estableixen el deure de I'empresariat
d’abordar i gestionar els riscos psicosocials
de la mateixa manera que la resta de riscos:
identifcant, avaluant, planificant i establint
les mesures necessaries per controlar- ne
I'eficacia. Amb I'adopcié d’aquestes mesures
es poden millorar les condicions laboralsi el

benestar de les persones treballadores i crear
un entorn de treball respectuds amb els drets

humans i la dignitat de les persones.

Llei 3/2007, de 15 de marg, que regula els
requisits necessaris per accedir al canvi de
lainscripcio relativa al sexe d’'una persona
en el Registre Civil, quan la inscripcié no es
correspon amb la seva vertadera identitat de
génere, que també preveu el canvi del nom
propi.

LEGISLACIO AUTONOMICA DE CATALUNYA

Estatut dels treballadors

Modificat per la Llei 62/2003, que recull les

pautes per a lI'aplicacio del principi d’igualtat

de tracte, i que va quedar recollit de la
manera segiient:

Art. 4.2 c) En larelacié laboral, les persones
treballadores tenen dret «a no ser
discriminades directament o indirecta per a

I'ocupacié, o una vegada ocupats, per raons de
sexe, estat civil, edat dins els limits que marca

aquesta Llei, origen racial o étnic, condicio
social, religié o conviccions, idees politiques,
orientacio sexual, afiliacié a un sindicat o no,

com també per motius de llengua dins I'Estat

espanyol.»

Art. 4.2 e) Enlarelacid laboral, les persones
treballadores tenen dret «al respecte de la
seva intimitat i a la consideracié a laseva
dignitat, inclosa la proteccié davant ofenses
verbals ifisiques de naturalesa sexual i
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davant I'assetjament per raons d’origen racial
o étnic, religié o conviccions, discapacitat,
edat o orientacio sexual.»

Art. 17.1 «Es consideren nuls i sense efecte
els preceptes reglamentaris, les clausules dels
convenis col-lectius, els pactes individuals

i les decisions unilaterals de 'empresari

que continguin discriminacions directes o
indirectes desfavorables per motius d’edat o
discapacitat, o que continguin discriminacions
favorables o adverses en I'ocupacié, com
també en mateéria de retribucions, jornada

i altres condicions de treball, per motius de
sexe, origen, inclos el racial o étnic, estat civil,
condicid social, religié o conviccions, idees
politiques, orientacié sexual, adhesié ono a
sindicats i als seus acords, vincles de parentiu
amb altres treballadors a 'empresai llengua
dins I'Estat espanyol.»

Art. 54.2 g) Pel que fa a 'acomiadament
disciplinari, es consideren incompliments
contractuals «I’'assetjament per causa
d’origen racial o étnic, religié o conviccions,
discapacitat, edat o orientacio sexual cap a
I'empresari o a les persones que treballen a
I'empresa.»

Llei Catalana d’lgualtat: Llei 17/2015, del 21

de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

Estatut d’Autonomia de Catalunya

Art. 15.2 «Totes les persones tenen dret a
viure amb dignitat, seguretat i autonomia,
lliures d’'«explotacié», de maltractaments i de
tota mena de discriminacio, i tenendret al
Iliure desenvolupament de Ilur personalitat i
capacitat personal.»

Art. 25.3 «Tots els treballadors tenen dret a
acomplir les tasques laborals i professionals
en condicions de garantia per alasalut, la
seguretat i la dignitat de les persones.»

Llei 11/2014 a Catalunya. Per garantir
els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres i intersexuals i per erradicar
, fobi bifobia fobi

5. Bibliografia, lleis i normatives

Amb relacié al mercat de treball (Capitol IlI),
destaquem:

® Lobligatorietat de les empreses
de respectar laigualtat de tracte i
d’'oportunitats de les persones LGBTI.
Per aquesta rao, han d’adoptar mesures
adrecades a evitar qualsevol tipus de
discriminacié laboral. Aquestes mesures
han d’ésser objecte de negociacid i,
si s’escau, s’han d’acordar amb els
representants legals dels treballadors.

El deure del Govern de:

® Impulsar I'adopcié voluntaria de plans
d’igualtat i no-discriminacio, per mitja
de les mesures de foment pertinents,
especialment adrecades a les petites i
mitjanes empreses, que han d’incloure el

suport técnic necessari.

Impulsar actuacions i mesures de difusid i
sensibilitzacié que garanteixin laigualtat
d’oportunitats i la no-discriminacio a les
empreses:

® Adaptarimillorar lacapacitat de resposta
dels serveis d’'insercio laboral publics.

® Incorporar a les noves convocatories
de subvencio criteris d’'igualtat
d’'oportunitats.

® Incentivar els agents socials a fer
campanyes divulgatives.

® Promoure en els espais de dialeg social
I'impuls de mesures inclusives i clausules
antidiscriminatories.
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® |mpulsar I'adopcio en les empreses de
codis de conducta i de protocols d’actuacio
per laigualtat d'oportunitats i la no-
discriminacié de les persones LGTBI.

® Fomentar laimplantacio progressiva
d’indicadors d’igualtat que tinguin en
compte la realitat de les persones LGTBI
en el sector publici el sector privat, i d’'un
distintiu per reconeixer les empreses que
destaquin per I'aplicacié de politiques
d’igualtat i no-discriminacio.

® Desplegar estratégies per alainsercié
laboral de les persones transgénere.

® |mpulsar noves formes d’'organitzacié i
gestio del temps de treball a les empreses
i desenvolupar mesures i actuacions
adrecades al conjunt del teixit productiu
catala que facilitin la conciliacié de la vida
laboral, personal i familiar d’acord amb
I'heterogeneitat del fet familiar.

® Promoure la formacié especifica del
personal responsable en la inspeccid
de treballi en la prevencio de riscos
laborals, tant en el sector public com en
el privat, en continguts relacionats amb
les discriminacions que poden patir les
persones LGBTI i en el coneixement de la
diversitat pel que fa a l'orientacié sexual, la
identitat de génere i 'expressié de genere.
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® |[nstar els/les responsables de la
inspeccio de treball ainformar els organs
competents dels casos de discriminacio
per rad d’orientacio sexual, identitat de
génere o expressio de génere que s’hagin
produit, s'estiguin produint o hi hagi risc
que es produeixin en I'ambit laboral.

® Impulsar espais de participacié i
interlocucié i promoure campanyes
divulgatives especifiques en col-laboracié
amb les associacions LGBTI i els agents
socials corresponents.

Respecte el regim d’infraccions i sancions,
I'article 31.3 de la llei estableix:

® «Qualsevol discriminacio per orientacié
sexual, identitat de génere o expressid
de génere que tingui lloc en I'ambit
laboral, tant en la seleccié o la promocid
de personal com en el desenvolupament
de les tasques, inclos I'assetjament,
constitueix una infraccio i ha d’'ésser
objecte d'investigacid i, si escau, de sancid,
d’acord amb el procediment i la tipificacié
establerts per la legislacio laboral.»

5. Bibliografia, lleis i normatives

ALTRES

Decret presidencial d’Argentina: Decreto
721/2020 Cupo Laboral Travesti Trans
en el sector publico de 3 de setembre de

2020. https://www.boletinoficial.gob.ar/
detalleAviso/primera/234520/20200904

Decret d’Alcaldia S1/D/2020-909 de 22
d’octubre de 'Ajuntament de Barcelona:
“Decret d’Alcaldia pel qual es garanteix el dret
de les persones transexuals i transgeneres

i les persones intersexuals a ser tractades i
anomenades d’acord s’identifiquen”

Protocols i guia per fer protocols per ala
prevencié i actuacio davant de 'assetjament
sexual i per rad de sexe. Departament de
Treball. Generalitat de Catalunya.https://
treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/

assetjament/protocol

Llei 4/2018, de 19 d’abril, d'ldentitat i
Expressié de Génere i Igualtat Social i no
Discriminacié de la Comunitat Autdonoma
d’Aragé, per la qual “en les ofertes publiques
d’ocupacié realitzades per les Administracions
publiques aragoneses, es reservara una

quota no inferior al’1% de les vacants per ser
cobertes per persones transsexuals”
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Glossari

Geénere: conjunt de caracteristiques
d’origen cultural relatives a patrons de
comportament i d’'identitat sobre les
bases de les quals s’estableix socialment
la distincié entre homes i dones. No

és estatic niinnat, sind que és una
construccio sociocultural que ha anat
variant i pot variar al llarg del temps.

Cal no confondre’l amb el sexe. Per bé
que socialment s’atribueixi al génere
masculi al sexe mascle i el génere femeni
al sexe femella, aquests conceptes no sén
equivalents.

Identitat de génere: génere
autopercebut amb el qual les persones
s’identifiquen i, per tant, desitgen

ser tractades socialment. En algunes
persones la identitat de génere es
correspon amb el seu sexe biologic, pero
en d’altres no. Les identitats de génere
més majoritaries en la nostra cultura
son home i dona, pero altres persones
s’identifiquen com a persones trans o
amb génere no binari.

Identitats de génere no binaries: la
identitat de génere es presenta en
la nostra societat com una categoria
exclusiva i excloent. Segons aquesta
logica totes les persones han de ser

6. Glossari

home o dona, i no es pot no ser cap de
les dues i ni es pot ser les dues al mateix
temps. Pero, de fet, moltes persones
tenen identificacions de génere molt
més complexes que sovint escapen al
binarisme de génere: des de persones
que no s’identifiguen amb cap de les
dues identitats de génere principals,
com persones que flueixen entre elles
ocupant espais entremitjos.

Interseccionalitat: perspectiva

que planteja que la posicio social

de les persones és el producte de la
interaccié entre els diferents eixos de
desigualtat, la qual cosa, en el camp de
la politica publica, requereix trencar
la logica monofocal i buscar formes
més complexes d’abordatge de les
desigualtats.

Intersexualitat: la intersexualitat és |a
presencia a nivell anatomic i/o genetic de
caracteristiques sexuals tant masculines
com femenines en un mateix individu de
forma simultania. Hi ha persones que, al
néixer, no son classificables clarament
en cap de les dues categories d’home

o dona. En aquests casos els genitals

soén ambigus, els cromosomes tenen
combinacions que no sén XX ni XY, o
d’altres variacions que demostren que hi
ha una amplia diversitat biologica.
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LGTBI: sigles composades per les inicials
de les paraules: Lesbianes, Gays, Trans,
Bisexuals i Intersexuals. Agrupa a
persones amb les orientacions sexuals i
identitats sexuals i de génere relatives a
aquestes quatre paraules amb la finalitat
en comu de combatre la discriminacio

i exclusié amb la que es troben
freqientment de forma quotidiana.

Nom sentit/nom escollit: nom amb

el que vol ser tractada una persona
independentment del seu sexe biologic.
Es la voluntat expressada per la persona
sobre la seva identitat.

Orientaci6 sexual: patré d’atraccio
sexual envers un determinat grup de
persones definides pel seu genere o el
seu sexe. Es independent de la identitat
de génere, de manera que la identitat de
génere no pressuposa l'orientacio sexual,
i viceversa.
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Persona cis: persona que s’identifica
amb la identitat de genere que li va ser
assignada al néixer o, en qualsevol cas,
no desitja modificar-la. Es fa servir el
terme "cis” com a contrari a “trans”.

Persona trans: persona que no
s’'identifica amb la identitat que li va ser
assignada al néixer en funcié del seu
sexe biologic i ha passat o esta passant
per un procés per ser reconeguda

amb la identitat de genere amb la que
s'identifica:

Transgénere: persona que qliestiona
la necessitat d’escollir entre els rols
masculins i femenins (rols de génere)
i que no considera necessari establir
una correspondéncia normativa
entre sexe i genere mitjancant una
modificacié corporal completa, tot i
que pot decidir realitzar-ne alguna.
Transsexual: personaen laque la
identitat de genere difereix al genere
assignat al néixer. Generalment,

la persona transsexual considera
necessari transformar el seu cos a
través de tractament hormonal i/o
cirurgies de reassignacio sexual, i
s’identifica dins el marc del binomi
home-dona.

Passing: el fet que una persona trans
passi desapercebuda en la nostra
societat en tant que persona que ha
realitzat una transicié de génere i, per
tant, va néixer en un sexe biologic que
no és el que se li atribueix socialment. En
general, i degut a la transfobia social, les
persones trans que tenen passing viuen
menys discriminacié donada la seva
invisibilitat.

Rol de génere: conjunt de normes socials
i de comportament percebudes com a
apropiades per un determinat génere en
un grup o sistema social donat.Aquestes
normes es construeixen i perpetuen en
funcio de la construccid social que es

té de la masculinitat i feminitat, i el que
s’espera d’aquests.

6. Glossari

Sexe: categoria per definir les
caracteristiques biologiques del cos
relacionades amb les caracteristiques
sexuals primaries (0rgans sexuals) i
secundaries (desenvolupament del
cos en funcio de les hormones). El
sistema biomedic ha definit el sexe de
forma binaria: mascle i femella, pero
existeixen també formes diverses del
desenvolupament sexual englobades en
el paraiglies d’intersexualitats.

Transfobia: por i/o odi cap a les persones
trans. Es manifesta en forma de
violéncies, assetjament i discriminacid.
Les consequiéncies de les violéncies
transfobiques poden anar des del
maltracte psicologic o I'exclusié social,
fins a consequiencies encara més greus.

Transicio de génere: procés social, médic
i/o legal mitjancant el qual una persona
trans modifica aspectes de la seva
quotidianitat perqué estiguin d’acord
amb la identitat de genere sentida.
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Guia per millorar l'ocupabilitat de les persones trans

Entitats participants en el Grup de Treball
Ocupacié i Col-lectiu Trans de la Xarxa de
Municipis LGTBI de Catalunya

Amb la coordinacid i edicié de Barcelona Activa i Ajuntament de Barcelona

Ajuntament de Badalona

Ajuntament de Barbera del Valles
Ajuntament de Calafell

Ajuntament de Manlleu

Ajuntament de Manresa

Ajuntament de Matard

Ajuntament de Montcada i Reixac
Ajuntament de Ripollet

Ajuntament de Sabadell

Ajuntament de Sant Boi de Llobregat
Ajuntament de Santa Coloma de Gramenet
Ajuntament de Terrassa

Ajuntament de Vic

Ajuntament de Viladecans
Ajuntament de Vilafranca del Penedes
Consell Comarcal Osona

Diputacié de Barcelona

Foment de Terrassa

Amb la participacio de:

Generalitat de Catalunya - Direccié General d’lgualtat
Servei Public d’Ocupacio de Catalunya

Ajuntament Xarxa de Municipis LGTBI
de Barcelona de Catalunya

(A Barcelona
=’ Activa




Xarxa de Municipis LGTBI
de Catalunya

fass)

Pl Ajuntament A\ Barcelona
ﬁ% de Barcelona (.‘ Activa




