PROTOCOLO DE INCLUSION Y
ACOMPANAMIENTO A IDENTIDADES
TRANS PARA EMPRESAS



INTRODUCCION

Dentro del colectivo LGBTI+, las personas trans siguen siendo las que mas sufren discriminacion en
el ambito laboral. Muchas se resignan a no comunicar su identidad de género y a no vivir su
transicidon por miedo al estigma, a la discriminacion en la promocion y la posibilidad de pérdida del
empleo. Por lo tanto es necesario que las empresas fomenten un clima laboral respetuoso y tengan
politicas inclusivas hacia ese colectivo.

El propésito de este documento es ensenar a directivos y representantes de recursos humanos a
gestionar positivamente el proceso de inclusion y transicion del personal trans. Se pone el foco
sobre las personas trans que ya estén trabajando para la empresa y deciden iniciar su proceso de
transicion de género.

4% 9% 5%

de las personas trans se de la poblacion no se
han sentido discriminadas sentiria comoda teniendo
en el ambito laboral un companero/a de
trabajo trans

de las personas trans
ocultan su identidad en el
trabajo

Datos obtenidos en: Abad, Tono; G. Gutierrez, Marta (2020): Hacia centros de trabajo inclusivos. UGT y FELGTB



;:QUE SIGNIFICA TRANS?

Trans, es un término utilizado para designhar a todas las personas cuya identidad de género no se
corresponde con la que les fue asighada en el nhacimiento en base a la genitalidad presentada (a su
sexo).

Antes de que se utilizara trans, se definidé a estas personas como transexuales, un término generado
en espacios meédicos y que en un principio fue asociado a la idea de que la transexualidad es un
trastorno mental, cuyo tratamiento es la modificacion corporal a través de tratamiento hormonal y
cirugias.

En contraposicidn y como critica a este modelo patologizante que centra la experiencia identitaria
en el sexo y en la genitalidad, se crearon términos como transgénero, que hacen referencia a que la
vivencia trans no tiene tanto que ver con el cuerpo en si mismo, sino con coOmo éste se relacionay es
entendido por el género.
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En muchos paises, entre ellos Espana, el término
mas utilizado es trans, aunque muchas personas
siguen identificAndose, en funcién de sus
experiencias personales, como transexualesy
como transgénero.

Es decision propia de cada uno el comunicar su
identidad de género independientemente del
proceso de transicion en el que se encuentre.




TRANSICION SOCIAL

La transicidon social consiste en hacer publica su
identidad de género, independientemente de la
transicion fisica que esté o no viviendo Ia
persona en cuestion. Al comunicarlo puede,
aungue no tiene por qué, ir acompanado de un
cambio en su expresion de género.

La expresion de género es el conjunto de
caracteristicas exteriores como el
comportamiento, la apariencia, la ropa, los
accesorios y el nombre que usa unha persona.
Tradicionalmente se identifica como lo femenina
o0 masculina que es unha persona.

TRANSICION FiSICA

Es el proceso de cambiar su apariencia fisica a
través de procedimientos como son la terapia
hormonal y las operaciones quirurgicas. Aunque
el proceso habitual es empezar tomando
hormonas durante uno o dos anos antes de
realizar operaciones quirurgicas de reafirmacién
de género, no existe un proceso estandar
obligatorio.

Cada persona es libre de hacer los cambios que
juzgue necesarios acorde a su propia identidad
de género. Existen una gran variedad de
realidades diferentes y, con frecuencia, Ila
transicion fisica avanza mas lentamente que la
transicion social de una persona.



{QUE LEYES EXISTEN ACTUALMENTE?

A nivel nacional:

Estatuto de los trabajadores: Articulo 4.2.c: protege a todos el personal laboral sin excepcion, de
cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta por orientacidon sexual, identidad de género o
expresion de género.

Ley 4/2023, de 28 de febrero: ampara la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos LGTBI, ampliando derechos en tres aspectos:

e Autodeterminacion de género: Se elimina el requisito de diagnéstico de
disforia de género y cualquier obligacion de tratamientos médicos para la
modificacion del registro de sexo. Las personas mayores de 16 anos pueden
realizar el cambio registral de su sexo mediante una declaracién expresa.

e Proteccion frente a discriminacion: Se refuerzan medidas contra la
discriminacion en el ambito laboral, educativo y sanitario, incluyendo sancién
de conductas discriminatorias hacia personas trans y LGTBI.

* Prohibicion de terapias de conversion: Se prohiben las practicas destinadas a
modificar la orientacion sexual, identidad de género o expresién de género



A nivel de la Comunidad de Madrid:

Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y
Expresion de Género e Igualdad Social y no
Discriminacion. La Comunidad de Madrid se
compromete a dar una “atencién integral y
adecuada a sus necesidades médicas,
psicoldgicas, juridicas, sociales, laborales,
culturales y del resto de derechos
fundamentales que puedan ser reconocidos,
en igualdad de trato con el resto de la
ciudadania”.

Ley 17/2023, de 27 de diciembre, esta ley
modifica la Ley 2/2016 de Identidad vy
Expresion de Género e Igualdad Social y no
Discriminacidon. Entre los cambios, se
destaca la eliminacién de la prohibicién de
exigir informes médicos o psicoldgicos para
acreditar la identidad de género, lo que
podria implicar una repatologizacion de las
personas trans.

Ley 3/2016, de 22 de julio, de Proteccién
Integral contra LGTBIfobia y la
Discriminacion por Razon de Orientacidon e
Identidad Sexual. Prohibe la discriminacion
en el acceso al mercado de trabajo, y
cualquier tipo de discriminaciéon dentro del
ambito laboral. Obliga a las empresas a
tomar medidas de sensibilizacidon, ademas
de establecer protocolos e indicadores de
igualdad.

Ley 18/2023, de 27 de diciembre, modifica la
Ley 3/2016 de Proteccion Integral contra la
LGTBIfobia y la Discriminacién por Razdon de
Orientacion e Identidad Sexual. Esta
reforma introduce excepciones que
permiten la realizacion de terapias de
conversion en ciertos supuestos,
contraviniendo la legislacién estatal que
prohibe dichas practicas.

El Tribunal Constitucional ha suspendido varios articulos de las leyes de 2023 tras admitir a tramite los recursos de
inconstitucionalidad presentados por el Gobierno central. La suspension afecta, entre otros aspectos, a las disposiciones que
permitian las terapias de conversion y la exigencia de informes médicos para el reconocimiento de la identidad de género.




:QUE ETAPAS DEBE SEGUIR LA EMPRESA?

Protocolo de acompanamiento para la transicion:

1) Reunidn inicial con la persona: Cuando una persona comunique su deseo de
empezar su transicion es importante que tanto su jefe, como un miembro del
eguipo de recursos humanos de la empresa se retinan con él/ella. El objetivo
de la reunién sera que el empleado/a explique cuales son sus expectativas y
qgue recursos humanos le informe sobre el protocolo de transicidon y conteste a
las dudas que pueda tener.

2) Respetar la confidencialidad: La persona en transicion tiene derecho a
escoger el momento y el tipo de informacion que desea comunicar a sus
demas companeros/as sobre su proceso. Aunque su transicion se haga cada
vez mas evidente, solo le incumbe a esa persona hablar de su tratamiento
hormonal o quirurgico.

3) Modificacion de nhombre y sexo registral: Segun la Ley 4/2023, de 28 de
febrero. para hacer la modificacion de nombre y sexo registral, no es hecesario
tramites previos. Esto puede generar discordancias en el inicio de la transicidon
entre la expresidon de género de la persona y la expresion de género normativa
esperada socialmente.



5) Cambio de vestimenta:

Autorizar a que la persona
use la vestimenta que
desee, sin obligacion de
“encajar” en unha de las
categorias habituales de
‘hombre” o “mujer’. Eso se
puede autorizar para toda la
plantilla, aungue no estén
pasando por una transicion.
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6) Informar a los companeros:

Reunion informativa con el
personal laboral que suele estar en
contacto con Ila persona que
transiciona. Si es posible la reuniéon
debe ocurrir antes del anuncio
oficial de la transicion.

e Especificar el apoyo a |la
transicion por parte de Ia
empresa y de los directivos

e Recordar las politicas de no-
discriminacion de la empresa

e Explicar el nuevo nombre y
pronombres de |a persona
transicionando

e Contestar a dudas y preguntas
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7) Informar a clientes y
colaboradores externos:

Comunicado oficial para los
clientes/as y colaboradores/as
externos que trabajen con la
persona trans para
informarles del cambio de
nombre.



{QUE MAS MEDIDAS SE DEBEN IMPLANTAR ?

1) Protocolo sancionador: 2) Reglamento interno:

En caso de acoso o Prohibir explicitamente en
discriminacion, tener un el reglamento interno todo
sistema de sanciones tipo de discriminacion
proporcionales a todo tipo hacia el colectivo trans e

de burla, acoso o informar a todas las
discriminacion. nuevas incorporaciones
sobre ello.

3) Seleccion de personal igualitaria:

Formar al equipo de recursos humanos para que no discrimine a
las personas trans candidatas durante el proceso de seleccion.
Eso se puede conseguir estableciendo una cuota minima de
empleados/as trans en la plantilla. Se puede colaborar con
asociaciones LGBTI para crear una bolsa de trabajo especial y asi
acceder a personas candidatas de ese colectivo.




4) Banos inclusivos: dar la opcidon a las personas trans de ir al bano de
hombres o mujeres segun el género con el que se identifiquen. Otra
iniciativa seria crear banos inclusivos o sin género para que nho sea
necesario escoger y poder asi evitar situaciones desagradables.

5) Coédigo de vestimenta flexible: para que todo el personal laboral se
sienta cdmodo, sin distincion de identidad de género, se puede
establecer un cédigo de vestimenta flexible, que no obligue a los
empleados/as a identificarse con un género especifico (hombre o mujer),
gue se autorice la androginidad o la expresion de género fluido.

6) Apoyo psicoldgico: proponer apoyo psicolégico o moral dentro de la
empresa puede mejorar el bienestar psicologico de las personas trans,
sobre todo las que estan pasando por su transicion.

7) Flexibilidad horaria: en el inicio, el tratamiento hormonal y las cirugias
de reafirmacion de género requieren tiempo y es necesario que la
empresa dé flexibilidad a la persona para que pueda ir a sus citas
meédicas sin temor a ser juzgada por absentismo.



CONTACTA CON NOSOTRES

915224517 /915250070

jose.vela@cogam.es
tecnico.empresas@cogam.es

https://www.linkedin.com/company/cogam/

www.cogam.es

Calle de la Puebla 9, 28004, Madrid
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https://www.linkedin.com/company/cogam/

PROGRAMA DE
EMPRESAS INCLUSIVAS
DE COGAM

e Formaciones en diversidad

e Diagnostico de realidad LGTB

e Visibilidad de compromiso con la
inclusion

HEMPRESASINCLUSIVAS



