LA CAJA DE HERRAMIENTAS PARA EL TRABAJO DEL TALENTO HUMANO

TRANS EN MANIZALES.

Esteban Puentes Méndez*
Profesional en Seguridad y Salud en el Trabajo, Especialista en Gestion del Talento
Humano, Especialista en Gestion Ambiental.

RESUMEN

El objetivo de este articulo es comprender las percepciones de las personas trans y
organizaciones sobre la caja de herramientas para la inclusién laboral de las personas trans
en el mundo del trabajo en la ciudad de Manizales. Se utilizd una guia de entrevistas
semiestructuradas, en donde se busco identificar la percepcion que tienen tanto las
organizaciones como personas del colectivo trans frente a la caja de herramientas
presentada y asi poder dar cumplimiento con el objetivo planteado. Como resultado, se
obtuvo que esta propuesta tuvo gran acogida, puesto que la posicion de la mayoria de las
personas como de las organizaciones fue positiva y se busca implementarla en un corto

plazo para asi generar mayor visibilidad al colectivo trans.

Palabras clave: persona, trans, discriminacion en el trabajo (J7), economia de género
(J16), ocupacion (J31)

ABSTRACT

The objective of this article is to understand the perceptions of trans people and
organizations about the toolbox for the labor inclusion of trans people in the world of work
in the city of Manizales. A semi-structured interview guide was used to identify the



perception that both organizations and trans people have of the toolbox presented in order
to comply with the stated objective. As a result, it was obtained that this proposal was very
well received, since the position of most of the people and organizations was positive and it
is intended to implement it in the short term in order to generate greater visibility to the

trans collective.

Key words: person, trans, discrimination at work (J7), gender economy (J16),

occupation (J31).

RESUMO

O objetivo deste artigo é entender as percep¢des das pessoas e organizaces
transgéneros sobre a caixa de ferramentas para a inclusdo de pessoas transgéneros no
mundo do trabalho na cidade de Manizales. Um guia de entrevista semi-estruturado foi
utilizado para identificar as percepcfes que tanto as organizagdes como as pessoas trans
tém da caixa de ferramentas apresentada, a fim de cumprir o objetivo declarado. Como
resultado, verificou-se que esta proposta foi muito bem recebida, ja que a posicéo da
maioria das pessoas e organizacdes foi positiva, e 0 objetivo é implementa-la a curto prazo,

a fim de gerar maior visibilidade para a comunidade trans.

Palavras-chave: pessoa, trans, discriminacéo no trabalho (J7), economia de género
(J16), profissao (J31).

1. INTRODUCCION

En Junio del 2018, la OMS (Organizacion Mundial para la Salud) publico la Gltima
guia de ‘Clasificacion estadistica internacional de enfermedades y problemas relacionados
con la salud’, que si bien entra en rigor en el 2022, la palabra ‘transexual’ fue cambiada por
‘discordancia’ o ‘incongruencia de género’ y se desvincularia entonces del terreno de las

enfermedades mentales y entraria al escenario de la salud sexual. Sin embargo, este cambio



trajo consigo gran polémica, pues no se deja de estigmatizar y patologizar la identidad

trans. (Guerrero, J. 2019)

Sin embargo, aungue se evidencian algunos avances realizados por entidades
locales, nacionales e internacionales en temas de Derechos Humanos e inclusion para las
personas trans, son muchas la barreras impuestas y causadas por la desigualdad social, que
a su vez se convierten en una violencia simbdlica atribuida historicamente que conlleva a

una categorizacion y exclusién social por su identidad de género. (Lavin, 2016)

Partiendo de este escenario, son pocos los antecedentes que se tienen en materia de
investigacion hasta el momento referentes a los motivos o razones por las que el colectivo
trans es uno de los mas afectados en la sociedad; es entonces cuando se buscan respuestas y
se analizan muchos factores como la violencia, pobreza extrema, falta de salud, educacion,
trabajo y capital social. Este Gltimo quizas es el mas relevante agudizando la complejidad
del asunto, debido a la migracidn o expulsion a muy temprana edad de sus casas y familias

a raiz de la discriminacion y prejuicios. (Bello Ramirez, 2018).

En este mismo sentido, el Centro Nacional de Consultoria junto con la cAmara de
Comerciantes LGBTIQ en el afio 2016, realizé un estudio y se logra identificar que cuatro
de cada cien personas trans en Colombia, tenian un contrato laboral formal. Laura
Weinstein, directora del Grupo Accién y Apoyo a Personas Trans (GAAT), afirma que esta
poblacion se suele emplear en oficios impuestos socialmente o “transexualizados” como la
prostitucion o la peluqueria. Sin embargo, son contadas las pocas organizaciones que

contribuyen y generan empleabilidad a poblaciones diversas, adoptando politicas,



capacitaciones en temas de diversidad de género; entre ellas encontramos: Pride
Connection -red conformada por 25 empresas que garantizan espacios laborales seguros
para los trans- y otras organizaciones ©™° Procolombia, Discovery, y Sodexo. (Centro

Nacional de Consultoria y Camara de Comerciantes Igbtiq, 2019).

Pensando en esto, en el afio 2020, se disefia una caja de herramientas que busca
favorecer la inclusion laboral de las personas trans en la ciudad de Manizales. Esta posee
siete herramientas con las que se favorecen tanto las organizaciones como al colectivo
trans;, las cuales son las siguientes: apoyo en la transicion de las personas trans mientras
estan en sus trabajos, la generacién de una bolsa de empleo de personas trans, en donde se
genere mayor visibilidad, apoyo a las organizaciones en el proceso de contratacion de
personas trans, la generacién de un plan de capacitacion en donde se apoyen tanto a los
trabajadores como al colectivo trans dentro de todo el proceso, la generacion de una politica
de no discriminacion al interior de las organizaciones, el disefio de un plan carrera en donde
las organizaciones apoyen a las personas trans al acceso a la educacion formal, la creacion
de un comité de identidad y equidad de género en el cual se traten problemas de este tipo y
la generacidn de una identidad empresarial en la cual las organizaciones se puedan
visibilizar en el mercado como empresas incluyentes. Esta guia se les expuso a las personas

entrevistadas.

2. MARCO TEORICO.

2.1. Historia de la Comunidad LGBTI

Hay referentes de este tema desde la edad antigua, claramente, sin ser denominado
LGBTI. Sin embargo, el término comenzé a acufiarse desde el 28 de junio de 1969, después
de la revuelta de Stonewall Inn. Este dia fue de gran importancia, pues se desarrollaron
movilizaciones mundiales y posteriormente, se convertiria en la representacion de la

comunidad LGBTI frente a la discriminacion y la violencia (Colombia Diversa, 2019).



La revolucion de Stonewall Inn, fue una situacion presentada en un pequefio bar de
copas en la calle Christopher Street de Nueva York, frecuentado por miembros de la hoy
conocida comunidad LGBT], cuando un grupo de policias atacaron el lugar intentando
reprimir las actividades del colectivo el 27 de junio de 1969. Este episodio marcé un antes
y un despues en la historia de la comunidad, generalizando el activismo ciudadano a favor
de los derechos LGBTI y normalizando las acciones de liberacion. Esta revolucion también
fue un hito por la inclusion de ‘drag queens’, personas trans y la lucha contra la
patologizacién de la diversidad sexual. Fue tal la acogida de el llamado “Gay Power”, como
se le conoce en EE.UU, que se ha extendido a otros lugares del mundo, permitiendo que
este dia llegara a la historia como el llamado Festival Mundial del Orgullo Gay (World
Pride en inglés), el cual se celebra el mismo 28 de junio o el sdébado més cercano en todo el

mundo. (Asociacion de Transexuales e Intersexuales de Catalufia, 2014).

2.2. Historia de la poblacion trans

Cabe mencionar, que un anténimo a lo que significa la transexualidad e
intersexualidad (antes conocida como hermafrodismo) es el término ‘cisgénero’, que es
“cuando la identidad de género de la persona corresponde con el sexo asignado al
nacer.”(CIDH, 2015) y, por ende, las personas cisgénero pueden entonces ser lesbianas,
gay, bisexuales o travestis.

La transexualidad no es algo nuevo, se puede decir que esta realidad es tan antigua
como el ser humano; sin embargo, su visibilidad es hoy en dia mas aceptada. Por ejemplo,
en el arte, se encuentra el Bacchus de Dionisio, una escultura de un dios femenino y

masculino, esencia del transexualismo. En la Mitologia Griega y Romana, la diosa



Catalista accedia a las almas femeninas atrapadas en cuerpos masculinos y en Roma
también existian sacerdotisas que amputaban los genitales masculinos para que fuera la
persona quien eligiera su género. A partir del siglo XIX, algunos médicos comenzaron a
interesarse en la transexualidad. Aunque los primeros intentos de reasignacion de sexo
fueron fallidos, la primera cirugia de cambio de sexo exitosa y que se hacia publica, fue en
1953 con George Jorgensen, posteriormente Christine Jorgensen, quien lucho por sus
derechos y los de los demas. (Asociacion de Transexuales e Intersexuales de Catalufia,

2016).

2.3. Historia contemporanea en Colombia de la comunidad LGTBI
En Colombia, la lucha por el reconocimiento de los derechos de los homosexuales

parte en el afio 1940 en Bogota con la formacién de un grupo denominado “Los Felipitos”,
el cual se hallaba en la clandestinidad. (Turizo & Iglesia, 2010).

En 1970 Ledn Zuleta, uno de los activistas homosexuales méas reconocidos en la
historia de Colombia organiz6 un grupo LGBT en Medellin. Se vincul6 a la Juventud
Comunista, de la cual fue expulsado por su condicion homosexual. Fue el fundador de un
periédico denominado el otro, el cual circuld entre 1977 y 1979 y de una revista llamada La
ventana gay en 1979, la cual alcanz6 una publicacion de 21 nimeros. Para la realizacion de
estas actividades conté con la compafiia de Manuel Velandia, otro activista del movimiento
en Bogota. (Turizo & Iglesia, 2010).

En julio de 1981 se despenalizo la homosexualidad en Colombia, ya que era
considerada como un delito, y surgieron nuevos colectivos como: Movimiento por la

Liberacion Homosexual, Grupo de Estudio y Liberacion Gay, Colectivo Landay



Heliogébalos, liderados por Guillermo Cortez, Manuel Rodriguez y Leonardo Vidales. En
1982 se realiza una Marcha del Orgullo Gay en la capital colombiana. (Turizo & Iglesia,

2010).

2.4. Diversidad Sexual en el Ambito Laboral.
Una de las razones de ser del INADI (Instituto Nacional Contra La Discriminacion,

La Xenofobia Y EI Racismo), es proteger a los grupos vulnerabilizados en sus derechos,
entre los que se encuentran en materia laboral el colectivo LGTBI. En muchas
oportunidades, aun hoy, se expresa una creencia muy arraigada socialmente que ubica a la
sexualidad en la orbita de la vida privada de las personas. Esto implicaria no hablar ni
exponer aspectos cotidianos de la vida afectiva o sexual de las personas, ya que no
revestirian ninguna importancia para la socializacion de los trabajadores y trabajadoras en

su &mbito laboral, ni para su desempefio. (Maddaleno & Canevaro, 2016).

Los trabajadores y las trabajadoras LGTBI que se hacen visibles en sus lugares de
trabajo pueden verse expuestos no solamente a burlas o insultos discriminatorios, sino
también a situaciones de maltrato o acoso laboral por parte de jefes/as o pares. Al no
responder a la sexualidad hegemonica, se enfrentan a un doble estandar en sus ambitos
laborales. Esto quiere decir que cotidianamente deben demostrar que, aun siendo lesbianas,
gays, bisexuales, trans o intersexuales, son buenos trabajadores o trabajadoras. (Maddaleno

& Canevaro, 2016)

2.5. Competencias Laborales
Vargas, Casanova y Montanaro (2001) sefialan que competencia laboral es la

capacidad de desempefiar efectivamente una actividad de trabajo movilizando los



conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios para lograr los objetivos
que tal actividad supone. El trabajo competente incluye la movilizacién de atributos del
trabajador como base para facilitar su capacidad para solucionar situaciones contingentes y
problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo.

Martha Alles (2006), habla sobre un desarrollo del talento humano basado en
competencias, en el cual habla de tres pilares fundamentales como la seleccion, el
desempefio y el desarrollo profesional de las personas, en donde se habla de métodos para
el desarrollo de competencias dentro del trabajo, fuera del trabajo y técnicas para el

autodesarrollo de competencias.

2.6. Transicion de personas trans al interior de las empresas
Cuando se toma la decision de realizar una transicion y al tiempo se encuentra

laborando en una organizacion publica o privada surgen nuevos desafios que deberan
afrontar las personas transgénero o transexuales. Lo anterior se presenta al cambiar algunas
dinamicas laborales tales como: codigos de vestuario, planes de aseguramiento,
identificacion en la compafiia, récord laboral, uso de bafios, interaccién con clientes
externos y compaferos de trabajo, entre otras (Taylor, et al, 2011), que estaran mediadas
por la cultura y valores de la organizacion.

Asi mismo, se abre el espacio para considerar nuevas negociaciones al interior del
lugar del trabajo, en términos de limites de género, estilos de interaccion, uso del lenguaje y

el aprendizaje propio de asumir un nuevo rol de genero (Schilt, K., & Connell, C., 2007).

2.7. Sociologia con perspectiva trans



No es necesario que las relaciones sociales estén organizadas en términos de género,
ni siquiera las relaciones que se consideren sexuales. Pero la organizacion social en
términos de género no tiene por qué ser heterosexual o patriarcal. EI que no tiene por
qué serlo es una cuestion historica. Entender los rasgos historicamente especificos de
la organizacion del género en el sistema moderno/colonial de género (dimorfismo
bioldgico, la organizacion patriarcal y heterosexual de las relaciones sociales) es central
a una comprension de la organizacion diferencial del género en términos raciales. Tanto
el dimorfismo bioldgico, el heterosexualismo, como el patriarcado son caracteristicos
de lo que llamo el lado claro/visible de la organizacion colonial/moderna del género.

El dimorfismo bioldgico, la dicotomia hombre/mujer, el heterosexualismo, y el
patriarcado estan inscriptos con mayusculas, y hegemoénicamente en el significado

mismo del género. Quijano no ha tomado conciencia de su propia aceptacion del
significado hegemonico del género. Al incluir estos elementos en el analisis de la
colonialidad del poder trato de expandir y complicar el enfoque de Quijano que
considero central a lo que llamo el sistema de género moderno/colonial. (Lugonés, Maria,
2008).

El sistema de género es heterosexualista, ya que la heterosexualidad permea el
control patriarcal y racializado sobre la produccion, en la que se incluye la produccion del
conocimiento, y sobre la autoridad colectiva.

Entre los/as hombres y mujeres burgueses blancos, la heterosexualidad es, a la vez,
compulsiva y perversa ya que provoca una violacion significativa de los poderes y
de los derechos de las mujeres burguesas, y sirve para reproducir el control sobre

la produccion. Las mujeres burguesas blancas son conscriptas en esta reduccién de



sus personas y poderes a traves del acceso sexual obligatorio. (Lugonés, Maria, 2008).

Frederic Laloux, en su libro “Reinventando Las Organizaciones”, propone una serie
de preguntas las cuales ubican a las organizaciones en una posicion vanguardista en cuanto
a la inclusion de personas a las empresas: ¢es posible que nuestra vision actual de mundo
esté limitando la forma en que pensamos acerca de las organizaciones?
¢Podriamos inventar una forma de trabajar juntos que sea méas poderosa y significativa si
cambiaramos nuestro sistema de creencias? (Laloux, 2014).

Si esto se lleva a la problematica que viven las personas trans hoy dia, se podria
concluir que se pueden desarrollar alternativas en las que todas las personas,
independientemente de su identidad de género u orientacion sexual puedan tener un lugar
de trabajo en el que puedan desarrollarse como personas.

Es necesario tener en cuenta que el trabajo permite un desarrollo tanto personal
como profesional a todas las personas, ensefia no solamente a hacer determinada tarea de
una forma bien hecha, sino también a desarrollarse como persona, a vivir en sociedad. Esta
ultima parte ha llevado a que las personas trans se escondan por no ser aceptadas por lo que
son, porque las demas personas ven el mundo desde una vision limitante al no aceptar que
existen personas diferentes.

Sentimos el anhelo de algo mas. De encontrar formas de mejorar la manera de ser
de las organizaciones. Pero ¢se trata de algo verdaderamente posible o de una mera ilusion?
Si resulta que es posible crear organizaciones que nos permitan manifestar al maximo

nuestro potencial humano, ;como serian? ;Como les damos vida? (et. al 2014).



3. METODOLOGIA

A partir de un muestreo no probabilistico, se tuvieron en cuenta 10 personas
transgénero o transexuales que contaran sus experiencias laborales para determinar su
percepcidn sobre la caja de herramientas propuesta; también, se tuvieron 10 organizaciones

en la ciudad de Manizales

Para la obtencion de esta informacion, se hizo uso de entrevistas semiestructuradas

para conocer las tres perspectivas planteadas anteriormente.

Sin importar las caracteristicas de la poblacion, se hicieron una serie de preguntas

diferentes para cada una de las perspectivas entrando en la cotidianidad de los informantes.

3.1. Fases de investigacion
A continuacion, se presentaran las fases dentro del proyecto con los respectivos objetivos

de cada una:

Fase 1: Disefio de preguntas para las 2 partes

Lograr definir claramente los instrumentos para el desarrollo de la metodologia.

Fase 2: Seleccién de participantes

La seleccion de la muestra se realizé a partir de un muestreo no probabilistico.

- Personas transgénero o transexuales que hayan tenido algun vinculo laboral. - Las
personas debian haber trabajado mediante trabajo formal o no para que contasen sus

experiencias.



-Empresas que se estén preparando o hayan tenido procesos de contratacion de personas
trans. Se realizo la eleccion de dos empresas: una que se prepara y otra que tuvo un proceso

de contratacion de una persona trans en la ciudad de Manizales.
Fase 3: Recoleccion de informacion

Determinar los principales retos, dificultades y rangos de accion que tienen las
personas transgénero y transexuales y empresas respecto a las perspectivas y oportunidades

laborales de la poblacion trans.
Fase 4: Andlisis de la informacion

Con base en los resultados obtenidos de acuerdo con las entrevistas realizadas, se

procederd a transcribirse y a partir de ahi obtener los resultados.

4. RESULTADOS

Las organizaciones han tenido transformaciones en la vinculacién y desarrollo de
los espacios laborales. En este caso, se exploran las percepciones que tienen las personas
trans de su proceso de inclusion en los mundos del trabajo en las organizaciones.

De acuerdo con la aplicacion de las entrevistas semiestructuradas, se logré definir
gue en general se tiene una buena percepcion sobre la caja de herramientas propuesta, asi
como su viabilidad y generacién de impactos positivos dentro de la sociedad al momento de
implementarse al interior de las organizaciones.

4.1. Percepcion de las personas trans

La posicion de las 10 personas trans frente a la problematica que se ha evidenciado

al momento de la vinculacion a una empresa; tuvo como resultado que el 50% indic6 que si



ha tenido problemas al momento de realizar una vinculacion y el 50% indic6 que no, tal

como se muestra en la figura 1:

Fuente: elaboracion propia.

Con base en la respuesta de los que consideran haber tenido problemas de
discriminacion, de aceptacion y de reconocimiento frente a la contratacion formal de las
personas trans en la ciudad de Manizales. Ademas, se identificé dificultad para

implementar medidas que permitan al colectivo acceder a trabajos formales.

Asi mismo, se les pregunto si existe algn proceso que hayan conocido en las
organizaciones de vinculacion que sean iguales para las personas trans, a lo que Gnicamente
dos de las personas entrevistadas indicaron que si, teniendo en cuenta que una de estas
trabaja para una empresa de su familia y que no ha tenido mas experiencias laborales, por
lo que no se evidencian este tipo de situaciones. La otra persona, indicé que Gnicamente en
el proceso de seleccion se vio igual pero que al momento de la empresa darse cuenta de que

era trans, la descalificaron.

De acuerdo con cada una de las herramientas, se les pregunt6 que cual de las
herramientas cree que podria servirle més para el proceso de inclusién laboral, a lo cual
respondio la mayoria que preferia el plan carrera, puesto que el acceso a la educacion
formal para el colectivo era practicamente imposible. Aunque, las personas también se
sintieron identificadas con el plan de capacitaciones y el comité de igualdad y equidad de
género. Pero, no se tuvo respuestas por la politica de no discriminacién e identidad

organizacional, tal como se muestra en la figura 2:



Fuente: elaboracion propia.

Las personas trans también indicaron que proponer alternativas para la inclusion
laboral es importante para posicionar a las empresas en el siglo XXI, debido a que ya son
muchas las personas que han podido irse visibilizando a lo largo de los afios y que en esta
nueva era es de vital importancia construir espacios en donde quepan todas las personas del
planeta, personas que también tienen necesidades de superarse en la vida, de poder acceder

a trabajos formales y sobre todo, tienen derecho a llevar una vida digna.

Para las organizaciones también es importante, puesto que hoy dia pesa mucho
que las organizaciones piensen en crear ambientes de trabajo incluyentes puesto que esto
genera un mejor posicionamiento en el mercado, asi como también genera un equilibrio

entre la posicion en el mercado de estas y la generacion de trabajo formal para el colectivo.

También, se indagd sobre qué otras alternativas podrian incluirse en la propuesta
de la caja de herramientas, a lo que respondieron que se debe generar un mayor
acompariamiento psicol6gico no solamente para las personas trans sino también para los
trabajadores, puesto que de nada sirve tener el acompariamiento solo para el colectivo si no

se genera consciencia al resto de compafieros de trabajo.



Por ultimo, se preguntd sobre como puede impactar la implementacion de esta
caja de herramientas en el desarrollo de sus vidas profesionales, a lo que respondieron que
tiene aceptacion porque garantiza el diferencial de grupos por género, puesto que no se
habia conocido por parte de ellas una propuesta como esta para la generacion de ambientes

de trabajo incluyentes.

4.2. Percepcion de las organizaciones

Por su parte en las organizaciones, la propuesta a pesar de también haber tenido
una percepcion positiva, si se presentaron varias posiciones en las que no se vio tan viable.
El 90% de las personas entrevistadas indicd que si es viable su implementacién y que
existen herramientas para llevar a cabo este proceso, como el acompafiamiento y asesoria
por parte de talento humano experto, y el 10% indic6 que no era viable por el tipo de

clientes que se manejan, tal como se muestra en la figura 3:

m Es viable No es viable

Fuente: elaboracion propia.

Asi mismo, se evalu6 sobre cudl de las herramientas tendria mayor impacto
dentro de sus organizaciones, a lo que el 40% respondi6 que el plan carrera, el 10% a la
bolsa de empleo trans, el 10% que el disefio del comité de igualdad y equidad de género, el
30% a la parte de identidad organizacional y el 10% restante, indic6 que no implementaria

ninguna, como lo muestra la figura 4:



Fuente: elaboracion propia.

Estas entrevistas permitieron conocer también si en las organizaciones
entrevistadas se habian implementado alternativas de inclusion laboral, a lo que el 80%
respondio que no, el 10% indic6 que se pensd en algun momento en implementar una
politica de inclusion laboral y el 10% restante indico que una vez se tuvo a una persona
trans en entrevista, pero que no se pudo contratar por el desconocimiento de como contratar

a una persona trans.

Dentro de las perspectivas frente a posicionar a las organizaciones en el siglo XXI
mediante alternativas de inclusion laboral, todas las organizaciones acertaron en el hecho
de que es demasiado importante hoy dia pensar en inclusién no solamente de personas trans
sino de todo el colectivo LGBTI, puesto que es un tema relevante en la actualidad y se debe

luchar por la equidad frente al acceso al trabajo formal.

Por ultimo, indicaron que la caja de herramientas podria complementarse con el
apoyo juridico y psicologico para todas las areas de la organizacion, en aras de generar un
buen ambiente de trabajo y que este no se vea afectado por la llegada de una persona trans a
la organizacion. También, indicaron que los impactos serian mayormente positivos tanto
para la empresa como para el colectivo, teniendo en cuenta la importancia de hablar de

estos temas en la actualidad.



De acuerdo con las experiencias que han tenido en vinculacién laboral, indican
que en algunas ocasiones se dejan llevar por las fotos de las hojas de vida o por las
apariencias, sorprendiéndose que esto no genera resultados positivos en la mayoria de los
casos Yy que, por el contrario, en quien menos creen es quien mas resultados aporta al

cumplimiento de las estrategias organizacionales.

5. DISCUSION

La inclusidn de las personas con orientacion sexual distinta a la que se cree, tiene un
fundamento que viene desde la crianza, desde la relacion y modelos parentales, a muchos
criaron creyendo que esto es algo malo, de acuerdo a lo indicado por la ACNUR en el
2012,

Las problematicas que tienen las personas trans para acceder a una oportunidad
laboral formal se hace complejo. Sin embargo, aungue se evidencian algunos avances
realizados por entidades locales, nacionales e internacionales en temas de Derechos
Humanos e inclusion para las personas trans, son muchas la barreras impuestas y causadas
por la desigualdad social, que a su vez se convierten en una violencia simbélica atribuida
histéricamente que conlleva a una categorizacion y exclusion social por su identidad de
género. (Lavin, 2016). Estas luchas las han liderado también las diferentes fundaciones que
prestan su servicio para la inclusion de las personas trans, llegando a la misma conclusion.
Las barreras que se encuentran no solamente en la sociedad sino también en las
organizaciones permite que se genere una mayor distancia entre las organizaciones y el
colectivo trans. Por esta razon, se hace necesario establecer diferentes alternativas para
generar una mayor visibilidad no solamente de la poblacién, sino también de sus

competencias y su posible idoneidad para poder ocupar algunas vacantes que se presenten.

Dando continuidad con lo informado por la OIT en el proyecto PRIDE, se evidencio
que las personas trans dentro del colectivo LGBTIQQQ+ son las méas afectadas al momento
de conseguir un trabajo decente y un trabajo formal, debido al hostigamiento, acoso,

discriminacion e incluso maltrato fisico no solamente por la sociedad, sino también por la



fuerza publica, puesto que para otros colectivos puede ser menos dificil el acceso a
oportunidades de trabajo, ya que pueden ocultar su orientacion sexual, mientras que las
personas trans tienen una identidad de género completamente diferente, lo que les genera
barreras para llegar a las organizaciones. En esto aciertan las dos personas trans que
participaron en el proyecto, puesto que son ellas las que viven esta realidad dia a dia;
indican que es la poblacion que més maltrato recibe por la sociedad en general, generando
asi inseguridades y ocultamientos forzosos por simple mecanismo de supervivencia. Esto
puede apoyarlo el estudio realizado por Henao & Aguirre y la Alcaldia de Manizales, en
donde se indicé la expectativa de vida de las personas trans (35 afios) por la alta tasa de
homicidios y suicidios dentro de la poblacion.

No se puede tener una vision unicamente laboral de las personas trans, ni de
cualquier otro colectivo, se debe tener en cuenta que un ser humano es integral, que no
solamente existen necesidades fisicas sino también necesidades psicoldgicas para tener una
armonia cuerpo-alma. Esto es de suma importancia no solamente para sobrevivir en el
mundo, sino también para poder tener un buen y adecuado desempefio dentro de los
escenarios laborales, por ello se debe tener en cuenta que no solamente se requiere
propiciar un espacio en el &ambito laboral, sino acondicionarlo para generar estabilidad
emocional por parte del talento humano trans para brindarle las herramientas de un buen
desempefio y adecuado progreso tanto del puesto de trabajo como de la organizacion, por
tal razdn las organizaciones que luchan por los derechos de los trans como los sindicatos e
incluso la OIT han puesto en manifiesto el reto que supone para un trans la insercion

laboral y méas aiin mantener el puesto.

Es muy necesario generar mecanismos de impacto con el fin de cambiar
positivamente la cultura en la que se mueve el pais y en particular la ciudad de Manizales,
de poder entregar oportunidades de progreso, de crecimiento y de transformacién tanto al
interior del colectivo, como de la sociedad Manizalefia. El hecho de poder tener un proceso
de transformacion cultural al interior de las organizaciones permite generar nuevos
proyectos de vida, nuevas ganas de vivir y de luchar por los suefios de las personas trans.

Un trabajo no impacta unicamente la fuente de sustento de una persona, permite estudiar,



ser una mejor persona y ser mucho mas competente para entregarle a la organizacion lo
mejor de si en su puesto de trabajo. Esta es la pretension del presente proyecto, concientizar
a las organizaciones que el permitir la entrada del colectivo trans a sus organizaciones
permitira generar una esperanza de vida, cuando las personas piensan cada vez con mayor
probabilidad el terminar con sus vidas. Por esto, se debe hacerle ver a las organizaciones las
necesidades que se evidenciaron el los resultados, y a partir de alli proponer las soluciones
necesarias para mitigar un poco la discriminacion y la poca accesibilidad laboral que tienen

las personas trans en Manizales.

Esta es una problematica que no solamente impacta el tema laboral, sino también el
tema de la educacidn, porque de acuerdo con el estudio de Henao & Aguirre, en compafiia
de la Alcaldia de Manizales, en donde se indica que el 71% termind la secundaria, el 25%
la Primaria el 4% es Técnico y ninguna es profesional. El generar un trabajo decente
permitird que las personas puedan continuar con sus estudios y progresar en la elaboracion
de sus proyectos de vida, aunque se debe tener en cuenta que no solamente es el hecho de
ofrecer un trabajo formal, sino también generar mecanismos para permitir que las personas
puedan continuar con su formacion profesional, debido a que muchas mujeres trans en
Manizales que ejercen el trabajo sexual desean terminar la educacién basica primaria y
secundaria, pero esto implica que no podrian trabajar para obtener los recursos para su
supervivencia, por lo que es responsabilidad de la sociedad proponer oportunidades de
trabajo y estudio simultaneos, en donde se veran beneficiadas no solamente las personas
trans, sino también las organizaciones al generar competencias dentro del talento humano

que contratan.

El solo hecho de generar empleo, implica también el acceso a la salud, a la pension,
a beneficios que otorga la Caja de Compensacion Familiar de Caldas, tales como subsidios
de menores, de personas de la tercera edad, créditos para educacion, para compra de
vivienda, entre otros, lo que permite un progreso mucho mayor de las personas con el
simple hecho de acceder a una oportunidad de trabajo formal. Esto, teniendo en cuenta que
el 63% pertenece al régimen subsidiado, 28% al contributivo y el 9% no tiene afiliacion.

Este es un dato relevante como punto de partida para analizar la problematica ya que no hay



un grado de profesionalizacion por tal razon le es dificil acceder a empleos consecuentes

con su nivel de formacién.

El hecho de que mas del 60% de las personas trans se encuentren afiliadas en el
régimen subsidiado, da cuenta nuevamente de su posicion en la sociedad y del alto riesgo al

que estan expuestas.

Con las percepciones evidenciadas en el trabajo, se puede deducir que no solo las
personas trans se encuentran listas para la implementacion de la caja de herramientas, sino
también que tienen una vision muy positiva y viable sobre esta. Esta informacion es de vital
importancia puesto que es necesario comenzar a tocar puertas y entender que este colectivo

necesita con suma urgencia un poco mas de visibilidad y aceptacion dentro de la sociedad.

Una sociedad como la de la ciudad de Manizales, requiere impactos inmediatos
sobre la generacion de ambientes de trabajo seguros y confiables, en el que no solamente
puedan caber personas cis-género, sino también las personas trans. A partir de las
entrevistas realizadas, se puede ver que las personas trans tienen demasiadas ideas con las
que se puede generar procesos innovadores dentro de las organizaciones, no se puede dejar
de lado simplemente por su identidad de género o por su orientacion sexual; por el
contrario, se deben tener en cuenta sus competencias, sus habilidades y capacidades para

asi evitar sesgos al momento de realizar una contratacion.

Por otro lado, se logré evidenciar también la falta de informacién y de
acompariamiento que tiene tanto el colectivo como las organizaciones, teniendo en cuenta
que en las entrevistas realizadas se pudo ver que requieren asesoria juridica y psicoldgica
para poder llevar a cabo un proceso de contratacion de una persona trans. Este proceso de
asesoria no solamente requiere tiempo, sino también compromiso y se vio como las
empresas estan abiertas a realizar lo necesario para que este tipo de espacios se puedan
Ilevar a cabo. Para esto, es fundamental contar con el apoyo de la alta direccion, en aras de
fomentar un impacto positivo en la cultura organizacional, promoviendo una en donde la

aceptacion de las diferencias del resto de compafieros de trabajo se visibilice ain mas.



Este punto debe ser absolutamente reciproco, tanto las organizaciones como el
colectivo trans deben poner todo de si para ir cambiando la cultura poco a poco, paso a
paso. Estos cambios requieren tiempo, dedicacion y esfuerzo para ver resultados positivos a
corto y mediano plazo. Debe ser un equilibro entre ambas partes puesto que ninguna puede
tirar la toalla al primer intento, debido a que estos cambios se hacen un poco dificiles
teniendo en cuenta el tipo de sociedad que caracteriza a la ciudad de Manizales, una en
donde se es conservador Yy resistente a los cambios, tal como lo indica la ACNUR en el afio
2012. Para esto, se debe tener en cuenta que la inclusion de las personas con orientacion
sexual distinta a la que se cree tiene un fundamento que viene desde la crianza, desde la
relacion y modelos parentales, a muchos criaron creyendo que esto es algo malo. Por esto
es dificil el proceso, porque se tienen que intervenir inclusive los patrones de crianza de las
personas, precisamente aqui la importancia de esta herramienta, la cual estimulara el

proceso de cambio de cultura organizacional.

El resultado final, podré ser el mejorar la salud y el bienestar en el lugar de trabajo,
generando asi bienestar al colectivo trans y también mejores oportunidades para la
organizacion. Promover un ambiente de no discriminacion y de aceptacion de cada uno de
los trabajadores de la organizacion permitira generar un clima organizacional calido y
tranquilo, permitiendo que el enfoque de cada persona sea hacia la estimulacién del proceso

productivo, no el revisar qué diferencias tienen los compafieros de trabajo de su area.

Por estas razones, se procedi6 a realizar un ejercicio practico en donde las personas
trans pudiesen realizar un juego de roles, para asi determinar la viabilidad de la
implementacién de la caja de herramientas. El resultado de este fue satisfactorio, se pudo
ver cOmo las expectativas de las personas crecian al ver que hay ain posibilidades de contar
con un mejor futuro. La mayor identificacion que tuvieron fue con la creacion del plan
carrera, en el que pudieron escoger qué querian estudiar, por lo que este proceso no sélo
fomento la viabilidad de la implementacion de la caja, sino que tambiéen se pudo realizar un
taller de proyecto de vida, en el que se pudieron centrar los ideales de cada una de estas

personas.



También, este proceso aplicativo permitié contar con muchas mas ideas para nutrir
esta caja de herramientas y asi poder mejorarla puesto que lo que se pretende a corto plazo

es lograr su implementacion.

Analizar las percepciones que se tienen frente a la caja de herramientas resulta ser
un proceso bastante gratificante, puesto que permite ver la apertura que han generado las
organizaciones frente a estos temas; se ha tomado gran relevancia en la generacion de
espacios incluyentes, ya se ha notado la importancia y sobre todo la necesidad de poder

adentrarse en este tipo de temas.

Se debe partir del hecho que las personas trans también son personas, con derechos
otorgados por la Constitucion Politica de Colombia, y a partir de alli es en donde no sélo
las organizaciones sino también la sociedad requiere de cambios inmediatos para asi poder
tener un proyecto de vida viable, que genere sustento y realizacidn personal y profesional a

todas las personas, en especial a las personas trans.

La informalidad ha recobrado gran relevancia en los trabajos de las personas trans.
Teniendo en cuenta lo expuesto por una de las personas entrevistadas, todos los trabajos
han tenido que ser informales y por esta razdn ni siquiera ha firmado un contrato de trabajo
a lo largo de su vida profesional. Esto, impide que las personas puedan acceder a
necesidades tan basicas como el acceso a la seguridad social, a realizar aportes a una
pension para el futuro, a contar con riesgos laborales en caso de presentarse un evento
adverso mientras se trabaja, por lo que es de vital importancia formalizar el trabajo de este

colectivo.

Y es que debe ser un deber de todas las organizaciones no solo en el pais sino en el
mundo el poder generar mejores oportunidades para la sociedad, no puede ser posible que
hayan aln personas en el pais que no puedan acceder a salud simplemente por el hecho de
no contar con un trabajo, teniendo en cuenta que el régimen subsidiado en Colombia cada
vez es mas cerrado, por lo que si se requiere de cambios para asi poderle ofrecer al

colectivo trans, una luz de esperanza para poder realizarse profesionalmente.



6. CONCLUSIONES

En las organizaciones donde los empleados trabajan la percepcion es que se debe
contar con mas herramientas para permitir que en los ambientes laborales se tenga
mayor aceptacion del colectivo trans. Asi mismo, se concluye que no solamente se
deben contar con herramientas para estos, sino también para todos los trabajadores,
debido a que no solo se debe pensar en la poblacion trans, sino también en la
necesidad de generar alternativas para que los trabajadores puedan aceptar que las
personas trans también tienen derecho a acceder al trabajo formal.

Al tener las posiciones tanto de las empresas y las personas trans, las partes resaltan
la necesidad de disefiar e implementar procesos en donde se fomente la no
discriminacion hacia el colectivo trans, mediante campafas de capacitacion a todo
el equipo de trabajo, generando empatia y adherencia a la cultura organizacional.

Se tiene una percepcion positiva frente a la implementacién de la caja de
herramientas tanto de las empresas como de las personas entrevistadas, lo que
permite generar una viabilidad de la implementacion de la caja de herramientas,
debido a que se potencia la visibilidad de las personas en cuanto a sus capacidades y
competencias, en cuanto a la necesidad de capacitacion tanto a las directivas como a
los trabajadores en general sobre temas de inclusion. Asi mismo, se permitiria tener
visibilidad también en las organizaciones al generarse una identidad organizacional,
lo que puede generar beneficios también para las organizaciones que decidan
implementar esta caja de herramientas; puesto que, de acuerdo con las percepciones
analizadas, ambas requieren visibilidad y requieren también herramientas para
permitir la contratacion formal del colectivo trans.

Se concluye que se debe complementar la caja de herramientas con asesoria
psicologica y juridica, teniendo en cuenta las percepciones analizadas, debido a que
ambas partes consideran que estas asesorias son fundamentales para lograr una
mejor implementacion de la caja de herramientas, debido a que el acompafiamiento
que se requiere debe ser transversal, teniendo en cuenta que no solamente las

personas trans requieren acompafiamiento sino tambien la alta direccion y los



trabajadores en general. La asesoria juridica la requieren las organizaciones para la
herramienta “contratacion” puesto que, si se quiere contratar una persona trans, se
debe tener claro qué proceso seguir para no incurrir en irregularidades legales como
los datos personales del contrato, carnet, dotacion y demas temas que intervienen en
la relacion contractual. Asi mismo, se debe contar con acompafiamiento
psicoldgico, teniendo en cuenta que es un gran cambio en los ambientes de trabajo
el contar con una persona trans dentro del equipo, por lo que se debe tener un
recurso disponible en caso de requerirse por parte de alguno de los integrantes de la
organizacion.

e Se concluye que unicamente el 10% de las organizaciones entrevistadas no esta de
acuerdo con la implementacion de la caja de herramientas, lo que indica que el 90%
restante si se encuentra de acuerdo. Esto permite evidenciar la aceptacion que tiene
la propuesta y también la necesidad que se ve desde las organizaciones de contar
con mayor informacion para comenzar a generar ambientes de trabajo incluyentes y
asi posicionar a las organizaciones como empresas incluyentes, generando mayor

impacto en la sociedad.
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