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DIP. MARTHA SOLEDAD AVILA VENTURA

PRESIDENTA DE LA MESA DIRECTIVA

CONGRESO DE LA CIUDAD DE MEXICO, Il LEGISLATURA
PRESENTE

Estimada Diputada Avila Ventura:

De conformidad con lo establecido en el articulo 37, fracciones I, XXX y XXXI de la Ley para
Preveniry Eliminar la Discriminacién de la Ciudad de México (LPEDCM), el Consejo para Prevenir
y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México (COPRED) tiene entre sus atribuciones actuar
como odrgano conductor de la aplicaciéon de la LPEDCM, velando por su cumplimiento y la
consecucion de sus objetivos; realizar de manera permanente estudios sobre los ordenamientos
juridicos vigentes, a fin de detectar disposiciones discriminatorias y proponer, en su caso, las
modificaciones que correspondan; asi como emitir opinidn a peticion de parte, respecto de las
iniciativas de leyes o decretos vinculados directa o indirectamente con el derecho fundamental a
la no discriminacion.

En este sentido y con el objeto de contribuir desde la perspectiva transversal de igualdad y no
discriminacion en el trabajo parlamentario, me permito remitirle una opinién en torno a la
Iniciativa por la que se reforman y adicionan diversas disposiciones de la Ley Organica del Poder
Ejecutivo y de la Administracion Publica de la Ciudad de México; la Ley Organica de Alcaldias de
la Ciudad de México; la Ley Organica del Poder Judicial de la Ciudad de México; Cdodigo de
Instituciones y Procedimientos Electorales de la Ciudad de México; Ley de Transparencia, Acceso
a la Informacién Publica y Rendicidon de Cuentas de la Ciudad de México; Ley Orgénica de la
Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México y Ley Organica de la Fiscalia General de
Justicia de la Ciudad de México en materia de acceso laboral de personas transexuales,
travestis y transgénero al servicio publico, suscrita por la Diputada Esther Silvia Sanchez
Barrios integrante de la Asociacion Parlamentaria Mujeres por el Comercio Feminista e
Incluyente, presentada en la sesion ordinaria del 18 de septiembre del presente afio, la cual fue
turnada para su analisis y dictamen a las Comisiones Unidas de Administracion Pdblica Local y la
de Normatividad, Estudios y Practicas Parlamentarias, con opinién de la Comision de Igualdad de
Género.
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La iniciativa en comento propone una cuota laboral del 2% para personas transexuales, travestis
y transgénero en la Administracion Publica Local, Poder Legislativo, Judicial de la Ciudad de
México, Organismos Autdnomos como la Comision de Derechos Humanos de la Ciudad de México,
El Instituto de Transparencia, Acceso a la Informacion Publica, Proteccion de Datos Personales y
Rendicién de Cuentas de la Ciudad de México, el Instituto Electoral de la Ciudad de México, el
Tribunal de Justicia Administrativa de la Ciudad de México, Tribunal Electoral de la Ciudad de
México y la Universidad Autdnoma de la Ciudad de México.

ANALISIS Y ARGUMENTOS QUE SUSTENTAN LA OPINION

La Constitucion Politica de la Ciudad de México (CPCM), reconoce a la discriminacion desde la
perspectiva de la desigualdad estructural, al establecer que se debe garantizar la atencion
prioritaria a las personas y grupos que han sido histéricamente discriminados, excluidos,
violentados y obstaculizados en el acceso y el ejercicio de sus derechos, esta perspectiva
estructural obliga a las autoridades al establecimiento de medidas de caracter positivo que
tiendan aincluir, a eliminar obstaculos y barrerasy a cerrar las brechas de desigualdad generadas
por una vision jerarquica de algunas personas por sus caracteristicas o su pertenencia (articulo
11).

En este sentido, la CPCM reconoce como grupos de atencion prioritaria a mujeres; nifias y nifios;
personas jovenes; personas mayores; personas con discapacidad; personas, pueblos indigenas y
sus comunidades; personas integrantes de la poblacion LGBTTTI (personas lesbianas, gays,
bisexuales, transexuales, transgéneros, travestis e intersexuales), personas migrantes y sujetas a
proteccidn internacional, victimas, personas en situacion de calle, personas privadas de su
libertad, personas que residen en instituciones de asistencia social, personas afrodescendientes,
personas de identidad indigena y minorias religiosas.

El reconocimiento de los grupos de atencidn prioritaria en la CPCM resulta relevante, al
especificar y visibilizar de manera textual que hay grupos desaventajados que histérica y
culturalmente han sido discriminados, y al mandatar su proteccion especial y la garantia de su
atencion preferente para que gocen del pleno ejercicio de sus derechos y se eliminen
progresivamente las barreras que impiden la realizacion de sus derechos y alcancen su inclusion
efectiva en la sociedad; para ello es necesaria la implementacion de medidas positivas para que
puedan disfrutar de sus derechos en igualdad de circunstancias con otras personas.

Asimismo, establece que las autoridades de la Ciudad de México deben adoptar las medidas
necesarias para promover, respetar, proteger y garantizar los derechos de las personas que
debido a la desigualdad estructural han sido discriminadas, las cuales deberan implementarse
desde el ambito administrativo, presupuestal, judicial y legislativo; en este sentido, se deben
promover medidas de nivelacién con enfoque de atencidn diferenciada, atendiendo las causas
multifactoriales de la discriminacion.
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El apartado H del articulo 11, establece especificamente los derechos de las personas LGBTTTI y
dispone que la Constitucion reconoce y protege los derechos de las personas LGBTTTI, para
tener unavida libre de violencia y discriminacion; que las autoridades estableceran politicas
publicas y adoptaran las medidas necesarias para la atencion y erradicacion de conductas y
actitudes de exclusion o discriminacion por orientacion sexual, preferencia sexual,
identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Por su parte la Ley Constitucional de Derechos Humanos de la Ciudad de México (LCDH), establece
en el articulo articulo 84 que en la Ciudad se reconocen y protegen los derechos a una vida
libre de estigma, violencia y discriminacion de las personas por razon de su orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género o caracteristicas sexuales como parte de su
derecho a la autodeterminacion y al libre desarrollo de la personalidad y en particular los
numerales 1,2, 7y 9, refieren que las autoridades en el ambito de sus respectivas competencias
deberan:

1. Estableceran politicas publicas y adoptaran las medidas necesarias para la atencion
y erradicacion de conductas y actitudes de exclusion, estigmatizacion o
discriminacion por orientacion sexual, preferencia sexual, identidad de género,
expresion de género o caracteristicas sexuales;

2. Desarrollaran medidas positivas de oportunidades y de trato igualitario para las
personas Lesbianas, Gays, Bisexuales, Travestis, Transgéneros, Transexuales e
Intersexuales (LGBTTTI);

7. Otorgaran capacitacion, oferta, contratacion, ingreso, permanencia y promocion del
trabajo, el acceso al deporte, la cultura, y tendran derecho a la libre asociacion y reunion
pacificay en general a todos los derechos que otorga esta Ley;

9. Garantizaran el acceso efectivo a todos los derechos, politicas y programas que les
permitan el desarrollo pleno, el bienestar y una vida digna a través de medidas y
acciones que contribuyan a lograr la igualdad sustantiva para su plena integracion al
desarrollo economico, social, cultural y politico de la Ciudad.

Asimismo, el articulo 119 de la LCDH, sefiala que en el disefio, gestion, presupuestacion, ejecucion
y evaluacién de la actividad publica, todas las autoridades deberan atender las perspectivas
de transversalidad e integralidad y dirigir la atencion prioritaria hacia las personas que
sufren discriminacion y estan desfavorecidas en cualquier contexto dado, especialmente los
grupos mas pobres y los que sufren discriminacion multiple por cuestion de interseccionalidad.
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Es importante hacer referencia al articulo 125 de la LCDH, pues establece que las medidas de
inclusion son disposiciones de caracter preventivo o correctivo, cuyo objeto es eliminar
mecanismos de exclusion o diferenciaciones desventajosas para que todas las personas goceny
ejerzan sus derechos en condiciones de igualdad, y refiere como una medida de inclusion el
propiciar acciones para fomentar la igualdad de oportunidades en la ambito laboral,
educativo y social.

Por su parte, la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México (LPEDCM)
establece que es obligacion del Gobierno y demas entes publicos de la Ciudad, promover,
proteger, respetar y garantizar que todas las personas gocen, sin discriminacion alguna, de
todos los derechos reconocidos en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
en los tratados y otros instrumentos internacionales celebrados por el Estado mexicano, en
la Constitucion Politica de la Ciudad de México y en todas las disposiciones legales aplicables;
por lo que estan obligados a impulsar, promover, proteger, respetar y garantizar la eliminacion
de obstaculos que limiten a las personas el ejercicio del derecho humano a la igualdad y a la no
discriminacion y que impidan su pleno desarrollo, asi como su efectiva participacion en la vida
civil, politica, econdmica, cultural y social de la Ciudad de México; e impulsary fortalecer acciones
para promover una cultura de igualdad, respeto, no violencia y no discriminacion en contra de las
personas, grupos y comunidades de atencion prioritaria en la Ciudad, promoviendo la realizacion
plena de los derechos humano (articulo 2).

El articulo 29 de la LPEDCM establece que los entes publicos, en el ambito de su competencia,
llevaran a cabo, entre otras medidas positivas a favor de la igualdad de oportunidades y de
trato para las personas LGBTTTI fortalecer la participacion y promocion laboral de las
personas LGBTTTI en las diversas dependencias de los poderes ejecutivo, legislativo y
judicial en la Ciudad de México; asi como disefiar, presupuestar, implementar y evaluar un
programa con enfoque de derechos humanos y de género que contemple la sensibilizacion e
informacion a empresasy a las personas empresarias sobre la poblacion LGBTTTI y sus derechos
humanos laborales.

Como parte del marco normativo local destaca la Ley para el Reconocimiento y la Atencion de
las Personas LGBTTTI+ de la Ciudad de México, la cual tiene por objeto establecer las bases para
la coordinacion efectiva entre los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial, las Alcaldias y los
Organismos Constitucionales Auténomos quienes conforme a sus atribuciones deberan
promover, proteger y garantizar de forma progresiva el pleno ejercicio de los derechos humanos
y libertades fundamentales de las personas LGBTTTI+, y regular las acciones que con base en sus
competencias, las dependencias de la administracion publica de la Ciudad de México deberan
seguir para el desarrollo progresivo de los derechos de las personas LGBTTTI+.

Este ordenamiento establece en su articulo 3 que las personas LGBTTTI+ tienen de manera
prioritaria, entre otros, el derecho al trabajo y garantias laborales.
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Asimismo, el articulo 19 dispone que la Secretaria del Trabajo y Fomento al Empleo de la Ciudad
de México tendra entre otras atribuciones: implementar y fortalecer una bolsa de trabajo para
promover empleos y trabajos remuneradores dentro de la Administracion Publica del
Gobierno de la Ciudad de México, que incluya a las personas LGBTTTI+, promoviendo
condiciones de equidad de aquellas que viven un grado mayor de discriminacion estructural,
como son las personas transexuales y transgénero.

A pesar de su reconocimiento legal en la Constitucion Politica de la Ciudad de México como un
grupo de atencidn prioritaria, las personas trans contintian viviendo prejuicios, estigmas y
discriminacion por su identidad de género que difiere de los modelos hetero-cis-normativos, lo
que continda excluyéndoles e impide el acceso efectivo a sus derechos.

En este sentido, aln con el avance normativo en la materia las personas LGBTTTI siguen
enfrentando discriminacion, exclusion social, criminalizacion, transfobia, diversas violencias y
violacion de sus derechos humanos. Aunado a lo anterior, es unarealidad la ausencia de medidas,
estandares y politicas publicas de proteccion de los derechos de las personas LGBTTTI.

Es importante considerar que en la Ciudad de México habitan 310 mil 788 personas con
orientacion sexual y/o identidad de género (OSIG) LGBTI+ de acuerdo a la Encuesta Nacional
sobre Diversidad Sexual y de Género (ENDISEG, 2022); sin embargo, a pesar de ser un grupo
poblacional amplio en la ciudad, siguen siendo discriminados y sus derechos vulnerados en
diversos espacios.

En el Boletin de prensa Nimero 039/2023! emitido por la Secretaria del Trabajo y Previsidn social,
se da cuenta de lo siguiente:
De acuerdo con el estudio presentado en el Informe Mensual sobre el
Comportamiento de la Economia del mes de junio de 2023 de la Comision Nacional
de los Salarios Minimos (Conasami), tener una identidad u orientacion no
normativa, pertenecer a la comunidad LGBTTTIQ aumenta la probabilidad de
la negativa a un empleo y de sufrir algun tipo de violencia en los centros de
trabajo.

Con datos de la Encuesta Nacional sobre Diversidad Sexual y de Género (ENDISEG)
para el afio 2021 publicada por el INEGI, para la poblacion de 15 a 64 aiios se
encontré que quienes tienen una identidad u orientacion no normativa
aumenta la probabilidad de la negativa a un empleo, oscilando entre el 5 y el

1https://www.gob.mx/stps/prensa/personas—trans—son—las—mas—afectadas—en—la—comunidad—Igbtttiq—por—discriminacion—
laboral?idiom=es
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19%, siendo las mujeres trans las mas afectadas con una probabilidad de
18.8%.

En el caso de violencia en el trabajo, las personas con una orientacion sexual no
normativa tienen 18.7% de probabilidad de ser violentadas frente a un 14.9%
de las personas heterosexuales. Al considerar tanto la orientacién sexual como
identidades no normativas, los grupos con probabilidades mas altas de sufrir un
incidente de violencia son las mujeres cisgénero, y mujeres y hombres trans, con
16.1%, 36.9% y 18.3%, respectivamente.

Por otra parte, de acuerdo con la Encuesta sobre Discriminacion en la Ciudad de México (EDIS,
2021), el 81.1% de las personas encuestadas coincide en que existe discriminacion hacia las
personas gays, en un 70% tanto hacia mujeres lesbianas como hacia la poblacién trans, y en un
65.9% hacia las personas bisexuales. Por otro lado, las personas dijeron haber sido mas
discriminadas en el trabajo (36.9%), seguido de la calle (24.3%) y la escuela (10.2%).

De acuerdo con la EDIS, segln las personas encuestadas, las personas trans se ubican dentro de
los primeros 15 grupos mas discriminados y la apariencia (forma de vestir, imagen) es una de las
formas de discriminacion con mayor prevalencia.

Ademas, de acuerdo con el Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) seis de cada diez
personas LGBTIQ+ consideran que su orientacion es un obstaculo al momento de buscar trabajo
(Arévalo, 2022). Las personas trans tienen una tasa de desempleo del 90% en el pais y menos de
la mitad de las empresas mexicanas cuentan con acciones de diversidad e inclusion (Malacara,
2022).

En el estudio “Panorama de los casos de Discriminacion laboral en la Ciudad de México. Estudio
de las quejas atendidas por el Copred 2013-2022” realizado por el Copred, en el periodo que va
de 2013 a 2022, el 61% de las quejas se concentraron en tres motivos: embarazo (36%),
condiciones de salud (17%) y género (11%). Las quejas presentadas ante el COPRED por
discriminacion a personas de la diversidad sexual y de género en los espacios laborales
corresponden al 11% del total. Haciendo un analisis de los casos se detectd que las practicas
discriminatorias en el ambito laboral son ejercidas por parte de comparieras y/o personas jefas
de género masculino hacia integrantes del personal LGBTIQ+.

También se puede observar que las manifestaciones de discriminacion por este motivo estan
asociadas con acoso y hostigamiento laboral, con actos como molestar, amenazar y poner
apodos con base en prejuicios y estereotipos; otra manifestacion es la malgenerizacion de las
personas trans, asi como la prohibicion de entrar a los bafios del género con el que se identifican
las personas, de igual manera existen casos de burlas y comentarios ofensivos.
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De 2013 a 2022, se presentaron 116 quejas por parte de personas de la diversidad sexual, entre
los motivos de discriminacion se encontré que el 38% corresponde a discriminacion por
orientacion sexual, 34% por identidad de género, 9% fueron casos de transfobia, 8% por
expresion de género, 6% por homofobia y 5% correspondieron a casos de leshofobia.

Por lo anterior, consideramos que es necesario promover medidas legislativas y politicas publicas
encaminadas a reducir la de vulnerabilidad de estas poblaciones, asi como la desigualdad de
condiciones para acceder a todos los derechos, la discriminacion y la violencia que han vivido
histéricamente las poblaciones de la diversidad sexual y de género, en especifico las personas
trans.

El acceso al derecho al trabajo para personas trans es una problematica que desde el COPRED
hemos abordado, al respecto en diciembre de 2022, realizamos el 4° Encuentro de la Red
Multidisciplinaria para la Investigacion de la Discriminacion en la Ciudad de México (REMID), el
cual estuvo encaminado a crear un espacio donde confluyan propuestas e ideas de personas
integrantes de la academia, sociedad civil y gobierno interesadas en el fendmeno discriminatorio
en la Ciudad de México, asi como la bisqueda de insumos que contribuyan a fortalecer la politica
publica antidiscriminatoria que implementan las instituciones que conforman el gobierno
capitalino.

Como parte de dicho evento se llevo a cabo una mesa de discusién denominada Insercion laboral
y reconocimiento de las actividades remuneradas que realizan grupos histéricamente
discriminados, la mesa estuvo integrada por personas del ambito académico, sociedad civil y
gobierno, expertas en poblaciones trans y que realizan trabajo directo con ellas: Oliver Nash
fundador de AboSex, Abogados por los derechos sexuales en Argentina; Erica Marisol Sandoval
Rebollo, profesora e investigadora de la Universidad Auténoma Metropolitana, Unidad
Xochimilco; Guadalupe Meribeth Ramirez Hernandez ganadora del Décimo Concurso de Tesis,
COPRED-REMID; Nathan Ambriz Mendoza integrante de FLUX/Sonny; Jessica Marjane integrante
de la Red de Juventudes Trans y Jacques Matthias Tapie integrante de CREATA Consultores RH

El objetivo del didlogo fue analizar y reflexionar sobre la iniciativa de ley en materia de acceso
laboral para personas trans en la Administracion Publica del Gobierno de la CDMX, presentada en
enero del afio 2022. Particularmente, se busco definiry reflexionar sobre laimportancia que tiene
lainsercion de dicha poblacion en el mercado laboral formal mediante la via de la “cuota laboral
Trans”, como una manera de contribuir al fomento de una cultura laboral incluyente.
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Los temas que se abordaron en dicho encuentro son: la situacion actual y las dificultades para
que las personas trans logren insertarse en un empleo formal en el que puedan acceder a
seguridad social y a prestaciones de ley, su condicion laboral en el pais y especificamente en la
Ciudad de México, los elementos discriminatorios, la inclusion laboral, asi como los factores
transversales que la Intersectan y la dificultan, las barreras y la violencia que enfrentan las
personas trans en los centros de trabajo, entre otros aspectos (para mayor referencia se anexa la
relatoria).

Por todo lo anterior, desde el COPRED consideramos de gran relevancia esta iniciativa, pues
es fundamental que, en nuestra Ciudad, se promueva el avance en el reconocimiento de los
derechos de las personas trans, en este caso en particular en lo que se refiere al derecho al
trabajo por lo que la acompaiiamos y apoyamos.

Sin otro particular, reitero a usted nuestro compromiso con el poder legislativo, a fin de fortalecer

el derecho a la igualdad y no discriminacion de todas las personas que habitan y transitan en
nuestra Ciudad.

ATENTAM/ENTE

PRESIDENTA DEL COPRED

c.c.c.c.e.p. Dip. Silvia Esther Sdnchez Barrios, proponente de la Iniciativa. - silvia.sanchez@congresocdmx.gob.mx
Dip. Elizabeth Mateos Hernandez, Presidenta de la Comision de Administracion Pdblica Local. -
elizabeth.mateos@congresocdmx.gob.mx
Dip. Victor Hugo Lobo Rodriguez, Presidente de la Comision de Normatividad, Estudios y Practicas Parlamentarias. -
hugo.lobo@congresocdmx.gob.mx
Dip. Cecilia Vadillo Obregdn, Presidenta de la Comisién de Igualdad de Género. - cecilia.vadillo@congresocdmx.gob.mx
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Relatoria elaborada por la Subdireccidn de Investigacidn del COPRED
Diciembre 2022

Consejo para prevenir y eliminar la discriminacion de la Ciudad de México
COPRED

40. Encuentro de la Red Multidisciplinaria de Investigacion sobre Discriminacién (REMID) en la
Ciudad de México

Escenarios de discriminacion y mecanismos para su prevencion

Relatoria de la mesa 1: Insercion laboral y reconocimiento de las actividades
remuneradas que realizan grupos historicamente discriminados

El 42 Encuentro de la Red Multidisciplinaria para la Investigacion sobre Discriminacidn en la
Ciudad de México (REMID), se realizé del 8 al 10 de noviembre del afio en curso, en las
instalaciones del COPRED en modalidad hibrida, y puede ser visualizado en
https://www.youtube.com/watch?v=9FGUR8IFoiU&t=31s  Este  Encuentro  estuvo

encaminado a crear un espacio donde confluyan propuestas e ideas de personas
integrantes de la academia, sociedad civil y gobierno interesadas en el fenédmeno
discriminatorio en la Ciudad de México; asi como la busqueda de insumos que contribuyan
a fortalecer la politica publica antidiscriminatoria que implementan las instituciones que
conforman el gobierno capitalino.

El martes 08 de noviembre se realizé la Mesa 1 titulada “Insercién laboral y reconocimiento
de las actividades remuneradas que realizan grupos histéricamente discriminados”. El
objetivo del didlogo fue poner en discusidn la iniciativa de ley en materia de acceso laboral
para personas Trans en la Administracién Publica del Gobierno de la CDMX, presentada en
enero del afio 2022. Particularmente, se buscé definir y reflexionar sobre la importancia
gue tiene la insercidén de dicha poblacién en el mercado laboral formal mediante la via de
la “cuota laboral Trans”, como una manera de contribuir al fomento de una cultura laboral
incluyente.

La mesa estuvo integrada por personas del ambito académico, sociedad civil y gobierno,
expertas en poblaciones Trans y que realizan trabajo directo con ellas: Oliver Nash fundador
de AboSex, Abogados por los derechos sexuales en Argentina; Erica Marisol Sandoval
Rebollo, profesora e investigadora de la Universidad Auténoma Metropolitana, Unidad
Xochimilco; Guadalupe Meribeth Ramirez Hernandez ganadora del Décimo Concurso de
Tesis, COPRED-REMID; Nathan Ambriz Mendoza integrante de FLUX/Sonny; Jessica


https://www.youtube.com/watch?v=9FGUR8IFoiU&t=31s
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Marjane integrante de la Red de Juventudes Trans y Jacques Matthias Tapie integrante de
CREATA Consultores RH. La moderacién estuvo a cargo de la Dra. Yesica Aznar Molina.
Subdirectora de Investigacién del COPRED.

La mesa dio inicio con la presentacion del 42 Encuentro de la REMID a cargo de la Dra. Yesica
Aznar, la cual realizé un breve encuadre sobre los objetivos bajo los cuales se planed el
desarrollo del Encuentro, asi como las particularidades de la dindmica de trabajo.

La primera intervencidn estuvo a cargo de Oliver Nash, el cual en su labor como activista
pudo dar cuenta de la experiencia argentina como el Unico pais Latinoamericano que,
hasta este momento, ha implementado la cuota laboral Trans.

A lo largo de su participacion el ponente realizé un breve recorrido histdrico sobre el
proceso de reconocimiento del Cupo Laboral Travesti Trans (CUPO) asi como una
descripcion sobre los alcances y limitaciones que aln se enfrentan para hacer efectivas
una serie de medidas para que las personas travestis y Trans puedan acceder a un trabajo
formal en condiciones de igualdad.

En Argentina el CUPO primero fue un decreto y luego, en el 2021, se logré la ley.

La ley establece que como minimo el uno por ciento de los empleados del Estado nacional
de todo el pais tiene que ser personas Trans. Es obligatorio para el Estado nacional y no es
obligatorio para las empresas privadas. Lo que se intentd hacer es que las empresas
privadas tengan algunos beneficios, por lo menos impositivos, para también promover el
que contraten personas Trans.

Cuando se debatidé el CUPO en el Congreso de la Nacion, el cuestionamiento era de si las
personas Trans son personas iguales a cualquier otra, épor qué tienen que tener un CUPO?

Las personas Trans somos personas como cualquier otra, y todas somos iguales, pero no
todas tenemos las mismas oportunidades. El punto mas importante es: si, todos somos
iguales, pero no todos vivimos con las mismas oportunidades y, claramente, una persona

1 Cupo Laboral Travesti Trans en el Estado Nacional es una Ley Argentina aprobada el 24 de junio del 2021
Establece un cupo minimo de 1% de los cargos y puestos del Estado Nacional para esta poblacion.
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gue tiene una expectativa de vida menor por simplemente ser Trans, tiene imposibilidad
para acceder a la educacién, para conseguir un empleo; simplemente, por ser Trans no va
a tener las mismas oportunidades.

Por esa misma razon el CUPO, establece que no es un requisito indispensable haber
terminado el colegio o la escuela en su totalidad, lo que si promueve es que al momento de
conseguir trabajo esa persona Trans pueda acceder a terminar con sus estudios.

Entonces, incorpora otra mirada: la de permitirle a esa persona seguir avanzando con su
educacion, ademas de permitirle acceder a un empleo. Esta mirada es interesante porque
algo que ocurre con mucha frecuencia en la comunidad Trans es la desercién escolar: no
porque la persona no quiera estudiar, ni tampoco porque no tenga la capacidad de hacerlo,
sino porque es tanta la discriminacidn y, a veces, la expulsién de los hogares por el rechazo
de las familias o la discriminacién dentro de los mismos colegios por parte de otros alumnos;
por todo esto, la persona termina yéndose del sistema educativo en su totalidad.

Asi, la posibilidad de que la persona pueda continuar con sus estudios y con su vida como
cualquier otra persona, también esta en la ley.

Alcances y limitaciones de la Ley

A un afio de haberse implementada la Ley y de acuerdo a datos estadisticos el Estado
Nacional habia contratado a mas de 400 personas. Podemos decir que es poco, porque hay
muchas personas Trans buscando trabajo, pero equivale a un 350 % mas de la cantidad de
gente que trabajaba. Es decir, la cantidad de personas Trans trabajando se incrementd,
incluso para muchas representd su primer trabajo, pero aun falta que tenga alcance en
diferentes provincias o ciudades a lo largo de todo el pais.

Por un lado, la ley ha permitido una mayor visibilizacidon del tema lo que se ha traducido en
un mayor interés de las empresas privadas por la inclusién de personas Trans; por otro lado,
muestra la imposibilidad y las dificultades a las que enfrentan para conseguir trabajo.

Algo que también pasa con el tema del CUPO, y que no se establece directamente en la ley,
es que se contrata a una persona Trans, pero el ambito laboral no estaba preparado para
integrarla. No porque la persona sea algo raro, ni porque se tenga algun tipo de conflicto,
sino porque eran ambitos en donde las personas discriminaban a las personas Trans,
entonces, eso terminaba siendo expulsivo.
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Algo importante atener en cuenta no es solo la posibilidad de que una persona Trans pueda
conseguir un empleo, sino también generar espacios de saber, de educacion dentro de los
lugares de trabajo para que la gente entienda que una persona Trans es simplemente otra
persona que esta haciendo su vida y no la estén discriminando o no la estén haciendo a un
lado por su identidad, ya que todas las personas que trabajamos sabemos que pasamos
gran parte de nuestro tiempo en ese espacio y los ambientes laborales, que no son
amigables, terminan siendo muy dificiles, mas para una persona Trans que sufre
discriminacidon de manera cotidiana por parte de la sociedad en su conjunto. Eso es un
hecho que se debe tener en cuenta.

Particularidades estructurales:

Al dia de hoy existen organismos que se rehtdsan o hacen todo mds dificil para contratar
personas Trans, por ejemplo, organismos judiciales u organismos impositivos, porque esta
todo este prejuicio de que la gente Trans no estd capacitada.

Hay todo un prejuicio de que creen que por ser Trans no se tiene la capacidad para
desenvolverse en un dmbito, no entienden que el no conseguir trabajo en realidad estd
relacionado a la discriminacion y la falta de oportunidades.

En muchos ambitos no hay avance para que la gente Trans pueda entrar a los lugares
laborales, porque siempre se termina buscando otra persona que se vea, segun ellos “mas
normal”.

Algo que pasa en México y en gran parte de Latinoamérica es que muchas de las personas
Trans y mujeres Trans, se han desempefiado en el trabajo sexual o en la prostitucién, y eso
crea mucho prejuicio, se cree que por haber desempefiado esta actividad van a hacer algo
mal o no estan capacitadas, cuando muchas veces lo han desempefado por necesidad.

Ademas de la importancia del CUPO y de determinar un porcentaje obligatorio, y de tener
en cuenta los ambitos laborales, hay que derribar los prejuicios que estan instalados en la
sociedad y que a veces ni siquiera somos conscientes porque los tenemos internalizados,
porque a veces se ve lo Trans como una otredad, como algo muy lejano y no como algo que
forma parte de la sociedad que estd al lado nuestro y que convive con todo el mundo.

Las mujeres Trans sufren una discriminacién mas activa, muchas veces mas violenta, y en
Meéxico existe el debate sobre a qué bafo deben ir. La gente pregunta: “éPero si contratan
a una persona Trans a qué bano va a ir?”. Mas alla de que la respuesta es que las personas
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Trans vamos al bafo de nuestro género, son preguntas que se deben tener en cuenta mas
alla de siuno las pone en la reglamentacién o no, sobre todo al momento de llevar adelante
las legislaciones y para que las personas puedan desempenfarse posteriormente en lo que
hacen.

La segunda participacion estuvo a cargo de la Dra. Erica Marisol Sandoval Rebollo quien,
a partir de su trabajo de investigacion realizado a partir del afio 2003 sobre la
reivindicacion del reconocimiento de la identidad de género, incorporé el tema laboral
desde la observacion antropoldgica.

La intervencidn estuvo dirigida a partir del planteamiento de dos preguntas, la primera se
enfoco en la reflexion sobre écudl es la situacion actual y las dificultades para que las
personas Trans logren insertarse en un empleo formal en el que puedan acceder a
seguridad social y a prestaciones de ley?, la segunda pregunta estuvo orientada en dar
cuenta sobre ¢Cudl es la condicidn laboral, en general, de las personas Trans en este pais,
especificamente en la Ciudad de México?

Llevamos acompafando los procesos de reivindicacion de derechos de las personas Trans
en Meéxico desde hace varios afios y volvemos a temas que de alguna manera
considerabamos o pensamos que podrian tener algin avance y aun no lo hay.

De acuerdo a la percepcidon de personas Trans y de personas que estan al frente de
organizaciones civiles, han pasado dos reformas en la ciudad y a pesar de que la dltima tuvo
mejores caracteristicas no se ha resuelto mucho.

El hecho de tener una identificacidn oficial que coincida con mi identidad, con mi expresién
de género aunado, inclusive, a una sobrecalificacién no es garantia para que pueda acceder
como persona Trans a un empleo formal, hecho que alerta mucho con respecto al tema de
los prejuicios y las creencias relacionadas con la estigmatizacion, “supuestamente” por no
estar acorde a un origen bioldgico lo que también nos habla, pensando de manera critica,
de todo un sistema social que sigue pensandose binario, y arraigado a las cuestiones
bioldgicas.

Frente al cuestionamiento de équé es lo que se necesita para que las personas Trans puedan
acceder atrabajos, en la temporalidad y en las circunstancias que tedricamente tendria que
ocurrir?
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Primero, se debe tener presente que eso no ocurre en muchos casos; aunado al hecho de
enfrentarse todo el tiempo con la cuestién del prejuicio, no solamente asociado a la
cuestion de la identidad, sino a un componente contaminante, concepto que ha sido
utilizado por las Ciencias Sociales, con el cual se relaciona a las personas Trans con la
creencia de que “puedan traer ideas a un ambiente laboral que no son las ideales con
respecto a las relaciones sociales (en términos de jerarquias, de cargas de trabajo,
etcétera)”

El hecho de que estas creencias movilicen todavia las organizaciones e instituciones que
ofrecen trabajo es un serio problema ya que nos estamos enfrentando justamente a esta
esfera de creencias que esta imposibilitando que, aunque las personas Trans tengan una
trayectoria escolar legitimada, una identidad también reconocida legalmente, no puedan
acceder porque se encuentran con rechazo.

Sobre lo anterior, la Dra. Erica Marisol sefala que, a partir de un estudio realizado por ella
con otras personas, en el afio 2019, titulado “La situacién de acceso a derechos de las
personas Trans”, tuvieron los siguientes hallazgos:

a) Las personas Trans sufren discriminacion para entrar a un trabajo, incluso en
aquellas empresas que tienen la bandera arcoiris.

b) La experiencia de hombres Trans que se registré en el estudio, muestra que
solamente se aceptan ciertas identidades, ciertas expresiones y ciertas condiciones.

c) Aunque se dicen empresas amigables con la diversidad sexual, con la disidencia,
etcétera, las personas Trans no encuentran cabida, porque justamente hay también
una esfera ahi de creencias al interior de la comunidad, y que puede estar asociado
justamente a esta especie de patologizacién de las condiciones Trans también aun
dentro de la comunidad.

Los problemas no solamente estan asociados a la cuestion de identidad y expresidon de
género, sino a esta especie de “halo de contaminacion” que pueda tener la persona Trans,
y que no solamente compete a las caracteristicas de un lugar laboral, sino incluso a las
caracteristicas identitarias de un lugar en donde se contempla que la persona sea gay nada
mas.
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Elementos discriminatorios hacia las poblaciones Trans

La discriminacion también esta relacionada con la edad, porque las personas mas grandes
gue en algin momento no expresaron su identidad y trabajaron con una expresién de
género no acorde con su propia identidad, tuvieron que renunciar a sus trabajos porque no
podian esperarse a hacer toda la Transicidn legal.

Algunas de esas personas obtuvieron trabajos en la administracion publica, esa fue una
accion afirmativa del Gobierno de la Ciudad de Meéxico que se tendria que seguir
manteniendo para cuidar las trayectorias laborales de las personas Trans que, por
circunstancias diversas deberian de tener esa posibilidad.

Hay una discriminacién historica y sistematica, esta ultima no solo abarca lo laboral, sino
otros muchos ambitos sociales donde sufren rechazo y estigmatizacion, eso da como
resultado multiples discriminaciones que generan un efecto acumulativo en donde las
personas Trans dejan de buscar caminos, alternativas o puertas que les abran, lo que
provoca un retraso en la busqueda de sus derechos.

Es importante que lo laboral se relacione con lo escolar y que las politicas de inclusion se
trabajen en conjunto, no se pueden pensar por separado, cuando el primer lugar en donde
las personas Trans se tienen que sentir acogidas es en la escuela

Histéricamente la discriminacidn ha generado nichos o espacios laborales en donde las
personas Trans femeninas han sido asignadas socialmente a cierto tipo de actividades,
como es el caso del trabajo sexual. Existen muchas historias de personas Trans en donde
hay exclusién familiar, desercién familiar a muy temprana edad, y las redes que
inmediatamente conocen para subsistir econdmicamente se relacionan con el trabajo
sexual, esa es una trayectoria que muchas personas Trans pueden seguir desde muy
temprana edad y eso va a impactar para que en futuros afios puedan conseguir un trabajo
formal.

La tercera participacion estuvo a cargo de Guadalupe Meribeth, quien abordé el tema de
la inclusion laboral de las personas Trans asi como los factores transversales que la
intersectan y la dificultan.

¢Como estd actualmente la condicion laboral para personas Trans en México?

De acuerdo al Diagndstico Nacional Sobre Discriminacién para Personas LGBTI en México,
son las personas Trans quienes viven mayor discriminacién, acoso, hostigamiento, incluso

7
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situaciones de violencia en los espacios laborales en comparacion con otras personas que
también forman parte de la diversidad LGBTI.

De acuerdo a la Encuesta Nacional sobre Diversidad Sexual y de Género (ENDISEG), en
México hay 909 mil personas que se reconocen con una identidad de género no normativa,
pero no significa que todas ellas tengan empleo.

Cada afio son mas las empresas que se suman y que alcanzan un mejor puntaje, segun los
datos que proporciona el Programa de Equidad Laboral de la HRC?; sin embargo, las
empresas Unicamente se suman al Pride sin que ello se traduzca en acciones concretas a lo
largo de todo el afio para garantizar la inclusién.

A partir de los datos obtenidos a través de la investigacidon que la ponente realiza, existen
una serie de factores estructurales y de discriminacién que dificultan la inclusidn laboral de
las personas Trans colocandolas en una situacion de vulnerabilidad, entre los que se
encuentran:

e La familia:

Muchas oportunidades se ven truncadas desde la familia, el primer espacio de desarrollo y
gue deberia ser el lugar mas seguro para la persona, pero en donde la mayor parte de las
veces no existe el entendimiento, el acercamiento o la informacién para conocer las
necesidades que permitan apoyar a las personas Trans.

e Laescuela:

Existen situaciones de acoso o de bullyng en las mismas escuelas, tanto de compafieros o
compaiieras como del profesorado, por ello es importante que la inclusién laboral sea
extensible a la inclusién en el espacio educativo, tanto en la concientizacion como en la
sensibilizacién que deben de existir desde el espacio familiar.

e Los espacios laborales:

Tenemos personas Trans con una alta trayectoria académica, con maestrias, doctorado,
posgrado, con manejo de distintos idiomas, incluso con experiencia internacional y que, aun
asi, al momento de buscar acceso a un espacio laboral se encuentran con las mismas
condiciones y dificultades, con los mismos retos que cualquier otra persona Trans.

2 Herramienta de evaluacién comparativa basada en una encuesta, que evalua la igualdad e inclusién en el
lugar de trabajo LGBTQ+ entre los empleadores en México.

8
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Entre ellos se encuentran los siguientes:

a)

b)

c)

d)

La discriminacién por parte del personal de reclutamiento, no solamente del
personal de recursos humanos, sino incluso de las personas asignadas a la seguridad
quienes hacen un filtro. Desde que la persona Trans llega a la entrada recibe
comentarios como: “Ay, creo que no, ya, ya se cubrid la vacante. No, no, ni me dejes
tus papeles”

La falta de respuesta ante las solicitudes de empleo, con la frase: “Si, nosotros te
llamamos” y eso rara vez llega a suceder.

La discriminacion por parte del personal médico al hacer un examen general de
salud, que en ocasiones en la primera entrevista les dicen: “Ok. Si, tu curriculum muy
bien, tu experiencia muy bien. Pasa por favor a que te hagan un chequeo de rutina
como cualquier persona” y que el médico, médica al darse cuenta de que se trata
de una persona Trans le tipifiguen como que no estd en condiciones para
desempeiiar el trabajo.

Situaciones cuando la solicitud se hace de via remota, en donde leen el curriculum
y aparentemente todo estd bien, es una persona con capacidad y todo, pero al
momento de que la invitan a la entrevista de manera personal y que se percatan de
esta supuesta falta de concordancia entre la voz que estdn escuchando y la
apariencia que estan viendo hay este choque en donde empiezan a tratar a la
persona por el género que escuchan y no por el género que estan percibiendo, no
por la expresién que estd mostrando la persona.

Situacion de preferencia hacia otras personas al momento de solicitar un mismo
puesto o incluso un ascenso, incluso aunque no tengan tanta experiencia o que su
curriculum no se relacione directamente con la vacante o para ese ascenso, quien
sea, pero que no sea Trans.

Efectos y consecuencias a partir de las experiencias de discriminacion

De acuerdo a la ponente, existen una serie de preocupaciones que las personas Trans
experimentan a partir de sus vivencias relacionadas con la discriminacién y la dinamica
laboral, entre ellas se ubican:

a)

Una constante preocupacién por la pérdida de la trayectoria laboral en personas
gue hacen su transicion a una edad en donde ya llevan mucho tiempo trabajando o
gue han tenido algunos trabajos de renombre y es como comenzar de cero.
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b) También esta preocupacién de: “Hijole, cuando me pidan algun numero de
referencia para preguntar por mis antecedentes, mi trabajo éipues adénde van a
llamar? No conocen a esa otra persona, no me conocen a mi”.

c) Eltemor constante al rechazo laboral por la falta de un documento de identificacién
actualizado, que si bien, en la Ciudad de México el tramite es un poco mas sencillo,
esto no es unarealidad en todo el pais, lo cual también pone en desventaja a muchas
otras personas que no tienen la facilidad de viajar a la Ciudad de México o algun otro
lugar donde esto sea mas facil.

d) El temor a que te exijan que vayas rapido, que si te contratan, pero que vayas y
actualices todos tus datos de una vez para que puedas tener acceso a los servicios
de salud, aparentemente puede ser como algo beneficioso, pero si la persona Trans
no cuenta en ese momento con los medios de seguridad, en su vecindario, incluso
en su familia, como para hacer esta transicion de lleno porque la empresa te lo esta
pidiendo, es algo que se debe considerar porque no sabemos si en casa va a tener
el apoyo o si lo van a correr por haberlo hecho y eso, también, lo pone en una
situacioén de vulnerabilidad.

e) La preocupacion de tener que performar, utilizar un disfraz de un género con el que
no se identifican con tal de tener la oportunidad de conseguir un trabajo, sobre todo
en lugares en donde se solicita que las personas vayan uniformadas o que el cédigo
de vestimenta sea “muy tradicional”, en donde se pide a los hombres que vayan con
su pelo corto, a las mujeres con falda o con tacones.

f) La ansiedad que se llega a generar ante toda esa presion, incluso dentro del campo
laboral, pues estar pensando es que realmente no puedo ser yo, no puedo ser que
guien quisiera ser, lleva a situaciones de estrés, ansiedad, depresién e incluso tener
gue elegir entre “mi identidad de género” o tener una oportunidad de llevar
sustento a la casa.

La siguiente intervencion estuvo a cargo de Jacques Matthias Tapia quien dio cuenta de
las dificultades que enfrentan las personas Trans en el campo laboral.

El ponente plante6é que debido a la amplitud del tema es importante comenzar su
abordaje desde las barreras para estar en la posibilidad de trabajar sobre ellas y otorgar
verdaderas oportunidades.

10
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Barreras que enfrentan las personas Trans

La comunidad LGBTI sufre discriminacidon directa desde la familia, entonces al ser tan
atacado desde el primer nucleo (familiar) empieza a perder beneficios, oportunidades y
carece de muchisimas cosas. La familia relacionada con lo laboral es un componente
sumamente importante, porque aconseja: “Mira, para una entrevista puedes vestirte de
esta forma”, el tema laboral es algo que se platica. Las barreras empiezan desde aqui, desde
lo cultural, desde los estereotipos, los mitos, los prejuicios.

Existen muchas personas que se encuentran con condiciones que van a terminar
impactando tanto su dmbito laboral como profesional. Algunas personas comienzan a
encontrarse con situaciones de calle que muchas veces es generada por la dinamica
familiar; otras personas enfrentan situaciones académicas complicadas en sus distintos
niveles de estudio, como son la persecucion o el bullyng dentro de las escuelas, en las cuales
no se miden las consecuencias y derivan tanto en el abandono como en la desercién escolar.

Otro de los obstaculos a nivel escolar es el administrativo debido a un asunto de no
correspondencia entre los documentos oficiales y el fisico de las personas. Las autoridades
inscriben a las personas sin tener un protocolo de actuacion o sensibilizacion para la
comunidad escolar. Toda la presidn de la discriminacion hace que las personas salgan y
abandonen lo académico.

Barreras Profesionales

En este tema, el primer punto que resalta es el de la tipificacion profesional que consiste en
poner o adjudicar, a una persona Trans, lo que “debe” ejecutar o hacer de acuerdo a los
roles y estereotipos de género a partir de un sistema binario. Desde que nosotros estamos
en la busqueda vocacional, nos dicen: “Oye, si eres mujer debes de estudiar algo mas
enfocado en el disefio de interiores, las manualidades, algo hacia el sentido de la crianza de
las personas”; o, si eres hombre, nos dicen: “tienes que estudiar mas hacia el tema
administrativo, a las finanzas”.

Desde aqui empiezan a impactar los estereotipos porque hay una segregacion en el ambito
laboral, por ejemplo, desde el drea de recursos humanos cuando hay vacantes y se necesita
reclutar a una persona para un puesto de direccion de finanzas elegimos, preferentemente,
a un hombre, por todos estos juicios que tenemos porque “un hombre cerebralmente esta
mas capacitado para todo el tema de negociacién, de debate, de toma de decisiones, de
estrategia, de analisis, etcétera”.
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Desde ahi empiezan las barreras, y cuando una persona Transiciona se lleva todos estos
beneficios o desventajas de cada uno de los géneros.

Cuando una persona Transiciona hacia una mujer Trans, evidentemente se lleva todas las
dificultades del género con ella misma. Entonces, estamos hablando de un tema de
interseccionalidad, en la cual una mujer Trans, aparte de ser una persona Trans, es mujer.

En temas de género estamos teniendo situaciones graves, independientemente de la
identidad de género, estd comprobado que a nivel laboral hay una brecha salarial, se elige
mas a los hombres que a las mujeres. A pesar de que entreguen un mismo curriculum,
aunque tengan la misma trayectoria, una experiencia similar o una formacién académica
similar, si vemos desde el nombre o la fotografia que la persona es hombre o mujer, desde
ahi empezamos a hacer una distincién.

Otro tema es el de las personas que Transicionaron a una edad mas avanzada, con una
trayectoria laboral larga. Sin embargo, al Transicionar se llevan toda su trayectoria laboral,
pero hay mucho miedo en hablar de ella, en decir: “Yo soy esta persona”. ¢ Por qué? Porque
al final te piden referencias laborales, te piden ciertas situaciones en las cuales no va a
coincidir el nombre.

Sobre el tema del cambio de documentos hay que considerar que no en todos los estados
de la Republica hay una ley de concordancia sexo-genérica todavia. Muchas personas Trans
hacen su cambio social durante muchos afios. Hemos avanzando, pero todavia nos falta
mas de la mitad del pais.

En muchos lugares va a haber personas que no tienen o no consiguen sus documentos, ya
sea porque a veces no coinciden o, incluso, porque “No es el momento para que esa persona
lleve a cabo esos cambios”, ya sea por alguna situacidn familiar, personal e incluso hasta
médica, en la cual no es el momento para realizar el cambio.

Diferencias entre integrar e incluir

Uno de los temas es el de las empresas que dicen: “Ok. Yo te integro. Te integro, no te
incluyo” porque son palabras diferentes. “Te integro, pero yo no conozco tus necesidades,
yo no sé qué es lo que requieres, pero como empresa necesito, para un tema
administrativo, que te alinees conmigo. Te estoy dando el chance, te estoy dando la
oportunidad”, desde ahi se mueve el discurso de la obligatoriedad.
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Desafortunadamente, cuando la persona reconoce que no se encuentra en las mejores
posibilidades porque no ha podido llevar a cabo el cambio de documentos a veces no toma
el empleo y la respuesta por parte de la empresa es: “nosotros le estamos dando el chance,
pero ellas y ellos ni siquiera quieren cuando nosotros le estamos dando la oportunidad”.

Considero que somos un pais que estd mucho mas inclinado hacia el tema de igualdad que
el de la equidad, hay que comprender que esta ultima lo que ve son las necesidades y las
oportunidades que tiene en ese momento cada una de las minorias y, a partir de ello, ajusta
los recursos para esas minorias.

La igualdad lo que hace es repartir los recursos de manera igualitaria, por ejemplo: si
tuviéramos, a tres personas de diferentes estaturas colocadas en una barda intentando ver
un partido de futbol y tenemos tres cajitas del mismo tamano para que estas personas
puedan verlo mejor, el resultado es que el alto va a ver mucho mejor, el mediano va a
alcanzar a ver el partido con dificultad y el de estatura baja no va a terminar viendo nada.
Entonces, si nosotros repartimos de cualquier forma, hay un desbalance en las
oportunidades que se tienen.

Lo que tenemos que buscar es balancear politicas publicas, politicas sociales que estén
alineadas con el tema de la equidad. Y eso también es importante verlo a nivel de empresa,
por ejemplo, con el tema de Employee Value Proposition?, en donde nosotros podamos ver
las condiciones de cada uno de los talentos para hacerles una buena propuesta.

Otra de los problemas tiene relacién con los temas de equidad, diversidad e inclusidn, sé
que tenemos muchos afios avanzando, sin embargo, para las empresas y para muchas
personas es algo nuevo. Si lo ponemos en un punto comparativo podemos observar que, a
la fecha, el area de Recursos Humanos no es un area sumamente respetada por las
empresas a pesar de tener un muy buen tiempo tratando de avanzar en ese tema.

Entonces, un Departamento de Equidad, Diversidad e Inclusidn, no es respetado ni tomado
tan en serio, es algo interpretado como: “Ah, los eventos de sensibilizacién que hacen en la
empresa”. Es por ello que debe existir una direccion estratégica de equidad, diversidad e
inclusidon con muchisimas buenas practicas, con muchisimas estrategias, con muchisimas
cosas que se tienen que llevar a cabo; planteamientos que no se reduzcan a: “Voy

3 “Employee Value Proposition (EVP) es una expresion que se define como Propuesta de Valor al Empleado’
(PVE). En Recursos Humanos esta formula define el conjunto de beneficios -tanto materiales como
inmateriales- que una compaiiia ofrece a sus trabajadores. Ejemplo de ello son el salario, las vacaciones, la
flexibilidad horaria, etcétera” (Goncer Rodriguez, 2014).
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sensibilizo, voy y capacito”. Va mucho mas alla. Ese es el primer paso para abrir la cabeza
de las personas, para empezar el cambio cultural y empezar a comunicar estas disidencias.

Lo Unico que va a permitir la sensibilizacién es una integracidon, pero no una verdadera
inclusidn, no una verdadera estrategia de lo que se requiere hacer adentro de la empresa.

Otra de las barreras es que existen muchas empresas que quieren colgarse la bandera para
poder tener talento diverso, porque eso también les abre una parte de valor de comercio;
muchas de las empresas buscan abrir estos caminos para tener un tema de Washing?, de
Rainbowashing o Greenwashing, todo esto que consiste en pintarnos de colores para que
las personas pertenecientes a estas minorias se acerquen a nosotros como empresa a
consumirnos.

Dichas acciones no se traducen en la implementacién de procesos internos para incluir a
personas, para verdaderamente darles un espacio y entender que hay temas
administrativos, de accesibilidad, de infraestructura, de tecnologia, de bafios, vestidores,
ATS>, HCM®. “Son muchas cosas que se requieren integrar en las empresas para que
verdaderamente digan soy inclusivo, y la persona Trans que entre va a tener un espacio
seguro laboral aqui, no va a haber ni temas de acoso, va a poder perfectamente entrar al
bafo que le corresponde, a un vestidor que le corresponde, se va a sentir comoda, se va a
sentir cdmodo en el espacio laboral y ademds también se va a poder desarrollar”.

Ademas, si tiene ciertas situaciones de temas de endocrinologia, de diferentes situaciones
médicas, yo tengo una buena propuesta al empleado en la cual voy a cuidar desde su salud
mental, salud fisica, temas de integridad, hasta sus temas de desarrollo profesional.
Entonces no solo se trata de sensibilizar y ponernos la bandera.

Pues creo que han tocado distintos puntos y distintas dificultades que existen. Sin embargo,
creo que desde la sociedad civil también tienen ya un diagndstico. También, creo que estan

4 “Las acciones washing que utilizan las empresas son, en general, respuestas rapidas a las exigencias que
hacen grupos de consumidores alineados a movimientos sociales que giran alrededor de temas relacionados
con los derechos humanos, la salud o el cuidado de los recursos y ambiente. En muchos casos, no estan
acompafadas de cambios profundos en la organizaciéon ni alineadas a las estrategias de la empresa o a sus
programas de responsabilidad social”. (Bassa, 2021).

5> “Applicant Tracking Systems (sistemas de seguimiento de candidatos). Son softwares que permiten filtrar
toda la informacion recibida de los postulantes a un puesto de trabajo reduciendo el volumen de curriculos a
revisar”. (Moyano Brenda, 2022).

6 “Human Capital Management (gestién de capital humano), es un sofware utilizado por Recursos Humanos
para organizar, almacenar y compartir informacion.
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apuntando a cudles son las dificultades que las personas Trans tienen al insertarse. Una cosa
es integracion y otra cosa es realmente inclusion.

También tenemos el tema de tokenismo’; que es yo tengo a una persona Trans y hago un
marketing impresionante con la persona aunado al washing que al final del dia se traduce
en: “Me vendo como empresa inclusiva para que simplemente haya un valor de comercio”.

La siguiente participacion estuvo a cargo de Jessica Marjane quien, a partir de su trabajo
como activista y fundadora de la Red de Juventudes Trans, expone casos particulares de
litigio, mismos que sirven para dar respuesta a la pregunta sobre é¢en dénde estamos en
la idea de integracion o si realmente se esta perfilando la inclusion?

La reflexion que hago sobre el tema laboral Trans, serd a partir de los litigios que hemos
llevado en Red de Juventudes Trans fundamentado en el derecho a la igualdad y la no
discriminacion, asi como la capacitacidon que se ha brindado a diferentes sectores, tanto
publicos como privados.

El Articulo 35 de nuestra Constitucidn nos dice que el derecho al trabajo es un deber social
y que se gozard de proteccion del Estado, que asegurara a la persona trabajadora; en este
caso no tiene el lenguaje incluyente, pero la Constitucidn dice al trabajador, del respeto a
su dignidad, una existencia decorosa y una remuneracién justa que cubra sus necesidades
y las de su familia. En ese sentido se enmarcan diferentes situaciones como la Ley Federal
del Trabajo, que es una ley que parte a nivel nacional y que en sus apartados habla sobre el
tema de igualdad y no discriminacion.

Es importante explorar que si bien la Constitucién no dice tacitamente y expresamente
“identidad de género, expresién de género”, y tampoco la Ley Federal del Trabajo, en el
caso, por ejemplo, de la Ciudad de México, si lo hace la Constitucion local de la Ciudad de
México, donde empieza a articular un lenguaje que se adapta a las necesidades de la
diversidad de las personas en el papel.

No obstante, es importante resaltar que derecho legislado no significa que sea derecho
ejercido. Por lo tanto, en esta parte de la investigacidon que estoy haciendo, me gusta

7 “Tokenismo” viene del inglés (token: simbolo) ... Se usa para referirse a esa inclusién simbdlica que consiste
en hacer pequefias -y superficiales- concesiones a grupos minoritarios para evitar acusaciones de prejuicio y
discriminacion. Esta practica es generalmente ejecutada por personas que incorporan un nimero minimo de
miembros de grupos minoritarios para generar una ficcién de igualdad o diversidad y dar una imagen
progresista”. (Radi Blas, 2019).
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enfocarme en que tenemos la NOM 0258, que es en Igualdad y No Discriminacién. Sin
embargo, desde el 2015, afio en que se publicd, no se ha modificado.

La NOM 025 tiene a tres instituciones -a nivel federal- que son encargadas de evaluar su
aplicacion, entre ellas INMUJERES, CONAPRED vy la Secretaria del Trabajo y Previsién Social
(STPS). A través de un mecanismo (en el cual he colaborado) se incorporan organismos de
evaluacidn privados, los cuales tienen un costo que oscilan dependiendo del nimero de
trabajadores de la institucion publica o privada que se certifican en igualdad y no
discriminacion.

Sin embargo, esta certificacion que tiene una vigencia, y que puede caducar entre cuatro o
cinco afios, no incluye la diversidad de las personas en cuestiones de orientacién sexual e
identidad de género.

En este sentido, recientemente en Colombia, el tabu de las politicas publicas en cémo se
segrega a partir de la distincion hombre o mujer. La segregacién de hombre o mujer, parte
de este binarismo en cuestiones estadisticas o juridicas; traza cuestiones materiales como
simbdlicas. La forma en que las estadisticas van dirigidas a determinadas personas que se
entienden como mujeres y que se entienden como hombres, dejando atras una serie de
identidades que no entran ni de hombres ni de mujeres ya que parten de una perspectiva
cisexista®.

Es importante resaltar el cisexismo, porque para entender los motivos de la discriminacién
gue viven las personas Tran no basta con observar el tema de la Transfobia, per sé, que es
todo este acto de aversidn por cuestiones de prejuicio ya sea por omision o accion directa,
sino es necesario ubicar que responde a una estructura que tiene la expectativa de pensar
gue todas las personas son cisgénero.

Hablar de que todas las personas sean cisgénero es de la misma forma, hablar de que todas
las personas sean heterosexuales, y que en esa ldgica la inscripcidn de personas Trans
dentro del campo laboral es completamente aislada.

Hay un articulo académico de Blas Radi, que habla del tema de travesticidio y
Transfeminicidio en Argentina. Blas habla del tema del token cisexista, de colocar a una

8 Norma Mexicana NMX R 025 SCFI 2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

9 Este término conjunta dos tipologias de sexismo: la primera que coloca a las mujeres y a lo considerado
femenino, en el lugar de inferioridad y subordinacidn respecto a los varones y, la segunda, el lugar de
inferioridad y opresidn que se coloca a las personas Trans respecto a las cisexuales.
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persona Trans para hacer una simulacién de la inclusion y colocarle en escenario donde la
empresa tenga una buena imagen.

El autor también habla sobre cdmo, dentro de las politicas publicas especificamente en el
tema del derecho publico, es importante comenzar a hablar de cdmo el cisexismo persiste
tanto en el sector privado como en el sector publico, el cual hace que no se evidencie las
cadenas de violencia.

El concepto de cadenas de violencia plantea que la violencia no es un acto fortuito y aislado
debido a que las trayectorias de vida Trans estdn marcadas constantemente por episodios
de discriminacion, los cuales no son considerados por las personas empleadoras al
momento de la contratacidn y es en ese sentido que se hace ineficiente tanto el Articulo 35
Constitucional, como la NOM 025, incluso la Ley Federal del Trabajo, para evidenciar toda
esta violencia. A la par existe la certificacion de Human Rights Campaign que habla sobre
espacios seguros e inclusivos.

Hay un caso reciente que esta en el Tribunal Electoral, a nivel federal, ella misma ha hecho
publico su nombre por lo voy a decirlo: es Rebeca Garza y es una mujer Trans. Este caso
habla de como fue su trato desde una perspectiva cisexista. Ella denuncia violencia de
género porque hubo omisidn por parte de sus superiores, particularmente hacia ella, por
ser una mujer Trans. Esta situacion es importante porque el tribunal habla de que, si existié
violencia de género por cuestiones laborales en el Instituto Nacional Electoral, por lo cual
ella se ve obligada a renunciar.

Este precedente es fundamental para hablar de que, aunque el INE tenga la NOM 025 y
Human Rights Campaign y se le haya dado una certificacidn, el tribunal decide que si se vive
violencia de género con esta denuncia de una mujer Trans. Eso nos dice que la violencia
Transfdbica es violencia de género, la cual debe de ser descrita como tal, porque se suele
pensar la violencia de género desde una perspectiva cisexista, es decir, que solamente es
hacia las mujeres cisgénero, jovenes, que tienen determinadas caracteristicas corporales;
esas mujeres son las Unicas sujetas de violencia, objetas mds bien de violencia; las mujeres
Trans, los hombres Trans y las personas no binarias, también pueden ser objetas de
violencia de género.

Otro caso que llevamos en el tema de litigio es el de una mujer Trans que durante la
pandemia fue despedida de la Universidad La Salle. En esta situacidn lo que inscribimos para
el analisis de su caso es que, la légica en la que se debe de compensar la justicia laboral, por
ejemplo, es que en el centro laboral no se contd con un protocolo de atencidn, prevencion,
sancién o reparacién de la violencia de género o discriminacion.
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¢Como se hace para prevenir esta violencia en los centros de trabajo? La justicia no debe
ser vista desde que el acto ya estd consumado, es decir, desde que una persona sufrié
discriminacidon Transfébica. Ahora, hay que ver la justicia desde una perspectiva
restaurativa, una perspectiva preventiva; estamos a tiempo de hacer un tema de politica
publica integral, en donde no solamente se hable de las sanciones sino se hable del tema
de prevencion.

En este caso, se evidencié que las personas de los centros de trabajo deben de hacerse
cargo de las formas en las cuales son percibidas las personas Trans cuando hacen una
Transicién. Por ejemplo, en el caso de la profesora de la universidad, lo que argumentamos,
buscando que sea un litigio estratégico, es que cuando la persona Trans era percibida como
un hombre cisgénero tenia mejores tratos, tenia mayor nimero de horas laborales y le
daban mads grupos para impartir clases, pero conforme fue avanzando su Transicion hacia
una persona Trans femenina, la estadistica cambio, se le redujeron las horas hasta el grado
de quedarse solo con una clase. Conforme fue avanzando la Transicién el trato fue desigual
y violento.

Acreditar eso ante las autoridades judiciales ha sido también uno de los temas que nos ha
dejado pensando, sobre los mecanismos de proteccion hacia personas Trans y cémo deben
ser desbinarizados, dejar de colocar hombre o mujer y solamente hablar de personas no
binarias.

Sobre lo anterior, hay un dato muy interesante y es que del 2015 al 2021 el Centro de
Cémputo y Resguardo Documental registréd 13 mil 25 cambios de credencial para votar en
todo el pais, todos ellos para hacer un cambio entre nombre y sexo, sin embargo, en el SAT
esto solamente representa el 4.8 % de la poblacidn, es decir que de esos 13 mil, solamente
el 4% ha hecho un cambio para homologar su clave de Registro Federal de Contribuyentes
ante el SAT, estamos hablando de que la formalidad es menos de la que creemos.

Los trabajos informales, asalariados y no asalariados como el trabajo sexual, que es trabajo,
deben de ser contemplados dentro de estas politicas y, particularmente, deben de ser
incluyentes, no solamente desde la contratacién y la publicacién de las vacantes, sino desde
el uso de baiios, el uso de vestidores e incluso en los tiempos que se requieren en la
seguridad social de las personas, porque como las mujeres lesbianas, hombres gays o
personas no binarias que quieren inscribirse a la seguridad social, también se ven obligades
a lidiar con la discriminacion de los centros de trabajo.
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La siguiente participacion estuvo a cargo de Nathan Ambriz Mendoza el cual, a partir de
su experiencia personal, seilala los miiltiples problemas a los que se enfrenta una persona
Trans en su dinamica laboral.

Soy una persona Trans de 35 afios y hace 10 afios comencé mi Transicion. Hace 10 afios tuve
que elegir, y fue una decision muy complicada, entre mi Transicién o seguir viviendo
profesionalmente porque empiezas a tener mas experiencia laboral; digamos, mi edad
profesional como la mas productiva, eso que se espera en los veintitantos.

Yo soy egresado de la licenciatura de Disefio y Comunicacién Visual, y esperaba trabajar en
agencias de disefo, pero tuve que decidir entre mi Transicidn, ser yo mismo, o no ser yo
mismo, pero tener experiencia laboral; y tomé la mejor decisién de mi vida que fue ser yo
mismo, pero justo empieza todo un camino complicado. Mi primera experiencia y la mas
fuerte, fue en el Servicio Nacional de Empleo en el afio 2012. En el lugar, se llamaba el 4rea
de Personas Vulnerables, que ahora consideramos como de Atencidn Prioritaria.

Yo llego y me narro como una persona Trans, y lo primero que me dicen es: “Tenemos
ofertas de empleo parati”. Pero por qué es necesario que compartas que eres una persona
Trans, simplemente te lo quedas para ti mismo y puedes seguir trabajando bajo un género,
obviamente que no me correspondia o que yo no sentia correspondiente a mi vivencia.

Y a partir de eso, también, tomo una nueva decision: irme a la informalidad. Empecé a
buscar, recuerdo que mis primeros trabajos eran de mesero, en donde justo era solo un
pacto como muy hablado, o sea, no habia documentos de por medio. Yo no entregaba INE,
yo no entregaba nada. Solamente es: “Ven, preséntate a las 7:00 de la noche y te vamos a
pagar el dia y lo que tu obtengas de propinas”.

Fui tratando de buscar otros espacios en donde también se respetara mi identidad de
género. Fui asistente de estética, empleado de panaderia. Logré encontrar una beca en el
Instituto de la Juventud, que es ahi donde conozco a Jessica, y son mis primeros pasos hacia
el tema de la diversidad sexual y de un momento de empoderamiento. Gracias a toda esa
informacién y al ser un brigadista en temas de diversidad sexual, aparte de compartirlo con
juventudes, me doy cuenta de que tengo derechos, soy sujeto de derechos y empiezo un
proceso en paralelo, o sea, aparte de conseguir o estar en empleos que me dieran un
ingreso econdmico porque no tenia un apoyo familiar. En ese momento era como muy
inestable, no sabia la reaccién en especifico de mi mama.

Entonces, en paralelo, yo empiezo a hacer un trabajo comunitario con poblacién LGBT y, en
especifico al paso de los afios, con poblacion Trans y empiezo a encontrar nuevos espacios;
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creo que el mejor espacio y del cual puedo decir que fui respetado completamente en mi
identidad de género, fue como coordinador de un Centro Cultural para Personas Trans, y
ese ha sido como mi hit en temas laborales y en donde logro incluso gran impulso.
Probablemente no ejerci en Disefio Grafico, que fue lo que estudié, pero adquiri nuevas
herramientas y una experiencia laboral totalmente diferente a la que yo me esperaba en un
principio.

Me salta una pregunta ¢ Por qué las personas Trans no llegamos a una entrevista de trabajo?
Por lo mismo que me pasé en el Servicio Nacional de Empleo. Yo ya no quise, de hecho, creo
que he tenido muy pocas entrevistas de trabajo a raiz de esa experiencia, porque dije: “Es
que no es posible”. No, yo ya no quiero irme a la formalidad si implica sacrificar mi
identidad.

Me pongo a pensar en temas como el primer contacto que tiene la persona Trans, cuando
va a una entrevista de trabajo; el personal de seguridad, la forma amable supuestamente
en la que se dirigen a ti: “sefior, senorita, caballero”. Son detalles que, de verdad, “pueden
demasiado” en la experiencia de vida Trans.

En recepcidn, por ejemplo, la forma en la cual me llaman sin saber si tengo un cambio de
identidad legal en mi acta de nacimiento. Y desde ahi, creo, son esas primeras cosas o esos
primeros filtros; también, el reclutamiento, no sé si se siga pidiendo una fotografia, pero
yo, por ejemplo, veo que circulan en Twitter curriculums y, por lo general, veo mucho las
fotografias de las personas. Y es bueno, pero eso aplicado a una persona Trans, o sea, y yo
pensando en mi yo de hace 10 afos, obviamente yo no tenia una apariencia en la que la
gente pudiera leer como masculina y, entonces, ahi entraria en un gran problema.

Un ejercicio que actualmente yo hice para empezar a ver cudl es mi nivel de experiencia
laboral y es el armar un curriculum. Si, tuve todos estos empleos en la informalidad, incluso
fui comerciante ambulante; actualmente, soy trabajador del hogar. Tengo experiencia
laboral en lo que econdmicamente me daba algo, pero también tengo experiencia en
trabajo comunitario y, por primera vez, me atrevi a realmente cuantificar toda esa
experiencia en temas comunitarios que he hecho durante 10 afos.

Después de 10 anos, me costé muchisimo poder decir: “no estuviste en un limbo ni estuviste
inactivo 10 afios, en realidad adquiriste una experiencia impresionante”. Y eso hay que
bajarlo al papel.

Es una de las cosas por las cuales muchas personas Trans ni siquiera nos atrevemos a ir a
una entrevista porque no sabemos ni como armar un curriculum, no sabes cudles son mis
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habilidades o enumerarlas o cdmo las encuentro, no sabes cémo nombrar mi experiencia o
qué se considera experiencia laboral. Incluso mi formacién académica pudo haber sido una
licenciatura trunca, pero he adquirido muchisimas mds herramientas aparte de eso.

Es demasiado profundo este tema, pero si queria comunicarlo mediante mi experiencia
personal y, lo que al dia de hoy siendo trabajador del hogar, yo pienso el trabajo del hogar
como un lugar seguro que yo mismo me construi porque mis servicios de limpieza son
enfocados a personas LGBT, no son con cualquier poblacion épor qué? Porque yo le estoy
prestando este servicio y estoy invitando a la persona a que yo soy un espacio seguro. Yo
soy alguien con quien puede tener esa certeza de que no va a haber problemas en cuanto
a orientacién sexual, expresion de género, identidad de género. Vas a tener la confianza de
gue no va a faltar nada en tu casa. Y al mismo tiempo, yo estoy con una persona que
entiende que soy una persona Trans e incluso sabe mi contexto médico, que tengo ciertos
padecimientos médicos por los cuales tengo que ir a citas médicas.

Araiz de esta primera experiencia del 2012, yo mismo me tuve que gestionar, autogestionar
mis espacios laborales seguros. Y no quisiera que esto siguiera pasando, el autoempleo
deberia ser una opcion, el construir tu propio proyecto y que no sea la Unica forma a la que
tienes que recurrir para obtener un ingreso econémico.

El trabajo de la segunda parte de la mesa estuvo encaminado a la reflexion de la iniciativa
de ley sobre la “cuota laboral Trans” y las particularidades que se deben tener en cuenta
al momento de aprobarla para garantizar una verdadera inclusién.

Jessica Marjane fue la primera en exponer sus puntualizaciones alrededor de la iniciativa.

e Es necesario armonizar cualquier modificacién que se haga, con todas las
situaciones de homologacién de nombre, si se quiere o no hacer, ya sea para
cuestiones locales o federales.

e Laintegracion no debe de olvidarse.

e Todos los centros de trabajo: tanto de la administracidon publica como del sector
privado, deberdn de contar con los mecanismos de contratacidn sin discriminacién
por identidad de género.

e Traducir la vivencia de las personas Trans al lenguaje juridico sigue siendo uno de
los retos mas importantes, porque parece que identidad de género habla
automaticamente de personas Trans, y no es asi. Es mds amplia en las vivencias de
las personas Trans, porque no solamente nos discriminan por cuestiones de
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identidad de género, nos discriminan por nuestra expresion de género, por nuestro
color de piel, por nuestros grados académicos, por las cuestiones étnico-raciales, si
tenemos o no hijos, por la cuestién etaria. O sea, pensar que las personas Trans
solamente somos atravesadas por la identidad de género es dejar atrds una serie de
experiencias que siguen cohabitando con nosotras.

No solamente el 5% o el 3% debe de estar ahi dentro, sino que también debe de
contar con los mecanismos y la reglamentacién necesaria dentro de los centros
laborales.

El acoso no debe ser pensado desde un tema binario, un tema que solamente
corresponde a determinados cuerpos e identidades

En palabras de Alessa Flores, que fue una mujer activista, trabajadora sexual:
“Queremos también acceso a un patrimonio que, lejos de solo heredar, podamos
vivir y disfrutar”.

La siguiente en participar sobre la iniciativa fue Erica Marisol Sandoval Rebollo.

Hay dos puntos interesantes en la iniciativa, una que tiene que ver con la inclusion
a partir de un porcentaje y otra que tiene que ver con la capacitacion y el cuidado
de la carrera profesional de la persona en la trayectoria que cumpla dentro de la
institucion de gobierno.

Rescataria mucho el asunto de la trayectoria, pero hay que cuidar mas detalles con
respecto al ambiente laboral al que va a llegar esa persona Trans en términos de
derechos laborales, para que justamente se pueda mover porque no todos los
centros laborales tienen la infraestructura debido a que no son instituciones ni
organizaciones homogéneas. La persona Trans también tiene que ir con muchas
herramientas para entrar a ese centro de trabajo.

Falta mucho por trabajar respecto a los propios centros de trabajo ¢cémo va a estar
regulada esa insercidn?, éicudl va a ser el seguimiento que va a hacer la autoridad?,
incluso las organizaciones de la sociedad civil ¢qué tipo de seguimiento pueden
hacer de esa insercion de las personas Trans a los centros de trabajo?

También tendriamos que pensar en una gran promocién de derechos laborales y el
Estado mexicano tiene que tomar un papel muy serio para promover los derechos
laborales.

Las personas deben de conocer desde muy jovenes cudles son sus derechos
laborales, a qué se tiene derecho de acceder, sea yo la persona que sea.
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El Estado mexicano tiene que ser no solamente garante de que surjan todas estas
leyes y demds, sino promover que la poblacién lo conozca. Tenemos que hacer una
campafia muy fuerte de promocién de los derechos laborales, y dentro de los
centros de trabajo tiene que ser un tema fundamental.

Guadalupe Meribeth Ramirez Hernandez planted los siguientes puntos:

La propuesta de la cuota laboral Trans es bastante interesante, considero que no es
suficiente para resarcir toda esta situacidon que estd ocurriendo, porque de poco o
nada sirve que tengamos a dos, tres personas Trans en la plantilla laboral, pero
dejamos a la persona que sobreviva como pueda en situaciones que le generan
preocupacion, como es el acceso al sanitario.

Es necesario contar con protocolos de actuacién en caso de violencia o
discriminacion dentro de estos espacios laborales. Las personas deben quién las
puede respaldar si llegara a pasar algo, quién puede apoyar, a donde acudir, qué
hacer y, sobre todo, qué medidas se van a tomar para garantizar que no se vuelva a
repetir esta situacion.

Es importante contar con protocolos de contratacidon en donde se especifique que
se va a garantizar el respeto a la identidad de género, y al nombre elegido que la
persona haya establecido, sea o no que tenga sus datos actualizados. Eso no
importa, es lo de menos. A lo mejor ahi si quieren por tema administrativo te
registro con el dato de tu credencial, pero tu quieres que te llame asi, yo te llamo
como tu me lo pidas.

Es importante que haya un acompanamiento tanto psicoldgico, médico, legal, de
cualquier indole que la persona pueda llegar a necesitar cuando se ya se encuentra
trabajando en la institucion y comienza con su Transicién. Que existan estos
mecanismos, estas facilidades para acompanarle a lo largo de ese Transitar.

Esta también la importancia de contar con politicas de equidad, inclusién y cero
tolerancia hacia cualquier acto de discriminacién. Tenemos infinidad de
interseccionalidades que nos atraviesan, que en algin momento a todas las
personas nos pueden poner en una situacion de vulnerabilidad, y por las cuales
definitivamente no es motivo para que se nos discrimine.

Mas alld de que haya un curso o una capacitacién, una platica muy bonita y muy
significativa, es importante que haya una campafia constante de sensibilizacién
justamente hacia esos temas.

Que haya constantemente actividades de integracion en donde todas las personas
tengan la oportunidad de conocerse mas alld de decir: “Ay, si es que tengo una
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compaiiera Trans, un compafiero Trans, no binaria, y qué vaya por alla y hagan el
equipo diverso, y yo por aca”. No, sino que realmente esté el chance de conocerse
como personas: “Qué te gusta, qué no te gusta, de qué manera podemos colaborar,
hacer equipo, seguir construyendo en conjunto”.

Que haya difusion para las personas que a lo mejor quieren solicitar un trabajo, pero
tienen temor de si discriminan, qué tal si no me aceptan, qué tal si me hacen el feo.
Pues que sepan exactamente en qué lugares ya se cuenta con estos mecanismos de
proteccion y de apoyo, para que con toda tranquilidad digan: “Ok. Yo quiero trabajar
y yo elijo trabajar en este lugar donde sé que me van a respetar y me van a apoyar”.
Es importante seguir haciendo campafias como la “Feria del Empleo Trans” porque
permite este acercamiento de las empresas directamente con las personas, que las
conozcan para ubicar realmente qué medidas estdn aplicando para una verdadera
inclusion.

Jacques Matthias Tapie profundizé sobre las dinamicas laborales:

La ley de CUPO laboral me parece sumamente interesante, pero debe de tener
muchas implicaciones, deberia desarrollarse con muchisimos procedimientos para
poderse llevar a cabo después.

Primero: politicas, procesos, procedimientos, cddigos de vestimenta; después,
meternos a los dmbitos administrativo, de infraestructura e, incluso, empezar a abrir
temas de bolsas de trabajo especializadas para personas LGBT, donde metamos la
mano las personas que estamos en recursos humanos y podamos sacar talento
diverso, porque a veces las empresas tampoco saben dénde hallarlo porque es muy
dificil tener el acceso a diferentes grupos prioritarios.

En temas de politicas y cédigos, desde los cddigos de vestimenta, empezando a
romper todos los temas binarios e irnos hacia un tema mds no binario épor qué?
Porque al final, aunque yo tenga a lo mejor una politica de vestimenta donde tenga
una persona Trans, una mujer Trans, digo: “Ok. Le doy un uniforme de mujer”. Al
final del dia siempre se esta encajonado a las personas a que estén replicando
ciertos estereotipos que pensamos de lo que es femenino y lo que es masculino.
Deberia de haber consecuencias para las empresas que discriminan abiertamente.
Nos han llegado a nosotros muchos casos de capturas de pantalla de correos
electrénico en donde hay discriminacién.

Obligar a las empresas a capacitarse también en estos temas y tener temas de
cambio de todas estas descripciones de puesto para que vayan sin temas de género.
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e Temas de capacitacion y sensibilizacion desde la parte directiva hasta la parte
operativa en todos los niveles, porque al final a veces generalmente quien empuja
estas iniciativas es la parte intermedia, la gente que esta en un puesto junior o en
un puesto senior, pero no en la parte directiva y desafortunadamente se termina
consumiendo ahi. Si tenemos gente en la parte directiva que empuje estas
propuestas, obviamente va a ser muchisimo mas rico y obviamente se va a respetar
muchisimo mas.

e Cambiar la cultura corporativa, que se integre como valor institucional el tema de la
inclusion.

e En temas de cuota laboral, tanto instituciones publicas como privadas empezar a
culturizar. ¢ A qué me refiero con esto? Ir hacia afuera. Empezar a mandar mensajes
referentes a todo el tema de comunicaciéon externa, mercadotecnia, donde
evidentemente se hable de la Transexualidad, del Transgenerismo de forma
completamente natural, o sea que se rompa con eso que es disidente, y que
empecemos a normalizar toda la disidencia, ¢En qué sentido? que tengamos
mamparas, que tengamos diferentes cosas a nivel publico y que la sociedad
entienda porque no solamente basta con que las empresas hagan, sino que las
empresas estan compuestas por personas y las personas también ejercen violencia.

e Si se va a hacer esta ley de CUPO laboral que sea muy profunda, porque la
NMXR025SCFI20151°, de entrada, desafortunadamente no es una norma oficial.

e Primero que nada que se haga una norma oficial, porque entonces nada mas es una
NMX, es una norma mexicana en la cual algunas empresas pueden acceder, y
entonces tienes que desembolsar y se tiene que cobrar y las empresas tampoco
quieren hacer esa inversién. Si entonces obligamos a las empresas con una norma,
sin la necesidad de cobrarle ademas la verificacidn, sino que la verificacion la haga
la Secretaria de Trabajo y Previsién Social con los verificadores como su forma
rutinaria, como con la Norma 035 de la Factores de Riesgo Psicosocial, seria bien
diferente ¢por qué? Porque seria algo obligatorio para todas las empresas de todos
los niveles, pequeiias, medianas y grandes de todos los sectores industriales.

10 “La Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacidn es un mecanismo de
adopcion voluntaria para reconocer a los centros de trabajo que cuentan con practicas en materia de igualdad
laboral y no discriminacién, para favorecer el desarrollo integral de las y los trabajadores.” (Inmujeres, 2022)
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Nathan Ambriz Mendoza integro el tema de las limitaciones que enfrentan las
poblaciones Trans a partir del tipo de oferta laboral:

e No pondria tanto la mira el tema del porcentaje, sino mas bien el tipo de plazas,
porque si son de baja jerarquia, en realidad yo creo que llegamos a lo mismo.

e Es también preguntarnos éa qué estan dispuestas las empresas y la administracion
publica de ofrecernos a las personas Trans? De repente, recuerdo como esos inicios
de ferias de empleo inclusivas a personas LGBT, y recordaba que eran sobre todo
plazas de call center, a veces de limpieza.

e No es tanto el porcentaje, sino équé tipo de plazas realmente nos estarian
ofreciendo y qué tan dispuestos estan estos espacios a que una persona Trans se
vea (Y entonces estas empresas o la administracion publica estan dispuestas
realmente a dar ese paso?

La ultima reflexion de la mesa estuvo centrada en discutir ¢{CoOmo hacer para que las
personas realmente acudan a postular, a convocarse para que llenen esas plazas?, la
pregunta detonante parte de la lectura de un articulo por parte de moderadora, la Dra.
Yesica Aznar Molina en donde se planted que a pesar de la existencia de la ley CUPO en
Argentina, las personas no estan llegando a solicitar las vacantes, ante eso, mas alla de
esa reestructuracion en el ambito publico y en el ambito privado (desde las empresas de
las instituciones, organizaciones) équé tienen que hacer las personas para poder
aprovechar o hacer uso de esas vacantes?

La primera persona en dar respuesta a la pregunta fue Jacques Matthias Tapie quien dio
cuenta de la necesidad de generar estrategias de empleabilidad.

Es dificil acceder al talento diverso, justamente porque no existen bolsas de empleo
enfocadas especificamente al talento diverso.

Hay una propuesta sobre la mesa de este lado que se va a abrir una bolsa de empleo,
especificamente para minorias, estamos en un proceso en el cual queremos acercar a todo
el paraguas de minorias y grupos vulnerables prioritarios a las empresas, sin embargo, al
final del dia también hay que contemplar ciertas cosas.

a) Hay que llevar informacién a estos grupos porque hay un miedo terrible e
impresionante en el: “A ver, ¢ahora si es en serio de que me vas a incluir o va a ser
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lo mismo de siempre en cual me voy a enfrentar probablemente a una entrevista de
trabajo, en el cual me llamen por los pronombres incorrectos, por el cual a lo mejor
me digan: Ok. Si, pero tienes que usar este baio. Ok, si, pero se te va a llamar por
este nombre, aunque tu nombre social sea este, como tus documentos estan de esta
forma, entonces esto”.

Hay mucho miedo, hay muchas barreras por parte de la comunidad Trans en la cual
dicen: “Hijole, cdmo le van a hacer también las empresas en este momento.
éCuentan con las herramientas suficientes?”

Por otra parte, todas las dudas: ¢ pongo una foto en el CV? ¢ Pongo mi nombre social?
¢Pongo minombre legal? ¢ No lo pongo? ¢En la entrevista lo digo, no lo digo? ¢ Cdmo
acomodo CV? Esto es algo que no solamente es para las personas Trans, es un tema
en general que no ensefia ninguna escuela a ninguna persona, a ningun profesional
en ningin dmbito que le digan: “A ver, vas a elaborar asi tu C.V.; vas a puntualizar
asi habilidades duras, blandas; vas a poner experiencia laboral, trayectoria,
formacion, etcétera”.

El CV es el primer contacto que las empresas tenemos con la persona,
independientemente del género que tenga. Las personas de recursos humanos
tenemos 30 segundos para leer un CV, es un dato que a lo mejor muchas personas
desafortunadamente no conocen., entonces tenemos que buscar la forma de
ensefarle a las personas, de atrapar el interés de los reclutadores.

Por otro lado, se encuentra el tema de la fotografia, ninguna persona deberia poner
una fotografia en su CV, porque eso no importa: No importa cédmo me veo, de qué
color soy, si tengo el pelo largo, si tengo el pelo corto, si lo tengo rojo, amarillo,
verde, azul. Eso no importa, porque desde ahi estamos comenzando a caer en un
sesgo inconsciente. Recordemos que somos personas, tenemos sesgos
inconscientes y los sesgos son atajos de la mente en la cual nos ensefiaron a
discriminar. Al final del dia discriminamos a través de la informacion,
independientemente de género, estatura, lo que sea. Tenemos arraigadas ciertas
cosas que aprendemos desde que somos pequeiios.

Que se estipule, el cribado de CV’s en ciego, que ya muchas empresas las estan
haciendo, épara qué? Para que arrastren la informacidén Unicamente importante.
Capacitar a las personas, incluso, para pasar una entrevista laboral, en cdmo dar mi
respuesta cuando no se tiene la seguridad, entender que tengo muchas
herramientas que dar, el venderme correctamente, en todas estas cosas que he
aprendido a través de mi trayectoria, independientemente si ejerci o no ejerci.
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Posteriormente, Guadalupe Meribeth Ramirez Herndndez retomé el tema de las
estrategias de empleabilidad y la seguridad.

Me gustaria pasar un dato interesante, justo en este afo supe que Manpower, que es una
agencia de contratacion, lanzé un curso que es justamente para captar talento diverso, en
donde a lo largo de este curso se ensefiaba precisamente todas estas cuestiones de que si
pones foto, que sino la pones. De hecho, en Manpower comentan que ya se esta trabajando
con el curriculum a ciegas, donde definitivamente no es necesario poner una foto.

Algo que me parecido muy importante de este ejercicio es que también se estaba dando la
oportunidad de tener simuladores de entrevista en donde con toda la confianza se pueden
presentar y hacer su mejor intento, su mejor ensayo y que ahi mismo les puedan decir:
“Oye, sabes qué en esto podrias mejorar. Tal vez si lo hicieras de esta forma”. Ese tipo de
cursos, esas iniciativas pueden ser muy importantes, que no solamente queden ahi, que se
repliquen en otros espacios porque para cualquier persona es esa informacion super valiosa
y que dificilmente podemos encontrar.

Entonces, {cdmo podemos captar mas talento LGBTQ? Pues también haciendo esta difusidn
de las garantias y las seguridades que les podemos ofrecer, para que sepan que si se van a
acercar a un espacio determinado que sepan que es un lugar seguro.

La siguiente en participar fue la Dra. Erica Marisol Mendoza Rebollo quien discrepé sobre
algunos de planteamientos expuestos anteriormente.

A mi me parece que:

a) Primero, no hay que responsabilizar especificamente a las personas Trans de no
acudir a estas plazas, a estos lugares, creo que también la logica de las empresas
tendria que ser ir a buscar. De alguna manera eso implica que la empresa tiene que
pensarse hacia afuera también un poco como lo decia el compafiero, en términos
de cudles son mis conexiones con esta sociedad, no que solamente lleguen, sino con
guién me voy a vincular, como estoy vinculada, vinculado con el gobierno,
solamente estoy vinculado como un negociante con el gobierno.

b) Tienen que cambiar las relaciones, de empresa a gobierno. No solamente como:
“Ah, pues te compro, me compras, etcétera”. Todo ese tipo de negocios que se
hacen entre empresas e instituciones gubernamentales.

c) En el sentido de que una persona Trans pueda tener una plaza, necesitamos un
mayor conocimiento sobre cual es la situacion de la comunidad en términos de sus
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necesidades laborales, no es solamente ocupar un trabajo cualquiera, es necesario
pensar en trabajos de calidad, dignos. Hay qué pensar muy bien las clases, qué tipo
de plazas estdn ofertando y por qué para las personas Trans puede o no ser
atractivo, justamente en esos términos.

d) Es importante cuidar desde las organizaciones civiles, desde las instituciones
académicas y desde los organismos de derechos humanos y de no discriminacion,
las redes que puedan acompafiar a las personas Trans porque hay un desgaste
histérico, es decir, las personas Trans pueden estar sufriendo subjetivamente al
acudir a buscar y a veces esos acompafamientos se pueden hacer personalmente,
es decir, vamos juntos a la entrevista, vamos juntos a preguntar, etcétera. Ahi se
amortigua, acompanando a las personas Trans, el impacto que pueda tener
subjetivo el hecho de que un vigilante te vea del modo en que te ve, te trata,
etcétera.

e) Tenemos que trabajar con las companferas, les compafieres Trans, una red de
acompafiamiento para que se puedan acercar a esas opciones, y que no estén, y que
no se enfrenten completamente solos, porque me parece que institucionalmente
hay recursos para que se puedan defender frente a una discriminacion, incluso ahi,
en un posible trabajo.

Jessica Marjane enfoco la reflexion sobre el tema de la estigmatizacion de los empleos a
partir de los prejuicios que se siguen reproduciendo social y laboralmente:

Creo que una de las cosas que ya se han dicho y que me gustd era sobre consultar a la
comunidad Trans, creo que los trabajos siempre estén sectorizados en tareas
“Estigmatizadas”, particularmente las mujeres Trans en el trabajo sexual, en la estética, el
show de noche. Los hombres Trans donde justo carguen porque son hombres, o a veces ni
se los dan. Y ni hablar de las personas no binarias.

Esa situacion que es importante analizar sobre las ocupaciones estigmatizadas que han sido
delegadas a las personas Trans y hablar, consultarnos dénde queremos estar, cémo
queremos estar. Las empresas también juegan un papel muy interesante porque muchas
veces piensan desde esta ldgica tan arbitraria que da el capitalismo y no desde la justicia
social.

Pocas veces han rendido cuentas las empresas y el sector publico sobre como fueron
despedidas las personas LGBTI, ¢ cudles fueron los motivos? y ya no hablamos solamente de
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las personas Trans, también hay que hablar de las mujeres, y entonces en esas reflexiones
nos va encaminado hacia los trabajos en donde tendria que estar la perspectiva de la justicia
social para que las empresas y el sector publico se vinculen con las comunidades y no al
revés.

Me parece que es como interesante la forma en la que se han movilizado los grupos de
redes de personas LGBTI, que generalmente son movidos por personas cis, y que dan una
buena imagen.

El tema del curriculum creo que también ya es per se discriminatorio en cierto momento,
no todas las personas pueden hacer un curriculum, no todas las personas saben cdmo hacer
un curriculum. Me decia una joven de 27 afos: “Yo como trabajadora sexual que voy a
poner: 10 afios en Tlalpan. Y si si ¢asi me van a aceptar?”.

El prejuicio sigue persistiendo sobre el trabajo sexual, y sigue persistiendo sobre otras
formas en las cuales la empleabilidad no es la iddnea que las empresas esperan.

No todas las personas se forman en una educacién empresarial de valores que tengan que
ver con el ganar-ganar y no aspiramos a eso, estamos hablando de temas de justicia social,
sobre temas que vayan acorde a nuestro proyecto de vida. Si no va acorde a nuestro
proyecto de vida, pues no nos digan a las personas Trans que estamos partiendo de un
capricho, cuestionen a quienes estan encargados y tienen un salario como servidores
publicos que no hacen su trabajo.

Es completamente incongruente fingir que se preocupan de que vivimos de 30 a 35 afos,
mientras nos hacen esperar mas de un afio para homologar nuestros documentos, mientras
nos dicen que existimos después de los 18 afios o después de los 12 afios, es completamente
incongruente fingir que se preocupan por las personas Trans y pedirles cosas que no van
acorde a las realidades.

Venimos arrastrando desigualdad por décadas. Entonces, hay que hacerlo desde la justicia
social y no desde la aspiracionismo, el cual es cisgénero, es blanco, es colonial, etcétera.

El cierre de la mesa estuvo a cargo de la moderadora Yesica Aznar Molina, quien a nombre
del Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en la Ciudad de México (COPRED)
realizé una reflexidn sobre los temas que, desde la politica publica, deben ser pensados
para desmontar las barreras que enfrentan las poblaciones Trans y lograr con ello un
verdadero trabajo de inclusion.
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Me dejan pensando en como desmontar estos modelos binarios, porque esa es una
de las principales tareas tanto en las instituciones de gobierno como en las
empresas. ¢COmo lograr romper con este binarismo, con el término cisexista, en las
empresas? por lo que por lo que han ustedes indicado, es la primera barrera que
hay precisamente a la hora de publicar, de disefiar o de pensar una vacante. ¢ Cémo
quitarse esa ldgica de a ver si es para mujer, para alguien femenino?, “entonces
tiene que tener estas condiciones”. Esa es una gran tarea que se tiene que hacery
gue debe contemplar la propuesta.

Esa parte de acercarse, de hacer estrategias precisamente para que las empresas,
las organizaciones, el gobierno mismo se acerque a las poblaciones es una gran
propuesta, porque no tenemos un universo claro de cudntas personas son, a pesar
de la encuesta que se hizo recientemente no hay un numero exacto del nimero de
personas o de las poblaciones a las que vamos a llegar.

Por otro lado, también hay que considerar los perfiles y en qué ciclo de vida estamos
pensando las vacantes.

No solamente es abrir un nimero de vacantes o de espacios laborales para la
poblacion Trans, sino que se debe de readecuar todo el espacio laboral, toda la
norma y ademas toda la cultura laboral.

También esta el tema que Nathan y Matthias anunciaban, toda la parte de
estrategias de empleabilidad que nos lleva a la formulacién de una serie de
preguntas, como: ¢ Qué tiene que hacer la persona Trans precisamente para llegar?,
a lo mejor necesita informacion, ¢ Qué tipo de informacion necesita? ¢ Cémo acceder
aella?

El trabajo de la mesa nos dibuja la necesidad de romper con esta légica centrada en
el tema de la integracidn para comenzar a tejer un trabajo de inclusién.

Jessica Marjane cerré la mesa a través de una ultima intervencion en términos del
derecho a la no discriminacion.

Cuando hicimos el tema de reconocimiento de identidad de género, que Nathan estuvo y
gue COPRED acompafiié y cuando reportamos a la OEA los avances que habian sido, tuvimos
la experiencia de hablar de que no era una dddiva que se daba, que era un tema de
reparacion y yo creo que mds de integracion o de inclusion se debe de ver como la reparacion
historica de cuestiones que como le decia que han estado presentes y esta reparacion debe
de ser inmediata, la celeridad es parte de la reparacion.
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