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Importante

Transgénero es un término amplio y general. Se refiere a las personas
cuya identidad, expresion o comportamiento de género es diferente de lo
tipicamente asociado con su sexo asignado al nacer. Se considera adec-
uado utilizar por cualquier persona el término abreviado trans, por lo que
sera el que utilizaremos en este documento para hacer referencia a dicha
poblacién, siempre acompanado de un sustantivo (personas, comunidad,
poblacion, talento, etcétera).

Trans se usa correctamente como adjetivo, no como sustantivo o verbo,
por lo que “personas trans” es apropiado, pero trans como sustantivo,
transgenérico u otras variaciones coloquiales a menudo se consideran
una falta de respeto.

En términos generales, trans, abarca a personas transexuales, trans-
género, travestis, queer, de género no binario y otras que no se ajustan
al género binario tradicional (hombre-mujer). No todas las personas que
se consideran 0 que pueden ser consideradas por otros como trans se
someteran a una transicion.

Este documento se publica con la intencion de ser una guia publica y
gratuita que las empresas e instituciones podran tomar como referencia.
En todos los casos, el objetivo de la institucidn o empresa que la imple-
mente debe ser garantizar la seguridad, la comodidad, el respeto y el
desarrollo saludable del talento trans, maximizando su integracion laboral
y previniendo cualquier tipo de discriminacion o acoso.

Disclaimer

El presente manual se emite conforme a la normatividad legal y los criterios ju-
risdiccionales aplicables y vigentes a la fecha de la publicacion de éste.

Aclaracion sobre el uso de lenguaje inclusivo

Las personas involucradas en la creacion de este contenido estamos conscien-
tes de la importancia del uso del lenguaje inclusivo, sobre todo en este docu-
mento, que busca visibilizar y educar respecto de la diversidad de identidades
de género.

Al ser un instrumento administrativo y con perspectiva legal, hay términos de la
relacion entre puestos y jerarquias de una empresa que optamos por utilizar con
sustantivos genéricos masculinos. Términos como jefe, gerente, colaborador y
empleado no fueron modificados con alguna herramienta de lenguaje inclusivo,
para apegarnos a su estricto uso administrativo, ya que la misma ley no esta
actualizada en este sentido.

Reconocemos el area de oportunidad que nos queda al respecto para visibilizar,
por medio del lenguaje, a todas las personas a quienes se pretende beneficiar
con este documento.



Carta de Jay

Brown,
vicepresidente

sénior de la
Fundacion HRC

Durante casi dos décadas, la Fundacion Human Rights Campaign ha trabajado con
empleadores privados estadounidenses para abrir el camino a la creacion de espacios
laborales mas inclusivos para empleados lesbianas, gays, bisexuales, transgénero y
queer. Alo largo de este tiempo, el compromiso corporativo con la inclusion de personas
transgénero y de género no binario ha sido una de las areas de crecimiento y progreso
mas sorprendentes. Desde las politicas internas que apoyan a los empleados en el pro-
ceso de transicion hasta las vitales prestaciones de atencion médica, las empresas in-
cluyentes comprenden que su compromiso requiere acciones tangibles y que se puedan
cumplir.

Al trabajar con las principales corporaciones y bufetes de abogados para fomentar politi-
cas y practicas de inclusiéon LGBT en el pais, la Fundacion HRC ha transformado la for-
ma en que los empleadores abordan la inclusion laboral mediante su indice de igualdad
corporativa (CEl), la herramienta de evaluacion comparativa lider en Estados Unidos
que mide las politicas y practicas corporativas relacionadas con la igualdad LGBT en el
lugar de trabajo desde 2002. La adopcion a gran escala de iniciativas que incluyan a per-
sonas transgénero en las empresas se destaca como un area de considerable progreso
en el transcurso de dos décadas. Dicho progreso, como muchas empresas saben, es
s6lo el comienzo del trabajo que tenemos por delante.

Con el éxito sobresaliente de HRC Equidad MX, nuestro primer programa de equidad
laboral internacional, y nuestro creciente éxito en Estados Unidos durante los ultimos
20 anos, estamos orgullosos de colaborar en la creacidén de este vital recurso, disefiado
para satisfacer las necesidades de la transicion de empleados y lideres empresariales
solidarios y aliados. Hemos escuchado tanto a los lideres de recursos humanos y las
areas legales que nos brindan apoyo como a la fuerza laboral en transicion sobre la clara
necesidad de contar con un recurso como éste para ayudar a implementar y respaldar
politicas vitales en los centros laborales mexicanos.

Ya sea detras de una caja registradora o en la oficina virtual, la mayoria de las personas
pasa una parte significativa de su vida en el trabajo. Crear lugares laborales

incluyentes, donde la fuerza laboral transgénero pueda prosperar de manera auténtica,
se traduce en empresas productivas, competitivas y positivas. Después de invertir tanto
en la creacion de politicas de inclusion, los lideres empresariales quieren asegurarse de



que todo el personal, que incluye a personas transgénero, pueda cosechar las
recompensas de su inversion. Aqui se encuentra el centro operativo de la Fun-
dacién Human Rights Campaign: en las instituciones de la vida diaria donde las
personas LGBT deben prosperar con equidad y dignidad.

Estamos orgullosos del increible trabajo y progreso logrado con HRC Equidad
MX 'y agradecemos el apoyo de voces transgénero, de género no binario y de
aliadas y aliados corporativos que han hecho posible este manual. Sus cono-
cimientos y sorprendentes historias ayudaran a quienes usen este resumen de
herramientas a aprovechar las mejores practicas existentes para transformar
sus lugares de trabajo en espacios verdaderamente inclusivos para todos.

Juntos y juntas continuaremos impulsando la inclusion, la equidad y el sentido
de pertenencia para toda la fuerza laboral en México.

Jay Brown
Vicepresidente sénior
Fundacion Human Rights Campaing
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Introduccion

En 2016, la Fundacion Human Rights Campaign public6 en Estados Unidos Transgender Inclusion in the

Workplace: A Toolkit for Employers (Inclusion trans en el espacio laboral: herramienta para empleadores), una guia que,
desde esa fecha, ha ayudado a empresas a identificar las areas de trabajo y oportunidad para implementar los lineamientos y
las politicas necesarias para la inclusién de personas trans y para su correcta y adecuada implementacion en las operaciones
diarias de los centros laborales.

Desde ese mismo ano, la Fundacién Human Rights Campaign, por medio del Programa Global de Equidad Laboral: HRC
Equidad MX, ha impulsado la inclusion LGBT en las empresas y los centros empleadores, con el fin de proveer de espacios
mejores y mas seguros a las personas de la diversidad sexual y de género. La cuarta edicion del programa cont6 con la par-
ticipacion de 235 empresas, de las cuales 212 alcanzaron la certificacion “Mejores Lugares para Trabajar LGBT”, por haber
obtenido el maximo puntaje (100 puntos) en la encuesta anual.

Desde el lanzamiento de HRC Equidad MX, contemplamos la necesidad de contar con un manual de este tipo en México. El
recurso se hizo posible tras un afo de esfuerzo voluntario y colaborativo de Baker McKenzie, Pepsico, |la Fundaciéon Hu-
man Rights Campaign y sus respectivos equipos de trabajo, y gracias al apoyo invaluable de las personas que integran el
Consejo Consultivo Empresarial Trans, creado para este fin.

Buscamos que este recurso sirva como estandar empresarial para las entidades laborales en México que requieran un punto
de partida en cuanto a procedimientos y trabajo administrativo, asi como referencias legales, para atender los casos de tran-
sicion de género social y legal de sus colaboradores y colaboradoras trans. Asimismo, esperamos que les sirva como fuente
de apoyo en las estrategias de atraccion, contratacion y retencion de talento de personas travestis, transgénero, transexuales
y queer. Creemos que actualmente no se tiene detectado ningun instrumento similar en México o Latinoamérica.

Este documento se publica con la intencion de ser un manual publico y gratuito que las empresas e instituciones puedan tomar
como referencia permanente. Si bien se ha trabajado para que sea lo mas amplio y didactico posible, entendemos que pueda
actualizarse en el futuro, acorde con los cambios que se presenten en el pais, en todos los 6rdenes, incluyendo el social,
laboral y juridico.

En todos los casos, el objetivo de la institucidbn o empresa que implemente cambios es garantizar la seguridad, la dignidad, el
respeto y el desarrollo saludable del personal trans, maximizando su integracion laboral y potencial profesional, previniendo
cualquier tipo de discriminacién o acoso.

Para la correcta lectura de este documento, es importante entender quién o quiénes son las personas trans en México y poder
identificar la ruta adecuada para su total y armonica integracion al centro de trabajo.



¢ Como identificar a la poblacién de la
comunidad trans?

Toda persona tiene un sexo asignado desde su nacimiento —hembra o ma-
cho—, cuestion ligada sélo a los caracteres biolégicos de la persona cuando
nace. Algunas personas nacen con caracteres sexuales (genitales, gbnadas y
patrones cromosdmicos visibles o no visibles) atipicos segun las nociones bi-
narias, a las cuales se conoce como personas intersexuales. A la fecha no hay
datos o estadisticas exactas sobre la cantidad de personas intersexuales en
el mundo, sin embargo, de acuerdo con datos compartidos por la Oficina del
Alto Comisionado de Derechos Humanos (ACNUDH) de la Organizacion de Na-
ciones Unidas (ONU), entre 0.05 y 1.7 % de la poblacién mundial es intersexual.

A las personas que mantienen el estatus de su sexo de nacimiento y caracteres
biolégicos, y que, a su vez, tanto su expresibn como su identidad de género
coinciden con éste mismo (con concordancia sexogenérica) se les define como
cisgénero (coloquialmente cis).

Aquellas personas que no se identifican plenamente con ninguno de los dos
géneros —hombre o mujer— pueden encontrar un identificador dependiendo de
su relacién con el género o su expresion de género, que puede ser queer, de
género no binario, género fluido, agénero o género neutro.

Ahora bien, aquellas personas que deciden asumir un aspecto considerado so-
cialmente como propio de un género diferente del suyo, mediante la utilizacion
de prendas de vestir y actitudes, el cual puede ser o no temporal y ludico, son
conocidas como travestis.

En algunos casos, las personas trans primero asumen una expresion de género
y una nueva identidad legal, sin realizar una modificacion fisica de su cuerpo.
Cada caso de transicion es diferente y acorde con el plan personal y el desarrol-
lo individual. Puede ser s6lo hormonal, llegar a presentar procesos quirdrgicos o
ambos. Si la persona modificd su expresion y su identidad social, desde ahi ya
podemos considerarla como una persona transgénero.

Si el proceso quirargico se enfoca en la genitalidad corporal, entonces puede
hablarse de una cirugia de confirmacion de sexo y entonces, en general, se
puede utilizar el término transexual para esta persona.

¢Doénde esta y cuantas personas forman la poblacién trans en
México?

De acuerdo con estudios realizados en Estados Unidos, como la Encuesta Na-
cional de Crecimiento de Familias, se estima que 0.5 % de la poblacion general
se identifica como persona trans.

Segun cifras del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (Inegi), en México
habitaban 126 014 024 personas a finales de 2020, por lo que podemos estimar
que en nuestro pais existe una poblacion trans de al menos 630 000 personas.

Estos datos se obtienen si aplicaramos directamente esquemas de género bi-
nario, es decir, sélo hombres y mujeres. Con las definiciones de poblacion trans
antes compartidas, y objeto de nuestro trabajo, habra una gran parte de esta
poblacion que transite entre los extremos binarios, identificAndose como queer,
de género no binario, género fluido, agénero, género neutro, etcétera.

A la fecha no existe un estudio internacional o censo nacional que nos permita
identificar con exactitud la cantidad de personas que forman parte de esta po-
blaciéon. El reto que nos queda claro y que debemos enfrentar es el de permitir
la visibilidad de todas las identidades y expresiones para crear sociedades in-
cluyentes.



Cambios de identidad legal en México

En nuestro pais, en 2005, Ciudad de México fue la primera entidad en aprobar un proceso administra-
tivo para reconocer la identidad sexogenérica de las personas, lo cual les permite a las personas trans
tener un acceso rapido a modificar su nombre y el marcador de género con el cual se identifican en su
acta de nacimiento.

A la fecha de cierre de este documento, son once los estados que cuentan con este proceso aprobado
en sus legislaciones. Desafortunadamente, al no contar con una base de datos nacional del registro
civil, no es facil tener acceso a los datos de cuantas personas han solicitado este cambio en cada
estado. No obstante, gracias al Instituto Nacional Electoral (INE), desde la Coordinacion de Procesos
Tecnolégicos, Direccion de Operaciones del CECYRD, se obtuvo el “Reporte estadistico de solicitudes
de credencial para votar aplicadas al padrdn electoral en las cuales se registré en el levantamiento del
tramite un cambio en el sexo y nombre por concordancia sexo genérica 2015-2021”, el cual nos mues-
tra que, al 28 de febrero de 2021, se han realizado 13,025 cambios de credencial para votar en todo el
pais para alinear nombre y sexo acorde con una actualizacion del acta de nacimiento. De la cantidad
total, destaca que se han realizado dos veces mas cambios de marcador de género de femenino a
masculino que de masculino a femenino.

Conocer esta diferencia nos deja una tarea importante: entender los detonadores para que la poblacién
de hombres trans si llegue a realizar el cambio legal en este nivel, frente a las mujeres trans que aun
no lo hacen. Mientras que otra tarea pendiente es el entendimiento del fendmeno de inclusién social
y las oportunidades legales, académicas y laborales que pareciera que benefician mas a una parte de
esta poblacion frente a la otra, con base en su género.

Si se desglosa por género, encontramos que hay mas hombres trans que han realizado este cambio
que mujeres trans, en una razén de 2 a 1. Es decir, 8,671 personas cambiaron su marcador de géne-
ro de femenino a masculino y 4,354 personas han cambiado su marcador de género de masculino a
femenino.

A continuacion se detalla por estado los totales de este estadistico



Estadistico de cambio de sexo y nombre por concordan-
cia sexo génerica en Credencial para votar (al 31 de Mayo HONERE 2

de 2021) Ciudad de México 2675 20.54%
México 1854 14.23%

Instituto Nacional Electoral Jalisco 1037 7.96%
Nuevo Leon 638 4.90%

TOTALES Puebla 581 4.46%
Veracruz 557 4.28%
Michoacéan 456 3.50%
Guanajuato 397 3.05%
Chiapas 356 2.73%
Oaxaca 356 2.73%
Chihuahua 350 2.69%
Baja Califomia 322 2.47%
Quintana Roo 301 2.31%
Coahuila 300 2.30%
San Luis Potosi 300 2.30%
Guerrero 293 2.25%
Querétaro 274 2.10%
Morelos 214 1.64%
Tamaulipas 201 1.54%
Hidalgo 193 1.48%
Yucatan 178 1.837%
Sonora 173 1.33%
Nayarit 144 1.11%
Durango 138 1.06%
Tabasco 120 0.92%
Tlaxcala 117 0.90%
Sinaloa 110 0.84%
Colima 107 0.82%
Aguascalientes9 7 0.74%
Zacatecas9 5 0.73%
Campeche 49 0.38%
Baja Califomia Sur 42 0.32%
Total 13025




Estadistico de cambio de sexo y nombre por concordancia o 4 —
sexo génerica en Credencial para votar (al 31 de Mayo de 2021)

Ciudad de México 1833 21.14%

Instituto Nacional Electoral México 1263 14.57%
Jalisco6 23 7.18%

Marcador de género original: FEMENINO Nuevo Leén 496 4.91%
Puebla3 95 4.56%
Veracruz 369 4.26%
Michoacan3 21 3.70%
Guanajuato 240 2.77%
Chihuahua 237 2.73%
Chiapas?2 35 2.71%
Oaxaca 231 2.66%
San Luis Potosi2 18 2.51%
Coahuila 208 2.40%
Guerrero 204 2.35%
Quintana Roo 201 2.32%
Baja Califomia1 99 2.30%
Querétaro1 86 2.15%
Morelos1 56 1.80%
Hidalgo1 14 1.31%
Nayarit1 12 1.29%
Tamaulipas 112 1.29%
Sonora 110 1.27%
Yucatan1 07 1.283%
Tabasco8 8 1.01%
Tlaxcala 88 1.01%
Colima 80 0.92%
Durango? 6 0.88%
Sinaloa6 9 0.80%
Aguascalientes 57 0.66%
Zacatecasb 4 0.62%
Campeche3 3 0.38%
Baja Califomia Sur2 6 0.30%
Total 8671




Estadistico de cambio de sexo y nombre por concordan- e i n
cia sexo génerica en Credencial para votar (al 31 de Mayo

de 2021) Ciudad de México 842 19.34%
México 591 13.57%

Instituto Nacional Electoral Jalisco4 14 9.51%
Nuevo Leon 212 4.87%

Marcador de género original: MASCULINO Veracruz 188 4.32%
Puebla 186 4.27%
Guanajuato 157 3.61%
Michoacan1 35 3.10%
Oaxaca 125 2.87%
Baja Califomia1 23 2.82%
Chiapas1 21 2.78%
Chihuahua1 13 2.60%
Quintana Roo 100 2.30%
Coahuila 92 2.11%
Guerrero8 9 2.04%
Tamaulipas 89 2.04%
Querétaro8 8 2.02%
San Luis Potosi8 2 1.88%
Hidalgo?7 9 1.81%
Yucatan?7 1 1.63%
Sonora6 3 1.45%
Durango 62 1.42%
Morelos 58 1.33%
Sinaloa4 1 0.94%
Zacatecas4 1 0.94%
Aguascalientes 40 0.92%
Nayarit 32 0.73%
Tabasco3 2 0.73%
Tlaxcala 29 0.67%
Colima 27 0.62%
Baja Califomia Sur 16 0.37%
Campeche1 6 0.37%
Total 4354
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Principales retos que enfrentan las personas trans

Cuando una persona lleva a cabo su transicion, se enfrenta a multiples retos,
como pueden ser temas familiares, legales, académicos, médicos, sociales, lab-
orales, psicologicos, econdmicos, de seguridad e incluso afectivos, asi como
falta de empatia.

Llevar a cabo una transicion no es sencillo para ningun individuo y es mas com-
plejo debido a que existen prejuicios, estereotipos y mitos que hacen mas dificil
esta situacion. La transicion es un proceso largo y dificil para la gran mayoria de
las personas trans; en ocasiones, durante este proceso muchas de ellas pierden
familia, amistades, empleo, derechos e incluso quedan expuestas a situaciones
de riesgo, lo cual aumenta su vulnerabilidad.

Uno de los principales retos que enfrenta una persona trans son todos estos
prejuicios, estereotipos y mitos; algunos de los mas recurrentes son: el ser trans-
género es una enfermedad o un problema psicolégico, las mujeres trans son
gays que se visten de mujeres, los hombres trans son lesbianas que se visten
de hombre, las personas trans son peligrosas para los ninos, las personas trans
son aquellas que ejercen la prostitucion, las personas trans estan buscando
derechos especiales, se les nota que son trans, etcétera.

Todo esto forma parte de una construccion social errbnea respecto a lo que
verdaderamente es una persona trans. Este tipo de pensamiento es lo que aun
no permite que haya igualdad para este grupo de personas. Dentro de las orga-
nizaciones también hay una grave problematica para la inclusion de personas
trans. A pesar de esto, a lo largo de este manual veremos que existe una gran
cantidad de buenas practicas por integrar para la verdadera inclusion del grupo
trans.

Debemos considerar el largo camino que recorre una persona trans para inser-
tarse de manera adecuada en la sociedad. Es importante que reconozcamos
cada uno de los pasos que estas personas tienen que dar para lograr una con-
gruencia entre su identidad de género y su fisico. Pareciera sencillo o rapido
llevar a cabo una transicion, sin embargo, debemos tener en cuenta que cada
cambio requiere tiempo, esfuerzo e incluso una fuerte inversion econémica y
emocional; ademas, debemos contemplar que generalmente una persona trans
lleva a cabo su transicion en solitario.

11

Retos familiares

En muchas ocasiones ocurre una disoluciéon familiar debido a la falta de acepta-
cién y entendimiento de la transicion. En muchos otros casos puede no haber
tal disoluciéon, sin embargo, siempre se requiere un periodo de ajuste, enten-
dimiento y aceptacion de la familia; dicho periodo de ajuste es muy importante,
al menos durante el primer ano o las primeras etapas, para lograr un mejor en-
tendimiento y aceptacion del proceso por parte de la familia. Debemos consid-
erar también que muchas personas trans son violentadas en su ndcleo familiar,
debido a su transicion.

Retos legales

Una persona trans por lo general lleva a cabo la actualizacion de su docu-
mentacion legal. Anteriormente, el cambio de la concordancia sexogenérica se
llevaba a cabo mediante un juicio de demanda al registro civil; sin embargo, a
partir de 2015, en Ciudad de México puede llevarse a cabo con un tramite ad-
ministrativo. Es importante reconocer que estos tramites suelen ser engorrosos
y las personas del servicio publico en ocasiones no se encuentran capacitadas
para brindar el trato adecuado a las personas trans, por lo tanto, esto puede rep-
resentar un reto para la persona que lleva a cabo su transicion. Por otra parte,
hay registros, como el RFC y el NSS, que no se modifican en su totalidad, pero
lo que es posible cambiar en ellos son los datos que los componen. El tiempo
para llevar a cabo el cambio de documentacién es variable de acuerdo con cada
persona.

Es importante que la empresa tenga pleno conocimiento de lo que implican es-
tos cambios legales y que vayan de la mano con el plan de acompafamiento
interno mencionado anteriormente.



Retos académicos

En muchas ocasiones, debido a la violencia vivida y al bullying, muchas perso-
nas trans se ven obligadas a truncar su educaciéon formal. Por otro lado, tam-
bién es posible que una persona trans suspenda su desarrollo profesional por
motivos econdmicos derivados incluso de un conflicto familiar; por ejemplo: una
persona decide transitar a los 18 afnos, lo cual no es aceptado por su familia y
constantemente es violentada fisica o psicolégicamente, por lo que decide salir
de casa para no seguir viviendo dicha situacion; al salir de casa pierde el apoyo
econOmico y se ve limitado el pago de sus estudios, por lo que éstos se truncan.
Hay muchos motivos por los cuales una persona trans trunca sus estudios, lo

cual, a su vez, limita su crecimiento profesional y sus oportunidades laborales.

Retos médicos

Como ya hemos visto, no todas las personas trans se someten a un cambio quirur-
gico u hormonal, sin embargo, quien si lleva a cabo este proceso se enfrenta a
diversos retos. Estar en una terapia de remplazo o confirmacién hormonal lleva
consigo una responsabilidad muy alta del cuidado de la salud, ya que se modifica
la estructura bioldgica de la persona, por lo tanto hay ciertos riesgos que se deben
considerar. Una persona trans deberia tener especial atencion a su alimentacion y
se recomienda que monitoree constantemente su salud, sus niveles hormonales,
su estado fisico, etcétera.

Por otra parte, si una persona desea someterse a una cirugia mayor, debe consid-
erar diferentes aspectos, como no acudir con cualquier médico cirujano; es impor-
tante que cuente con los servicios de un especialista, pues, de no ser asi, podrian
existir riesgos, los cuales idealmente se deberian minimizar.

Sin embargo, un gran reto podria ser la falta de atencién médica especializada.
Tanto en el sector publico como en el privado en todo el pais hay una falta de
profesionales cualificados, desde psicélogas y psiquiatras hasta endocrinélo-
gas, urdlogas o ginecélogas, lo que hace que no siempre las personas trans
puedan recibir la atencién adecuada.
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Retos sociales

Como ya se menciond, hay una gran cantidad de prejuicios, estereotipos y mi-
tos referentes a las personas trans que dificultan su insercion en la sociedad,
derivados del miedo al rechazo o a experimentar violencia. Muchas personas
trans pueden desarrollar baja autoestima, depresion, inseguridad, etc., debido
al rezago social. Integrarse no es facil; en muchos casos, las personas trans
invisibles —las que no quieren visibilizarse como personas trans— tienen may-
ores posibilidades de integrarse socialmente; sin embargo, cuando el cambio es
mayormente visible, la integracién se vuelve mas complicada.

Retos laborales

Para las personas trans, insertarse al mundo laboral es todo un reto. Uno de los
mayores problemas es la falta de conocimiento de empresas con politicas de
inclusion trans. Por otra parte, hablar de su identidad de género durante la pri-
mera entrevista provoca ansiedad y miedo a ser rechazada o quedar expuesta.
Asimismo, las oportunidades laborales para las personas trans son mayormente
para puestos operativos y no para puestos gerenciales o directivos. Sin em-
bargo, asi como hay personas trans con una formacion académica incompleta,
otras tienen una formacion académica muy alta; estas ultimas se encuentran
con dificultades al insertarse laboralmente, debido a que buscan posiciones de
liderazgo con gran visibilidad dentro de la organizacion.

Por otro lado, muchos procesos de seleccion tienen sesgos inconscientes, otro
de los retos a los que se enfrentan las personas trans. En muchas ocasiones,
durante las entrevistas se exponen a preguntas y cuestionamientos innecesa-
rios e incOmodos que no estan relacionados con las capacidades requeridas
para el puesto. En esta misma categoria, otro de los retos laborales a los que se
enfrenta una persona trans es una seleccion descalificatoria por temas relacio-
nados con la falta de documentacion actualizada.

Las empresas deben aprender a ayudar y colaborar, ademas de conocer y en-
tender todos los retos a los que se enfrentan, por ejemplo: la incomodidad por
el uso de pronombres, vestimenta o apariencia; el rechazo al uso de un nombre
social en proceso de ser legal, y la falta de integracion en actividades laborales,
entre otros.



Retos psicolégicos

Es evidente que, por el grado de rezago social y de segregacion del grupo trans,
en muchas ocasiones, como se menciond, las personas trans se enfrentan a
una gran diversidad de retos psicologicos, que pueden derivar en trastornos de
depresion, distimia, baja autoestima, falta de confianza, introversion u otros.

Retos economicos

Una gran cantidad de poblacion trans vive en un desamparo econémico deriva-
do de factores como los retos académicos y los laborales, lo que resulta en
bajos ingresos econdémicos que afectan diversos aspectos del individuo, como
alimentacion, salud, vivienda, entre otros.

Retos de seguridad

Es una realidad que la poblacion trans vive con miedo debido a que, en nuestra
sociedad, derivado de prejuicios, estereotipos y mitos, ocurre una alta incidencia
de violencia hacia este sector. Podriamos considerar que una persona trans en-
frenta retos de seguridad desde el uso de algun bafio publico hasta al abordar el
transporte publico. La poblacién trans esta sujeta a diversas formas de violencia
(fisica, psicolégica, verbal, etc.), como acoso, acoso sexual, maltratos, asesina-
to, etcétera.

Retos afectivos

En muchos casos, para una gran cantidad de personas trans es dificil desarrollar
una relacion afectiva o amorosa con otra persona. Esto se debe, entre otras co-
sas, al miedo al rechazo, a quedar expuesta, a ser violentada, a ser cuestionada,
a los prejuicios de otras personas o a ser juzgada.

Como podemos darnos cuenta, una persona trans se enfrenta a gran cantidad
de retos en su vida desde el momento en que toma la decision de llevar a cabo
una transicion. Por esto, en este manual hacemos recomendaciones para poder
implementar mejores practicas en el ambito laboral, las cuales permitan que al
menos una parte de su proceso de transicion sea un poco menos complicado.
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Para mis hermanes Trans:

Somos personas y tenemos todo el derecho a ocupar espacios y que se respete
nuestra dignidad y derechos.

Entiendo que puede no ser facil ser visible por infinidad de razones y es perfecta-
mente respetable, pero, entre mas se nos vea y se nos reconozca en los lugares
donde ya estamos, notaran que no somos casos aislados o “algo raro”.

Solo con hacernos notar y exigir el respeto que nos corresponde no solo hara
que creemos espacios seguros para nosotres sino para quienes vienen despueés.
Nada me haria mas feliz que ver a mas gente como yo en las oficinas y saber
que, en el futuro tal vez lejano, ser trans ya no sea un tema sujeto a ignorancia o
controversia

Mara Del Valle ”
1

Me encantaria que las personas trans que estan en las oficinas levanten
mas la voz. No permitan ningun tipo de acoso o burla, que su trabajo hable
de su profesionalismo y que siempre vean por ellas/ellos/elles primero.
Espero que este manual en el que trabajamos llegue a todos los niveles de
la empresa sin ningun tipo de filtros

Ricardo Baez ’ ’

Hombre Queer

1

A las personas trans les pido que conozcan bien sus
derechos, que se preparen muy bien para los traba-
jos y cuando los tengan hagan un excelente papel,
por arriba del promedio, ya que dejando a la gente
trans en alto es la mejor manera de lograr este
cambio. Finalmente, que nunca se rindan

Juliette Greenham ”

1

La sensibilizacion hacia la fuerza laboral es importante. El que la
empresa tenga politicas que nos protejan como comunidad trans en
caso de sufrir de acoso laboral o cualquier tipo de discriminacion. Es
importante contar con apoyo psicoldgico y un plan de cobertura que
nos ayude o nos facilite el acceso a la terapia hormonal, asi como el
acceso a un endocrindlogo y los estudios clinicos requeridos para
poder acceder a la terapia de reemplazo hormonal

Jossephine Pimentel Guerrero ”
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PRIMERA PARTE

Mejores practicas laborales para la
proteccion de la poblaciéon Trans en
México dentro de las empresas

Capitulo 1.
Politicas y mecanismos de defensa
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1.1. Politicas de antidiscriminacion y de diversidad e
inclusion

Para crear espacios seguros e incluyentes dentro de las empresas, entendidos
como espacios de respeto, igualdad e inclusion, donde cualquier empleado sea
respetado, es esencial contar con un marco normativo interno capaz de sal-
vaguardar sus derechos fundamentales y que permita: i) reflejar el compromiso
y respeto que tiene la companhia por proteger los derechos fundamentales de
todos sus trabajadores, ii) promover el apego de todos a la agenda de diversidad
e inclusién, explicando claramente el concepto, y iii) contar con los mecanismos
de defensa, atencidn y sanciones de actos que violen estos derechos.

Para ello se recomienda la implementacion de un cddigo de conducta que tenga
como pilar actuar con integridad de una manera holistica. En especifico, y para
el tema que nos ocupa, sugerimos incluir un apartado de diversidad e inclusion,
en el que se deje claro la expectativa corporativa de no tolerar ningun acto de
discriminacion, violencia o acoso laboral en funcion de la orientacién sexual,
identidad y expresion de género de ningun empleado, y, en general, del respeto
a los derechos humanos, no solo del talento humano que colabora en la organi-
zacion y los asociados directos o indirectos, sino de cualquier tercero que man-
tenga una relacion con la empresa, como proveedores y clientes.

Adicionalmente, se deben considerar las acciones y sanciones en caso de in-
cumplimiento o violacién a lo contenido en dicho documento, asi como los me-
canismos de defensa con los que se contara en caso de requerir atencidén a una
potencial violacion o incumplimiento de éste.

El codigo de conducta funciona como el marco normativo general que da origen
y regula los protocolos contenidos en politicas especificas, las cuales detallan
de forma mas puntual y aterrizada cada uno de los temas.

Es importante mencionar que se debe evitar que las politicas internas se enfo-
qguen solo en “declaraciones” de respeto a los derechos humanos o contra la dis-
criminacion y el acoso, sino que sean lo suficientemente robustas para explicar,
de manera clara e integral, qué se entiende por y qué significa discriminacion,
acoso, identidad de género, etc., asi como el glosario de conceptos conteni-
dos en las politicas; ademas, deben ser lo suficientemente claras para poder
identificarlas cuando se presenten estos escenarios, por lo que la politica debe
contener a quiénes les aplica (empleados y terceros), qué mecanismos estan
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disponibles como defensa y atencién de casos puntuales, quiénes pueden re-
solver dudas y dar consultas en cuanto al proceso, y, por ultimo, cuales podrian
ser las posibles sanciones o consecuencias.

Ademas de las politicas, se deberan complementar con la implementacion de
protocolos especificos de atencion puntual en casos de discriminacién, violen-
cia y acoso, dirigidos a quienes tengan a su cargo la atencidén e investigacion
de éstos, asi como a los empleados, asociados directos o indirectos y afecta-
dos, definiendo de manera clara roles, responsabilidades, tiempos de respuesta,
consecuencias y sanciones; deberan ser publicos y estar al alcance de manera
clara para quien lo requiera.

En este sentido, ademas del codigo, y en seguimiento a lo estipulado por las
regulaciones oficiales establecidas en la tercera parte de este manual, en rel-
acion con el tema que nos ocupa se recomienda, por lo menos, contar con las
siguientes politicas:
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a) Politica de derechos humanos en el lugar de trabajo: la cual
debe reconocer la importancia de mantener y promover los derechos
humanos fundamentales del talento humano que colabora en la orga-
nizacion, incluyendo especificamente la no discriminaciébn de manera
enunciativa, mas no limitativa, en funcién del sexo, la identidad y la
expresion de género y orientacion sexual, ademas de prohibir cualquier
tipo de violencia, estableciendo salarios, beneficios y otras condiciones
de empleo justas y equitativas, asi como condiciones laborales human-
itarias y seguras para todos.

b) Politica contra la discriminacion y el acoso: en la cual, con
caracter preventivo, se debe hacer hincapié en la promocion de un
lugar de trabajo sin discriminacion y sin acoso, reforzando la cero tol-
erancia a cualquier tipo de acoso o discriminacion en funcion de raza,
tono de piel, edad, sexo, identidad y expresidn de género, orientacion
sexual, religion, credo, nacionalidad, origen étnico, ciudadania, ascen-
dencia, discapacidad, informacion genética, estado militar o de vetera-
no, embarazo, estado civil o familiar, o cualquier otra categoria protegi-
da en virtud de la ley aplicable.

c) Politica de igualdad de oportunidades de empleo y de diversi-
dad e inclusion: en la que se estipula la premisa de dotar de igualdad
de oportunidades a todos los asociados y solicitantes de empleo, de
caracter proactivo, sin importar raza, tono de piel, edad, sexo, identi-
dad y expresion de género, orientacion sexual, religion, credo, nacio-
nalidad, origen étnico, ciudadania, ascendencia, discapacidad, infor-
macion genética, estado militar o de veterano, embarazo, estado civil o
familiar, o cualquier otra categoria protegida en virtud de la ley aplica-
ble. Esta politica no sélo aplica para el departamento que recluta per-
sonal, observa y regula la relacion entre personas (recursos humanos
o de talento), sino para todos aquellos responsables o con capacidad
de toma de decision en el proceso de contratacion, ya sea a su cargo
o el de alguien mas, o que se involucran en procesos de reclutamiento.
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d) Politica contra la violencia en el lugar de trabajo: se recomien-
da ahondar en este concepto, de manera que la empresa se com-
prometa a mantener un ambiente de trabajo seguro y libre de todas
las formas de violencia, como amenazas verbales o fisicas, intim-
idacion, bullying o cualquier otra conducta ofensiva o de acoso, v,
sobre todo, que ofrezca una gama de mecanismos de atencion y
defensa en contra de este tipo de conductas. En esta politica es
fundamental establecer que la violencia puede darse en una em-
presa en contextos muy diversos; por ejemplo, empresas muy
grandes, con centros de trabajo ubicados en diferentes localidades
y con operaciones diversas, suelen enfrentar temas de violencia de
manera muy sutil, por ello la importancia de recalcar los diferentes
mecanismos para atender estos temas, es decir, la persona afect-
ada, al enfrentar un tema de éstos, debe saber que puede recurrir
al representante de recursos humanos de su centro de trabajo o,
en caso de que no exista tal figura, con su jefe directo y, de no ser
atendida, establecer qué otros recursos tiene para evitar o escalar
situaciones de esta naturaleza.

e) Politica de prevencion de riesgos psicosociales: ésta es una
politica especifica, en apego a la NOM-035-STPS-2018, la cual
tiene como objeto establecer los lineamientos para identificar, anal-
izar y prevenir los factores de riesgo psicosocial derivados o con
motivo de la relacién de trabajo y sus actividades, asi como pro-
mover un entorno organizacional favorable que sea aplicable para
toda la fuerza laboral.

f) Politica de escalaciéon oportuna: es un documento en el que se
invita a todo el personal y se hace hincapié en escalar cualquier vio-
lacién a los derechos contenidos en el marco normativo. Las perso-
nas trans, junto con el resto de la fuerza laboral, deben conocer qué
canales de escalacion tienen para que sus casos sean atendidos.

16



01

En cuanto a los protocolos, cuando menos, se sugiere la implementacion de
los siguientes:

a) Protocolo y guia en caso de violencia, discriminacion y acoso en
el lugar de trabajo: enfocados en la actuacion ante posibles situaciones
conflictivas generadas por diferentes tipos de violencia, agresiones,
discriminacion y acoso en el lugar de trabajo. Van dirigidos tanto a los
empleados afectados como a quienes tienen bajo su responsabilidad la
atencion de estos casos.

b) Protocolo de seguridad para los empleados: establece la logistica
de las acciones operativas y los equipos de apoyo necesarios para la cor-
recta atencion de las alertas durante el traslado a casa y al centro de tra-
bajo, y por el desempeno de labores, con el fin de minimizar, contrarrestar
o contener la afectacion al recurso humano de la compafiia.

Junto con las politicas y los protocolos descritos en este apartado, se recomien-
da desarrollar manuales como anexos, en los que se establezca la parte admin-
istrativa y los procesos del area de recursos humanos que se describen mas
adelante, dado que es fundamental establecer lineamientos especificos para
estandarizar procesos y evitar situaciones de discriminacion que pudieran impli-
car consecuencias legales para la compania.

1.2. Mecanismos de defensa y atencion de casos particulares

En complemento al marco normativo que las empresas deben tener, es muy im-
portante contar con una estructura corporativa que asegure el cabal cumplimien-
to de dichos lineamientos.

En las empresas trasnacionales y algunas mexicanas, la labor de buenas practi-
cas es ejecutada por el area de cumplimiento y ética, sin embargo, hay empresas
que asignan esta funcion al departamento legal o de recursos humanos, o, mas
especificamente, a un o una Ombudsperson, quien es un recurso independiente
o autdbnomo de las gestiones diarias, confidencial e imparcial para ayudar al per-
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sonal a tratar sus problemas laborales. Esta area, cualquiera que sea designada
como responsable, debe estar dotada de autonomia y trabajar coordinadamente
con los equipos de recursos humanos y legal para la adecuada investigacion y
atencién de los casos en contra de violaciones a los derechos humanos.

Esta area suele ser la que administra lo que se conoce en las empresas trans-
nacionales como linea de denuncias anénimas, y es uno de los canales de es-
calacion que permitird que los empleados cuenten con un medio de comuni-
cacion corporativo en caso de que se cometan actos que vayan en contra del
codigo de conducta o de las politicas internas, y por los cuales puedan verse vul-
nerados sus derechos debido a acciones que puedan representar acoso laboral,
acoso sexual, discriminacién, violencia o faltas de respeto. Por medio de esta
linea se busca crear un ambiente ético y de confianza para que todos y todas
puedan alzar su voz sin temor a represalias y de manera anénima.

Dicha linea debe darse a conocer a toda la fuerza laboral y en todos los centros
de trabajo, haciendo hincapié en su debido uso de buena fe y en la posibilidad
del anonimato, asi como contar con los principios rectores de no represalias por
el uso adecuado de la linea, confidencialidad, objetividad, exhaustividad en un
tiempo adecuado y legalidad.

Una vez recibidas las quejas en la linea, el departamento de cumplimiento y
ética, o en el que recaiga dicha funcién, debera llevar a cabo investigaciones
internas, por conducto de personal interno o de extensiones de recursos hu-
manos, seguridad, legal, o incluso por despachos de abogados especializados,
los cuales, de la misma forma, deben tener politicas claras de investigacion que
se apeguen a la ley y que no pongan en riesgo la reputacion y los derechos
de privacidad de los involucrados (tanto afectados como posibles infractores e
investigadores). La compafiia, con dichas investigaciones, busca reunir toda la
informacion disponible, publica, evidencia documental, testimoniales, etc., que
soporte los hechos reportados y, con base en ello, se pueda tomar decisiones
apegadas a la ley.

Una vez confirmados los actos reportados, el departamento, en conjunto con
un organo colegiado, compuesto usualmente por un representante del area de
recursos humanos o legal, y de la funcién afectada u Ombudsperson, tomara las
decisiones en cuanto a medidas disciplinarias.

Como mejores practicas se recomienda contar con una matriz de disciplina que
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sirva de guia para la atencion de todos estos casos, considerando que cada uno
puede tener variaciones que deben ser profundamente revisadas y evaluadas
por este equipo multifuncional.

Habrd empresas que no cuenten aun con esta figura, por lo que su imple-
mentacion puede hacerse por medio de la funcién o el departamento mas ido-
neo y que garantice la debida atencion e investigacion de los casos, asi como el
adecuado andlisis de causa raiz, y que, ademas, reporte y dé a conocer a la alta
direccion los casos relevantes para la elaboracion de planes de remediacion.

Para medir la efectividad del marco normativo, del clima organizacional y del
ambiente seguro de trabajo, un indicador muy importante es contar con el re-
porte de casos atendidos y resueltos, a fin de evidenciar si ha habido mejoras o
banderas rojas que atender, para crear planes de accion en un nivel corporativo,
por funciones y por grupos especificos.

No menos importante es contar también con un grupo especializado de apoyo
0 comité, del que la poblacion trans pueda formar parte para estar debidamente
representada dentro de la compafiia, asi como con programas preventivos de
capacitacion para todo el personal, en los que se toquen temas de nuevas mas-
culinidades, diversidad e inclusion.

Y, por ultimo, la agenda de diversidad e inclusidbn no puede ser efectiva si no
cuenta ademas con el apoyo de los lideres de la empresa, 0 que se conoce
como Tone from the Top, por conducto de la alta direccion, que lidere las comu-
nicaciones en este temay a partir del cual se haga llegar a los multiples equipos
un mensaje asertivo de respeto, inclusién y visibilidad de la poblacion trans den-
tro de la compania. Los lideres transmiten los valores rectores y el clima ético de
la compania, con el propésito de crear un ambiente basado en la confianza para
la sana convivencia de los empleados.
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1.3. Privacidad

Los empleados tienen derecho a hablar abiertamente sobre su identidad de
género 0 a conservar esa informacioén de manera privada. El empleado es quien
decide cuando, cdmo, con quién y cuanto compartir en relacion con la infor-
macidn sobre su proceso.

Ningun area de la empresa ni los compaferos de trabajo deben revelar infor-
macion asociada con el proceso de transicion de la persona sin el consentimien-
to expreso del talento trans en cuestion.
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Capitulo 2.

Procesos administrativos

2.1. Proceso de reclutamiento

Un reclutamiento transincluyente comienza después de una adecuada sensibilizacion y capacitacién de todas las
personas involucradas con la correcta redaccion de las vacantes que se publican tanto dentro como hacia afuera
de la compania, y con las de otras empresas de reclutamiento (head-hunters), publicadas en portales internos y
externos, asi como en las redes sociales de la compainia, incluyendo incluso la descripcion de perfiles de puestos y
cualquier referente que mencione las caracteristicas que se buscan para la ejecuciéon de las funciones por desem-
pefar dentro de la organizacion.

En este sentido, se recomienda asegurar que la redaccion de cualquiera de estos documentos, descripcion de
puestos, perfiles o vacantes, tenga un lenguaje incluyente y que puntualmente se sustituya, por ejemplo, “sexo” por
“‘identidad de género” en el perfil de la vacante. Para las empresas mas avanzadas, la recomendacion es eliminar
este requisito (sexo o género) de las ofertas de empleo y dar lugar a descriptivos de puesto (cambiar director de
finanzas por Direccién de Finanzas o coordinadora de costos por Coordinacion de Costos). De esta manera, una
persona trans podra comprender que la compafiia tiene un enfoque diverso e incluyente. Para mas informacion, se
puede consultar el checklist de la seccion Competencia Organizacional de la Poblacién Trans.

Un proceso de reclutamiento incluyente debera enfocarse siempre en las habilidades y los logros de la persona, su
experiencia laboral, formacién académica y certificaciones, y durante una entrevista laboral deberan evitarse cues-
tionamientos relacionados con su proceso de transicion, como cirugias o tratamientos hormonales.

Tampoco se puede negar una entrevista de trabajo o detener un proceso de reclutamiento si la apariencia fisica de
la persona no corresponde con el sexo asentado en sus documentos oficiales; por ejemplo, si su apariencia es fe-
menina, pero sus documentos corresponden a los de una persona masculina.

Si la persona continta en el proceso de reclutamiento, se recomienda al equipo de recursos humanos que escale la
situacion y sensibilice a las siguientes personas con las que el candidato o la candidata se entrevistara, y asi evitar

cuestionamientos innecesarios o situaciones que puedan interpretarse como acoso o discriminacion.
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2.2. Proceso de contratacion

Cuando hablamos de nuevos ingresos a la compafia, una persona trans puede
encontrarse en uno de estos tres escenarios:

1. Tener toda la documentacion oficial que requiere la empresa para
su contratacion, actualizada acorde con su identidad de género.

2. Tener esta documentacion requerida por la empresa para su con-
tratacion actualizada de manera parcial.

3. Tener la documentacion legal con su identidad asignada al nacer,
es decir, no contar con la documentacion oficial actualizada.

No obstante, la recomendacion siempre sera contratar a una persona trans sin
importar que su informacidn oficial no esté actualizada y acorde con su identi-
dad de género. En ese caso, siempre sera posible buscar alternativas, como la
creacion de anexos dentro de la carpeta de documentacién o algun otro docu-
mento que aclare la situacion.

Para aquellos casos en los que la persona presenta su documentacion oficial ac-
tualizada de manera total o parcial segun su identidad de género, se recomienda
que el equipo de recursos humanos que tenga a su cargo el reclutamiento o
contratacion, asi como el equipo de soporte o0 atencidén a personal consideren lo

siguiente:
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Para aquellos casos en que la persona no cuenta con su documentacion oficial
actualizada segun su identidad de género, se recomienda considerar lo sigui-

ente:

a) Tener una lista de documentos legales y de formacion indispens-
ables relacionados con el puesto para el que se contrata al talento,
ademas de ordenarse por prioridad. De esta manera, es importante
no solicitar a cada persona documentacion adicional que no sea es-
trictamente necesaria, entre otra: acta de nacimiento, CURP, identi-
ficacién oficial, RFC, numero de seguridad social, comprobante de
domicilio, datos bancarios, titulo universitario, cédula profesional,
certificaciones técnicas, comprobantes de formacién especializada,
etcétera.

b) Si la persona en proceso de contratacion presenta todo el con-
junto de documentos con una identidad legal unificada, aunque se
autoidentifique como persona trans, o quien tenga la interaccion
con la persona asuma que lo es, no se debera solicitar o revisar la
documentacion relacionada con el proceso de cambio de identidad
legal.

c) En caso de que el paquete documental presentado por la per-
sona en contratacion presente dos identidades legales diferentes
y que el documento en cuestidn sea estrictamente indispensable
para la correcta fundamentacién de la contratacion, se le puede
solicitar que presente algun documento que identifique y relacione
ambas identidades, como puede ser la CURP, identificaciones ofi-
ciales, documentos de seguridad social, resolucion judicial o, en
casos especiales, una copia del expediente del registro civil; es de-
cir, s6lo en escenarios donde se deba validar que los documentos
presentados efectivamente le pertenecen a la persona, pero fueron
obtenidos antes de su transicion, podran ser revisados por el per-
sonal a cargo de la contratacion o el reclutamiento.



01

a) En caso de que la persona no quiera dar a conocer su hom-
bre (identidad oficial) en apego a su documentacion legal vigente,
no actualizada segun su identidad de género, y prefiera utilizar su
nombre social en las interacciones dentro de la compania, el equi-
po de recursos humanos debera asegurar que su nombre social
se utilice en los medios de identificacidn corporativos, como correo
electronico, nombre de perfil, perfiles de usuario y aquellos que le-
galmente sean viables y no conlleven alguna implicacion o perjuicio
respecto a sus condiciones legales o laborales, ni sean requeridos
para algun tramite de naturaleza legal oficial.

b) Es decir, aquellos tramites administrativos de naturaleza legal,
0 que conlleven derechos laborales, fiscales o de otra naturaleza,
deben realizarse con la identidad oficial y el nombre legal que apa-
rece en los documentos oficiales vigentes, por ejemplo: constancias
laborales, recibos de ndmina, identificacion de fondos de ahorro,
cuentas de ahorro, préstamos personales, RFC, altas en el Seguro
Social o cartas corporativas formales de cualquier naturaleza de
indole legal, etcétera.

En cualquiera de los dos escenarios, el equipo de recursos hu-
manos debe garantizar total privacidad de los datos personales
conferidos por la persona, asi como la confidencialidad del nombre
legal oficial en caso de que la persona no quiera que éste sea pu-
blico en las interacciones informales corporativas, en el entendido
de que aquellos tramites o procesos administrativos que requieran
el uso de su identidad legal deberan realizarse en apego a la ley,
como se describe en el numeral anterior.

Es importante recalcar que toda la documentacién debera manejarse con estricta
confidencialidad y de acuerdo con los estandares de seguridad de la informacion
de cada empresa. En caso de filtrarse o hacerse de conocimiento publico la
situacion de una persona trans, podria traerle consecuencias de discriminacion
0 acoso.
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Asimismo, el resguardo documental es un aspecto importante para considerar.
Se pueden conservar copias de los documentos presentados, o un expediente
fisico o electronico, siempre que se mantengan las condiciones 6ptimas para su
debido almacenamiento y se encuentren bajo el cuidado de un equipo capac-
itado para conservar la documentacion de manera adecuada, de acuerdo con
los estandares de confidencialidad, resguardo y privacidad de datos personales.

Una alternativa para evitar riesgos de pérdida de informacién o fugas de infor-
macion y demas riesgos asociados es contar con un checklist de documen-
tos que el equipo a cargo de la contratacion o reclutamiento debe recabar, de-
stacando aquellos necesarios en copia u original, para llevar a cabo tramites
administrativos internos, con el Seguro Social, Hacienda, etc., y aquellos que
es suficiente con tenerlos a la vista, y tras confirmar que fueron revisados. Se
recomienda que este analisis lo realice el equipo de recursos humanos, con el
acompafamiento del equipo legal de la compania.

2.3. Proceso de transicidon dentro de la compaiia

Tomar la decisidbn de comenzar un proceso de transicion es una situacion que
amerita empatia, ya que influye en todos los circulos sociales de la persona,
incluido su trabajo. El equipo de recursos humanos y los lideres de una organi-
zacion deben mostrar apoyo y ofrecer un acomparnamiento personalizado.

En los siguientes apartados se describen las recomendaciones minimas que se
deben tomar en cuenta en un proceso de transicion. Considerando que la tran-
sicion de la persona se realiza de manera integral, la persona trans puede decid-
ir llevar a cabo intervenciones hormonales, quirurgicas o ambas, y generalmente
se pretende actualizar los documentos legales para que la identidad de género
concuerde con la identidad legal. Es importante tomar en cuenta que esto sera
un proceso de acompanamiento 100 % personalizable, es decir, la persona trans
sera quien decida de qué manera desea ser apoyada en cado uno de los pun-
tos, como fechas, comunicaciones, entre otros; ella revisara, validara y, junto
con recursos humanos, aprobara el proceso. Adicionalmente, se recomienda
identificar en qué escenario se encuentra la persona trans respecto a su docu-
mentacion oficial, ya que de esto dependen algunos puntos que no podran ser
accionables. A continuacién se detalla cada punto:
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Notificacion del proceso de transicion.

Con el objeto de brindar el acompanamiento necesario, asi como iniciar el pro-
ceso administrativo interno de transicion, se recomienda tener disponibles difer-
entes canales de comunicacién o notificacion para la persona que llevara a cabo
su proceso de transicion, es decir, que la persona se sienta con la confianza de
comunicarlo al personal del area responsable de esta funcion, ya sea la de re-
cursos humanos, diversidad e inclusion, cumplimiento y ética, legal, o al grupo
de recursos para empleados LGBTQ+ local, etcétera.

De la misma forma, para generar confianza con el equipo de recursos humanos
y grupos de diversidad e inclusidon, éstos deben ser los primeros en recibir ca-
pacitacién e informacidén que les permita conocer acerca del tema y desarrol-
lar las capacidades necesarias para tener un adecuado acercamiento y acom-
pafamiento con la persona que inicie su proceso de transicién dentro de la
compafia, o incluso si ya realizd su proceso de transicion y formara parte de la
planilla de empleados, como se describe en el inciso €) Comunicacion y sensi-
bilizacion con el equipo de trabajo y al personal de recursos humanos, del pre-
sente apartado.

Es indispensable contar con la autorizacidén por escrito de la persona cuya tran-
sicibn se va a comunicar de forma interna y al equipo directo y personal que
deba conocerla exclusivamente, asi como preguntarle el alcance que quiere ten-
er con dicha comunicacion.

Cambio de nombre y género en el sistema durante el proceso de
transicion.

Si la persona asi lo desea, se podra solicitar el cambio de nombre y género
en el sistema de administracion de personal durante el proceso de transicion,
en apego a la actualizacion de su documentacién oficial 0 a su nombre social
e identidad de género, si no cuenta con la documentacion oficial actualizada,
siempre y cuando no conlleve ninguna implicacién legal, como se describe en el
apartado 2.2. Proceso de contratacion.

Para ello, una de las cuestiones administrativas importantes por validar es el reg-
istro de empleados en los sistemas de administracion de personal que utilice la
empresa. En algunas empresas, estos registros se llevan a cabo mediante plata-
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formas electronicas con campos preestablecidos, como edad, sexo, nombre,
etc.; en este sentido, seré importante revisar si el sistema de almacenamiento de
informacion de personal permite cambiar el nombre y género. En caso contrario,
se debe asegurar con los equipos de tecnologias de la informacion (IT), o bien
con proveedores externos, que se realicen las modificaciones correspondientes
a la plataforma. Algunas empresas multinacionales avanzadas ya incluyen la
opcion de género neutro en sus sistemas.

Durante el proceso de transicion, para realizar el cambio de nombre y género,
en apego a la actual identidad legal, sera necesario contar con la siguiente doc-
umentacion oficial actualizada:

* Acta de nacimiento

« Credencial para votar del Instituto Nacional Electoral (INE)

+ Clave Unica de Registro de Poblaciéon (CURP)

* Registro Federal de Causantes (RFC) del Servicio de Administracidon
Tributaria (SAT)

+ Cuenta bancaria

* Numero de seguridad social (NSS)

Lo anterior, en el entendido de que quienes conserven dicha documentacién se
aseguren de mantener un resguardo adecuado, en apego a los estandares de
seguridad de la informacién y la privacidad de los datos personales.

Una vez entregada la documentacion, se debera realizar el cambio en el sistema
y actualizar los datos de la persona, con la intencion de no realizar una baja de-
finitiva o contratacion nueva, ni crear un nuevo numero de identificacién dentro
de la compafia, movimientos que pueden afectar la antigledad laboral de la
persona y, potencialmente, provocar una contingencia legal.

Debemos asegurar que los cambios se vean reflejados en todos los documentos
y las plataformas internas y externas, como recibos de ndémina, portal de vaca-
ciones, credenciales de acceso, correo electronico, polizas de seguro, etcétera.

Nota: el proceso de cambio de género ante el gobierno debe realizarse unica-
mente por la persona que esta en proceso de transicion, directamente en las
oficinas del registro civil (si en el estado original del registro de nacimiento de
la persona no se cuenta con legislacion aprobada y tramites locales implemen-
tados, se recomienda que se realice en Ciudad de México, ya que el tramite es
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mas rapido). Tanto el nUmero de seguridad social como el registro federal de
causantes siempre seran idénticos, lo que cambian son los datos detallados
que sustentan a cada uno.

Cambio de correo electronico, nombre de usuario, datos de
perfil, contacto y portales internos, durante el proceso de tran-
sicion.

El proceso de cambio de identidad de género ante dependencias de la admin-
istracion publica puede tomar mucho tiempo, por lo que se recomienda apo-
yar a la persona trans (si asi lo desea) con su cambio de correo electronico,
nombre de usuario, datos de perfil, contacto u otros identificadores en portales
internos, bajo el nombre social con el que se identifica, mientras se entrega el
compilado de documentos actualizados, en caso de realizar esa actualizaciéon
legal. Lo anterior, en el entendido de que sélo se utilizara dicho nombre social
para fines de identificacion extraoficial. Como ya se menciond en el numeral
2.2 Proceso de contratacion, en casos formales debera utilizar el nombre y la
identidad que se refleja en la documentacion oficial que se tenga.

Como ultimo paso, se debe revisar este punto con el equipo de IT para validar
que, efectivamente, el sistema permita modificar el nombre, asegurandose de
no tener implicaciones legales en tramites que requieran soportes oficiales.

Reconocimiento de antigiiedad laboral, derechos y respons-
abilidades.

En el escenario planteado para aquellas transiciones que incluyen el cambio
de identidad en sus documentos oficiales, se recomienda firmar un al contra-
to individual de trabajo, en el que se reconozca la nueva identidad de la per-
sonay su antigtiedad laboral, asi como sus derechos y responsabilidades con
la compafia. Este adendum lo puede elaborar el equipo legal de la compafia
y se debera firmar y archivar en el expediente de la persona. En caso de no
contar con el contrato individual firmado al iniciar la relacién laboral, se debera
firmar un contrato individual que contenga la clausula de reconocimiento de
antigtiedad.
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Comunicacion y sensibilizacion con el equipo de trabajo y al
personal de recursos humanos.

Si asi lo desea la persona, se puede ofrecer apoyo en el proceso de comuni-
cacion y sensibilizacion a su equipo de trabajo directo e indirecto. Es importante
recalcar que esta decision es de la persona que realice su proceso de transicion,
y se debe respetar el como, a quién y lo que desee compartir y comunicar.

Este proceso de sensibilizacién no debera confundirse con intentar educar o
hacer cambiar de opinion a las personas. Pero lo que si se puede y debe hacer
es crear un entorno de respeto dentro de la organizacién, siempre pensando en
qgue quienes reciban esta capacitacion puedan llevar fuera de la compania lo
aprendido y lograr un cambio externo.

Se recomienda asesorarse por parte de expertos en diversidad sexual para el
desarrollo y la ejecucion de las sesiones de sensibilizacion, a fin de evitar subje-
tividades y poder ofrecer un enfoque objetivo y profesional. El equipo que usual-
mente tiene bajo su responsabilidad llevar a cabo las sesiones de sensibilizacion
es el area de recursos humanos, algun representante del equipo de diversidad
e inclusion o, en el mejor de los casos, los grupos especificos de apoyo o de po-
blacion interna LGBTQ+, en caso de existir en la compania. De cualquier mane-
ra, al no ser expertos en el tema, también requieren una capacitacion previa, en
la que se les brinden las herramientas, el conocimiento y el material de consulta
necesario para despejar dudas y llevar de manera adecuada la sensibilizacion.

El equipo de recursos humanos, de acuerdo con el tamafno de la empresa, es un
area que puede estar compuesta por muchas personas. Aquellas que se ded-
iquen especificamente a la atencién de personal o que sean el punto de contacto
en los lugares de trabajo para despejar dudas, realizar tramites administrativos,
resolver complicaciones laborales, etc., no necesariamente seran quienes im-
partan el taller de sensibilizacion. Estas personas también deben saber como
manejar el tema con las personas que se encuentren en proceso de transicion
en su localidad o centro de trabajo a su cargo, y con los equipos de trabajo direc-
to e indirecto, porque quiza surgiran muchas dudas que deberan resolver en el
dia a dia y parte de sus responsabilidades sera hacer un adecuado manejo del
tema, garantizando un espacio seguro para todos.

Un mal manejo del tema con el equipo, 0 con la persona trans, puede tener
un efecto negativo y con implicaciones y complicaciones serias; por tal motivo,
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recomendamos tener la guia y el asesoramiento de expertos para entender cual
es el manejo adecuado de dicho tema.

El gran riesgo es tratar de manera diferente un tema personal que debiese tra-
tarse como cualquier otro tema personal, es decir, no es recomendable hacer un
comunicado publico y un tratamiento que resulte tan distinto de cualquier otro
asunto personal que caiga en una forma de discriminacion.

Por ultimo, se debera asegurar que la persona interesada autorice por escrito
a la compania impartir estas sesiones y comunicar su identidad de género. El
equipo legal de la compafia puede apoyar en la elaboracién de este documento.
Esta carta se guardara con el resto de la documentacion en su expediente.

Cddigo de vestimenta.

Se debe tener en consideracion que cada persona vive su transicidbn de manera
distinta; ésta puede llevarse a cabo de manera repentina o gradual, y es impor-
tante reconocer y aceptar los tiempos que la persona trans vaya decidiendo.
Uno de los puntos mas relevantes en la transicion es la expresion de género:
vestimenta, cabello, maquillaje, etcétera.

En caso de contar con un cédigo de vestimenta, se recomienda incluir la siguiente
leyenda: “Todas las personas podran usar el cédigo de vestimenta de acuerdo
con su identidad o expresion de género”. Es importante respetar la decision que
tome cada persona para expresar su identidad y nadie puede prohibir ni imponer
ninguna etiqueta de vestimenta limitativa. En caso de no contar con un codigo de
vestimenta, se puede incluir la misma leyenda en algun otro documento interno.

Acceso a sanitarios y vestidores.

Las personas trans podran utilizar el sanitario y los vestidores del género con
el que se identifiguen. Ninguna persona puede prohibir ni imponer el uso de
sanitarios ni vestidores por su identidad o expresion de género, ya que puede
considerarse como acto de discriminacion.

Importante: no se necesita ningun documento legal que avale la identidad de
género, salvo que previamente se informe a la empresa de este cambio. En
caso de contar con sanitarios neutros, la persona trans podra utilizar también
este espacio.
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En caso de alguna controversia o queja de otras personas, se debera sal-
vaguardar el derecho de ambas partes y sensibilizar a quien esté inconforme
con las politicas de inclusion de la empresa.

Como parte del proceso de transicion, es recomendable que recursos humanos
trabaje con quien esté transitando para crear un plan de transicion laboral.

Es importante mencionar que aun no hay una regulaciéon en México sobre el
tratamiento en el lugar de trabajo respecto del uso de los bafnos de acuerdo a
la identidad de género, sin embargo, en 2019 se promovi6é un juicio ordinario
civil en la CDMX por actos discriminatorios causados por razéon de identidad de
género y la expresion de identidad de género en el contexto del uso de los bafios
y la falta de bafios neutros en un centro comercial, el asunto llegd a la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion y se encuentra pendiente de resolucion.

Por lo tanto, hasta este momento, el uso indistinto de banos publicos y la insta-
lacion de bafos neutros son recomendaciones que se emiten en este Manual,
pero hay que tener presente que es posible que surja alguna regulacion al re-
specto en el futuro cercano.
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Capitulo 3.

Cambio de Cultura

3.1. ;. Quée factores se deben tomar en cuenta para lograr un cambio de cultura
exitoso?

La cultura organizacional es el reflejo de valores, ideologias, interacciones, dindmicas, creencias, habitos y practicas
qgue la organizacién, a lo largo del tiempo, ha construido y fomentado; es decir, el estilo de liderazgo, el dinamismo
de los lideres, el lenguaje y la comunicacion organizacional, las dinamicas internas, el apego a los valores institucio-
nales, las practicas usuales que le dan a la organizacion su particularidad y la distinguen de otras organizaciones.

Ademas de todos estos componentes, las organizaciones albergan a todo tipo de personas, con una diversidad de
pensamiento, ideologias, creencias, religiones, costumbres, etcétera.

Lo complejo radica en lograr que todos los miembros de la organizacion se identifiquen, respeten y actien en apego
a la cultura organizacional, a pesar de las diferencias individuales, asi como los sesgos que estas diferencias caus-
an, y vivan los principios rectores de inclusion y diversidad.

La cultura organizacional también varia, dependiendo de la ubicacién de sus oficinas, el giro de la empresa, las uni-
dades de negocio e, incluso, las funciones y edad de sus empleados. Empresas muy grandes pueden encontrar vari-
aciones significativas en sus diferentes unidades de negocio, oficinas, plantas de produccién, corporativos, etcétera.

Asimismo, y para asegurar el desarrollo de una cultura de inclusion, es importante considerar la relacién con otros
grupos de interés, como clientes, proveedores y consumidores, de tal forma que los simbolos y esfuerzos en torno a
la creacion de una cultura inclusiva consideren todos los aspectos.

Para construir una cultura sélida de respeto a los derechos fundamentales de todas las personas que integran la or-
ganizacion no basta con hacer esfuerzos aislados de capacitacion y comunicacion, sino que se requieren esfuerzos
diarios que reflejen los principios rectores de respeto, empezando por el lenguaje corporativo de sus empleados,
asi como en las comunicaciones oficiales, en la participacion de actividades diarias, en el trato de la gente, en los
discursos de los lideres; ademas, se fomenta la apertura y transparencia en una comunicacion libre de estereotipos
y tabues, asi como el establecimiento de programas de inclusién no solo reflejados en capacitaciones, sino materi-
alizados en oportunidades laborales e incluso en el disefio de roles y funciones.

A continuacion se describe una serie de acciones complementarias para fortalecer la cultura organizacional, adicio-
nales a los programas de sensibilizacion o capacitacion y comunicacion, los cuales se abordaran mas adelante:
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Encuestas de clima organizacional y grupos focales

Para comenzar a construir o transformar la cultura organizacional, o primero que
se recomienda es conocer la percepcion andnima que los colaboradores tienen
respecto de la cultura organizacional, es decir, qué perciben sobre la forma de
operar de la organizacion, la comunicacion interna, el apego a sus politicas y al
cumplimiento normativo, el disefo de sus estructuras, sus procesos y practicas
internas, asi como el ambiente laboral.

En especifico, del tema que nos ocupa en el presente manual es importante
conocer la percepcion y el grado de conocimiento sobre identidad de género y
temas de diversidad sexual de los colaboradores, es decir, sexo, identidad de
género, expresion de género y orientacion sexual.

Para ello sera relevante también tener clara la manera en que se conforma la po-
blacién (edad, funciones, localidades, etc.), para identificar si se dificulta abrir a
la poblacidn para conversar sobre estos temas o si hay falta de entendimiento o
desconocimiento, asi como los posibles sesgos y obstaculos, y con ello formular
planes de accion que incidan directamente en un cambio de cultura en beneficio
de las minorias.

Es importante contar con herramientas andénimas capaces de proporcionar in-
dicadores eficientes, que den a conocer, de manera periddica, las opiniones
de sus empleados, como las encuestas de clima organizacional y los grupos
focales, y con ello contemplar la posibilidad de analizar y trabajar en procesos
de mejora.

Dependiendo del tamafio de la empresa y la segregacion de funciones y roles,
localidades, etc., se debera disefar la estrategia para llevar a cabo las encues-
tas o los grupos focales. Escuchar la opinion de la mayoria permitira tener una
vision mas completa de la cultura en el dia a dia y no desde una vision estratégi-
ca. Hacerlo por medio de un proveedor externo para garantizar el anonimato
puede ser una buena recomendacion.

Lo importante para las organizaciones es actuar bajo la premisa del respeto a
los derechos humanos, como lo es la expresion de género, asi como la diversi-
dad e inclusion, y permear ese principio rector con independencia de las creen-
cias individuales.
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La organizacion tiene la responsabilidad social de garantizar un entorno seguro,
de respeto a los derechos fundamentales, pero no debe confundir la tarea de
sensibilizacion con intentar educar o hacer cambiar de opinién, sino hacer im-
perante el respeto a todos por igual.

Figuras de liderazgo comprometidas con la agenda:
Tone from the Top y Walk the Talk

Los lideres desempenan un papel fundamental dentro de la organizacion, ya
que marcan las pautas, los comportamientos, los lenguajes, las formas de tra-
bajo, y sus acciones se toman como ejemplo y modelos a seguir. Tener lideres
sensibles y bien capacitados que con su ejemplo promuevan la diversidad e
inclusién, el respeto a la expresion de género, apoyen las iniciativas y los pro-
gramas, y sean los primeros que pongan el ejemplo de apertura y de inclusion
en su lenguaje y trato cotidiano dara la percepcion de que la agenda de diversi-
dad es una actividad estratégica de la organizacion y cuenta con el respaldo de
los altos lideres, y no es una iniciativa aislada.

Ademas del area de recursos humanos, es importante sumar a lideres de otras
areas del negocio, con el objeto de que los colaboradores vean inclusion por
parte de mas equipos, y ayudar a respaldar el mensaje de diversidad de forma
mas eficiente dentro de los multiples equipos.

Comités de representacion y grupos de afinidad

Una manera eficiente de garantizar que dichas acciones se lleven a cabo es
contar con comitivas o grupos de trabajo con objetivos definidos para el desar-
rollo y la implementacion de los planes de accidn especificos para lograr cambi-
os culturales.

Es recomendable que se incluya a colaboradores de las principales areas de la
organizacion, a fin de contar con la representacion adecuada, y que sean miem-
bros de la poblacion LGBTQ+, para asi obtener una sensibilizacion mas certera
y tener de primera mano los avances en los procesos de cambio cultural.

Asimismo, el papel de los grupos de empleados o grupos de afinidad resulta
relevante a la hora de fortalecer o desarrollar una cultura de inclusion dentro de
una empresa. Estos pueden tener una gran influencia en el éxito de cualquier
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esfuerzo dirigido a la inclusion de personas trans.

Una buena préactica es formar un grupo para personas que se autoidentifiquen
como LGBTQ+ y aliados, el cual tenga una agenda definida sobre actividades
concretas y en linea con el plan de trabajo de las areas de diversidad e inclusion,
recursos humanos o quienes estén a cargo de estos temas dentro de la empre-
sa. Estos grupos seran de suma importancia a la hora de visibilizar los retos por
enfrentar y representan un gran apoyo en la implementacion o mejora de las
iniciativas de inclusion.

Antecedentes de casos de discriminacion y acoso

No se puede mejorar o que no se conoce 0 no se mide, por ello es importante
conocer si hay denuncias internas y medidas disciplinarias relacionadas con
actos de discriminacion en relacion con sexo, identidad de género, expresion
de género y orientacion sexual, respetando la confidencialidad y los protocolos
internos. En caso afirmativo, se recomienda hacer un seguimiento puntual con
las &reas encargadas de la atencion y solucion de dichos casos, para asegurar
que los planes de remediacion, en su caso, se hayan ejecutado y evitar que situ-
aciones similares se repitan.

No hay mejor forma de causar un efecto positivo en la cultura organizacional que
a parir de los casos que fueron atendidos de manera exitosa, y con ello evitar
una contradiccidén en la comunicacion y lo que se vive en el dia a dia.

Certificaciones en derechos humanos

Contar con certificaciones externas en temas de derechos humanos, responsab-
ilidad social, entre otras, es una manera de dar confianza a los empleados para
que alcen la voz; esto representa una eficiente forma de trabajar para fortalecer
la cultura organizacional a partir de sus procesos y politicas internas, mismas
que reflejan el compromiso de la organizacién en asegurar entornos seguros y
libres de discriminacion, acoso y violencia.

Una de estas certificaciones la otorga el Consejo Nacional para Prevenir la Dis-
criminacion (Conapred), segun la norma NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad
Laboral y No Discriminacion, la cual se describe en la seccion 9 de la tercera

parte de este manual, asi como la certificacidn en responsabilidad social.
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3.2. ¢ A quién debo dirigir los programas de sensibi-
lizacién?

Una parte fundamental en la transformacion cultural son los esfuerzos de capac-
itacidn y comunicacién. Sin embargo, se hace hincapié en que dichos esfuerzos,
para que sean realmente efectivos y catalizadores de cambios organizacionales,
deben ser constantes e instaurados formalmente mediante programas de sen-
sibilizacion disponibles para todos los miembros de la organizacion sin importar
nivel o area.

Cuando se habla de programas, se refiere a una estrategia de capacitacion que
incluya una planeacién del contenido, con una oferta variada de temas relacio-
nados, calendarizada y mapeada para los diferentes equipos que integran la
organizacion.

Dependiendo de las necesidades particulares de cada equipo, puede haber vari-
os niveles de profundizacién en los temas, asi como en la periodicidad de su
aplicacion, y cuyo contenido debe adaptarse dependiendo de la diversidad de
la audiencia; sera esencial tomar en cuenta distintivos como edad, localidad y
funcion, con el objeto de lograr que el efecto sea mucho mas efectivo.

Como parte de la sensibilizacion, se sugieren los siguientes temas:
1. Marco normativo y politicas internas, para que los empleados compren-
dan que la identidad de género es un derecho humano que se debe pro-
teger y como la organizacion promueve espacios seguros y de respeto
absoluto.

2. Conceptos de sexualidad, identidad y expresion de género, terminologias
y temas relacionados.

3. Proceso de transicidon, para aquellas personas que intervengan directa-
mente en alguna parte del proceso administrativo.

4. Comunicacion asertiva, es decir, como abordar estos temas como lide-
res o colaboradores en contacto directo.

Asimismo, se recomienda lo siguiente:
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a) Programas de sensibilizacion e involucramiento:
se recomienda desarrollar programas especificos para compartir informacion ob-
jetiva y clara, que permitan la inclusion de personas trans, para desarticular los
estereotipos de identidad de género por medio de, por ejemplo, circulos, en los
que, a lo largo de sesiones, se ponen sobre la mesa diferentes tdpicos centrales
en la agenda. Se recomienda trabajar en conjunto con especialistas en el tema
para el desarrollo de este tipo de programas de sensibilizacion. Por ejemplo, se
pueden desarrollar talleres para identificar micromachismos y desarrollar nue-
vas masculinidades, en los cuales la poblacion pueda identificar los diferentes
comportamientos machistas que existen en nuestra sociedad y plantear algunas
actividades para cambiarlos tanto en nuestras relaciones personales como en
las colectivas.

b) Taller de sesgos inconscientes: los sesgos incon-
scientes son centrales en las practicas de diversi-

dad e inclusidn. Se recomienda abrir la discusién a todas y todos sobre
estos sesgos, que explican por qué actuamos y pensamos como lo hacemos en
torno a practicas de igualdad y respeto; es un cambio de mentalidad respecto
a cuestiones que se encuentran arraigadas en nuestro pensamiento individual,
social y cultural. Con estos talleres se limita la influencia que estos sesgos tienen
en nuestro entorno personal y profesional.

Estas herramientas permitiran a los empleados identificar cuando estén ante la
presencia de actos discriminatorios y la expectativa corporativa en su actuar,
cambiar estereotipos y trabajar contra los sesgos y obstaculos comunes.

Asimismo, hay roles criticos que deben contar con esta sensibilizacién por su
propia naturaleza, ya que implica un contacto directo con colaboradores y medi-
os de comunicacion interna y externa, como:

- Miembros del departamento de recursos humanos

- Alta direccion y lideres funcionales

- Lideres sindicales para aquellas empresas que aplique

- Equipo de comunicacion corporativa

- Miembros de los equipos de investigacion de casos de discriminacién y
acoso

Se les debe brindar un curso o una sesién de sensibilizacién sobre temas de
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sexo, identidad de género, expresion de género y orientacion sexual, de prefer-
encia con especialistas en la materia.

3.3. La comunicacién como factor clave para el éxi-
to de la inclusién

Como ya se menciond, uno de los factores clave para el éxito de la inclusién es
la comunicacién, entendida no s6lo como las comunicaciones formales corpo-
rativas, internas y externas, sino como el lenguaje inclusivo de los lideres y de
todos los empleados en su dia a dia, en los foros externos e internos, en sus
correos, interacciones y trato.

Es denle el dia a dia que se permea una cultura sélida de respeto a los dere-
chos fundamentales, sin embargo, se debe reforzar con planes estratégicos de
comunicacion que de manera constante les recuerden a los empleados el com-
promiso de la compafiia.

La comunicacion formal institucional debe incluir las iniciativas y los programas
en que se esté trabajando, relacionados con la diversidad e inclusién: infografias
de sensibilizacion, conmemoracién de fechas relevantes, notas de actividad ex-
terna de la empresa, participacion en foros, conversatorios sobre la materia,
entre otros.

Para dar a conocer nuevas iniciativas culturales es necesario realizar un plan
de comunicaciéon que identifique los principales pilares en los cuales se traba-
jard y que sea adecuado para la audiencia meta, asi como pensado para los
momentos idoneos y estratégicos de despliegue de la informacion. Los medios
de comunicacion varian: correos institucionales, pagina de internet de la organi-
zacion, redes sociales corporativas, banners o carteles.

Finalmente, para lograr una comunicacién incluyente es importante que los em-
pleados puedan identificarse con el pronombre que corresponda al género con
el que se identifican. Sin embargo, algunas personas no binarias pueden preferir
pronombres neutrales de género. Una buena practica es reforzar el uso de los
pronombres preferidos por cada persona en correos electronicos, reuniones vir-
tuales y otros tipos de comunicacién escrita; de esta manera, las personas con
quienes tenga interaccion podran saber como prefiere ser nombrada. El uso
adecuado de los adjetivos afines al género es altamente recomendable.
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Cuando comencé a trabajar, el que la empresa tuviera un manual Es un deber, gran honor y motivo de orgullo realizar acciones
como este me hubiera cambiado la vida. Vivi con un estrés intenso y que mejoren la calidad de vida y de situacion laboral para las
ansiedad por un ano desde el dia que me contrataron, porque sabia proximas generaciones de la comunidad TTTQ. El talento es
que el dia que les dijera que soy trans me iban a despedir, ya que no algo que debe valorarse mas alla de los prejuicios que son
habia senales que la empresa estuviera enterada o educada sobre senhalados, evidenciados y discriminados. Se necesita tener
temas de diversidad mas nociones de humanidad en las empresas y en la socie-
dad. Solamente con humanidad, solidaridad y fraternidad/so-
roridad se podran erradicar las barreras creadas desde la

Ale] andro CaSti llo ignorancia y los prejuicios

Mario Felipe Pérez Lecuona / ”
MaritoFlamingo

11

Soy el primer empleado trans en la region para la compahia en la
que trabajo y toda mi transicion es algo completamente nuevo para
todos, pero la compania esta dispuesta a aprender de este proceso
en conjunto conmigo y entonces tener una pauta de las buenas

practicas pensando a futuro poder recibir mas empleados trans. Los lineamientos de las empresas tanto en cédigo de vesti-
Pequenas acciones hacen la diferencia de eso estoy seguro, poder menta como en cédigo de conducta difieren mucho de la
ver "Chris" en mi correo electronico y los sistemas que manejo fue cotidianeidad de las personas trans y no binarias, lo que

un gran paso para mi y mas porque aun no es un cambio oficial a implica que tengamos que comportarnos de una forma

mi documentacion, poder utilizar el bano en donde yo me siento diferente a quienes realmente somos, para poder conseguir
cémodo, recibir una playera con mi nombre, son acciones que un trabajo, porque no se cuenta con esa apertura hacia
podrian resultar pequenas pero que hacen una gran diferencia incluirnos

Christopher Fuentes. ” Alan Samael Sanchez Fuentes ”

Ing. en Tecnologias de la Informacion.
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SEGUNDA PARTE

Herramientas para el negocio

Capitulo 4.

Revision del tratamiento de identidad y ex-
presion de género en el lugar de trabajo

Es importante destacar como las personas trans aparecen en la conversacion o
en la agenda en el lugar de trabajo, por lo tanto, se requiere que los lideres, la
gerencia, recursos humanos y el area de diversidad e inclusién, entre otras, en-
tiendan bien todos los aspectos que una compafnhia debe abarcar en el proceso
de inclusién de una persona trans.

HRC cred el siguiente formato para evaluar las politicas y practicas actuales de
la empresa en torno a la inclusion de la identidad de género.
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Introduccion

La siguiente lista (checklist) busca servir como documento de referencia al em-
pleador para la revisidn de las politicas, las practicas y los procedimientos para

asegurar la inclusion de la poblacion trans en el lugar de trabajo.
4.1 Cheklist de implementacién

1. Igualdad de oportunidades de empleo

La politica o normativa de oportunidades de empleo o la politica o normati-
va de no discriminacion incluye especificamente

|:| Identidad de género

Expresion de género

2. Prestaciones

a) Seguro de gastos médicos menores (servicio médi-
CcoO):

Los beneficios son para todo el personal

Los beneficios estan disponibles en todas las unidades del negocio
por igual

b) Documentacion de cobertura:

Documentacion y accesibilidad del plan

0 ¢En donde se encuentra disponible?
o ¢Esta al alcance de todo el personal?

Protocolos para el prestador del servicio médico




c) Seguro de gastos médicos mayores (revisar la disponibilidad con
la aseguradora)

Los beneficios son para todo el personal incluido en la péliza

Los beneficios estan disponibles en todas las operaciones de la em-
presa por igual incluidas en la péliza

d) Documentacién de cobertura:

Documentacion y accesibilidad del seguro y la poliza

o ¢ En qué operaciones se encuentra disponible?
o ¢ Esta al alcance de todo el personal incluido en la péliza?
0 ¢, Cudl es el alcance de la cobertura de la péliza? ¢ Es suficiente?

02 Protocolos para el prestador del servicio médico que interactua con
la aseguradora

3. Competencia organizacional de la poblacion
trans

a) Entrenamiento, recursos y responsabilidades:

Solicitud de empleo en papel o en linea y fase de entrevistas:

|:| Solicitud de empleo que incluya la habilidad de seleccionar nom-
bre legal frente al nombre preferido o ambos, y los pronombres
coincidentes

|:| Formatos de verificacion de historial personal que contengan un
espacio para el nombre legal
Formatos de verificacién de historial personal que contengan la
historia completa de nombres legales

|:| El entrevistador tiene un proceso y entiende como solicitar el
nombre preferido o sabe dirigirse durante la entrevista. ;Como
hacerlo?
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|:| Induccidn (recién ingreso):

|:| Los formatos de induccion del personal de nuevo ingreso in-
cluyen la posibilidad de registrar el nombre preferido frente al
nombre legal en la medida que sea posible

|:| En transicién:

|:| Los formatos de transicién (modificaciones) del personal incluy-
en la posibilidad de registrar el nombre preferido frente al nom-
bre legal en la medida que sea posible

|:| Tipo y uso de uniforme en concordancia con el nombre (si éste
aplica)

Ejemplo de documentos por revisar y tener disponibles:

+ Correo electronico, recursos de informacion compartida, por ejemp-
lo: Workplace, SharePoint, etc., y acceso a sistemas

+ Directorio de personal y placas de nombre fisicas con nombre del
personal

+ Solicitud de tarjetas de presentacion

+ Cuando sea requerido el nombre legal, como némina, formatos de
seguros, certificaciones o licencias externas, créditos, etc. (como se
menciona en la seccion 2.3. Proceso de transicion dentro de la com-
pania, de este manual g)

Competencia cultural:

|:| El entrenamiento del nuevo personal contempla que la politica o
normativa incluye la no discriminacion por identidad o expresion
de género

|:| El entrenamiento del nuevo personal provee ejemplos y esce-
narios que muestren como la politica 0 normativa opera la no
discriminacion por identidad o expresion de género



|:| El entrenamiento del nuevo personal explica la competencia or-
ganizacional existente en la empresa

Competencia gerencial:
|:| Supervisores y gerentes toman un entrenamiento de liderazgo
inclusivo que abarque los temas de identidad o expresion de
género
|:| El entrenamiento a supervisores y gerentes incluye ejemplos y
escenarios que muestren como la politica 0 normativa opera la
no discriminacion por identidad o expresion de género

Desarrollo profesional y de liderazgo:

La identidad y expresion de género se incluye en los programas
02 de desarrollo profesional y en otros entrenamientos de liderazgo

como elementos de diversidad, inclusion o de competencia cul-
tural

Lenguaje inclusivo:

Todos los documentos, comunicados y espacios de comuni-
cacion cuentan con un lenguaje adecuado y terminologia inclu-
siva

Para mas informacion, consultese la seccion 1 de este manual.

b) Recursos de apoyo e informacion:

El empleador cuenta con grupos de empleados o de afinidad
LGBTQ+

El empleador cuenta con un consejo o comité de diversidad e
inclusion

El grupo de liderazgo cuenta con métricas de recursos humanos
diferenciadas por las diferentes poblaciones, incluyendo, cuan-
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do sea posible, las de la poblacion LGBTQ+ (scorecards)

|:| El empleador realiza anualmente, o cada dos anos, encuestas

andnimas de cultura y compromiso organizacional en las que

permite que la poblacion LGBTQ+ pueda identificarse como
miembro de la poblacion de diversidad sexual y de género

|:| Los formatos electronicos de captura de bases de datos del cen-
tro empleador incluyen el estatus del personal, como raza, etnia,
género, estatus militar, estatus por discapacidad (tipicamente al-
macenados como parte de la informacion personal confidencial);
opcionalmente, se incluyen preguntas sobre orientacion sexual
e identidad de género:

» Copia de la requisicién de personal, capturada en linea o
papel

+ Formato de verificacion de datos personales, capturado en
linea o papel

+ Examenes practicados, capturados en linea o papel

+ Formatos de recoleccién de datos personales, capturados
en linea o papel

4. Politicas en accion: lineamientos de tran-
sicion de género

a) Lineamientos de documentacion y de comunicacion

El empleador ha documentado los lineamientos de transicion de
género

|:|Los lineamientos de transicion de género han sido publicados

Intranet del empleador:

Seccidn de recursos o capital humano

Seccion del grupo de recursos para empleados LGBTQ+ local
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Liga a lineamientos de otras secciones aplicables, como:

o Politica o normativa de oportunidades de empleo o politica
0 normativa de no discriminacion

o Cédigo de vestimenta

o Politicas de uso de bafnos y vestidores

Recursos de busqueda en internet del empleador: incluye los términos
de busqueda de los lineamientos de transicién de género, identidad
de género, expresion de género, trans, transexual, cddigo de vesti-
menta cruzado, reafirmacion o confirmacion de género, confirmaciéon
o reafirmaciéon de sexo, cambio de sexo y otros términos relacionados
(es importante asegurar que las politicas y normativas estén alinea-
das con una lista amplia de términos de busqueda)

Manual interno de personal

|:| Aquellos aplicables también en los recursos de informacion
compartidos, como intranet

Si el empleador cuenta con un programa de asistencia a empleados (PAE)
o una linea de recursos humanos de asistencia al personal:

El personal del PAE o de la linea de recursos humanos de asis-
tencia al personal cuenta con copia de las politicas o normativas
y los lineamientos

El personal del PAE o de la linea de recursos humanos de asis-
tencia al personal ha tomado el entrenamiento sobre identidad y
expresion de género, y cuenta con un amplio entendimiento de
los lineamientos, las politicas y las normativas

b) Lineamientos especificos:

Los lineamientos de transicidn incluyen los suficientes componentes criticos
para una experiencia exitosa para la persona en transicion, el resto del per-
sonal y el centro empleador, y deben contener al menos lo siguiente:

Responsables encargados de apoyar a la persona en transicion
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y de manejar los procesos en el centro laboral

Descripcién de las expectativas que pueda tener el personal en
transicion

Para facilitar una exitosa transicion en el lugar de trabajo, comu-
nicacion de las expectativas de la gerencia a los equipos, al per-
sonal en transicion y a cualquier empleado LGBTQ+ 0 miembro
del grupo LGBTQ+

Descripcidn de los procedimientos generales para implementar
los cambios relacionados con la transicion en el lugar de trabajo,
como las modificaciones administrativas del personal y de res-
guardo de datos relacionados

Descripciéon de los procedimientos relacionados con el posible
manejo de crisis

Plan para desarrollar la estrategia de comunicacion al personal,
a clientes y otros externos asociados

Material educativo relacionado con poblacién trans, que incluya
un glosario de términos relevantes

Preguntas y respuestas frecuentes relacionadas con el proceso
y uso del cédigo de vestimenta, y el uso de bafios y vestidores

Los lineamientos de transicion de género suelen ser un documento muy soli-
do que contiene una amplia variedad de necesidades y problemas relevant-
es para la inclusion de personas trans. Para consultar mas a profundidad la
informacion sobre el tema, refiérase a las secciones 1 a 3 de esta guia.
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Capitulo 5..

Plantilla de politica de acompanamiento
en transicion de género
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La presente plantilla fue elaborada con base en el recurso Transgender Inclusion
in the Workplace: A Toolkit for Employers, de la Human Rights Campaign Foun-
dation, 2016.

5.1. Guia administrativa para la implementacién

Cdmo utilizar esta plantilla: lea atentamente y ajuste el lenguaje para reflejar
la cultura de su empresa. Consulte las politicas especificas y los documentos
propios de su empresa donde se indique. Las referencias especificas sobre el
nombre de la empresa, las politicas internas, el PAE (si tiene uno) y el ERG o
grupo de recursos para empleados LGBTQ+ local (si tiene uno) se indican en
negrita italica.

[Nombre de la empresal]
[Nombre interno elegido para este documento]

iINDICE

Introduccién

Aplicabilidad

Sobre la transicion de género

Mejores practicas para el personal en transicion

Mejores practicas para gerentes y representantes de recursos humanos
Manejo de problemas cotidianos en el lugar de trabajo

Orientacion para el empleado en transicion

Orientacién para compaferos de trabajo

Glosario
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Introduccion

[Nombre de la empresa] es un defensor de la diversidad y la igualdad de opor-
tunidades de empleo para todas las personas candidatas calificadas. No discrim-
inamos por motivos de identidad o expresion de género. Creemos que propor-
cionar un entorno de trabajo basado en el respeto, la confianza y la colaboracion
crea una experiencia excepcional con la cual las personas que participen en los
procesos de reclutamiento y seleccion, asi como toda la fuerza laboral, puedan
poner todo su ser en el trabajo y prosperar en sus carreras profesionales.

Esta guia esta destinada a los empleados trans y de [nombre de la empresa],
sus companeros de trabajo, gerentes, profesionales de recursos humanos, lide-
res del grupo de recursos para empleados LGBTQ+ local y otros que puedan
estar involucrados en una transicion de género en el area de trabajo. Esta guia
comprende mejores practicas para los empleados y gerentes acerca de como
dirigirse a los clientes.

Trans es un término de amplio espectro para las personas cuya identidad, ex-
presion o comportamiento de género es diferente de los tipicamente asociados
con su sexo asignado al nacer. Esto incluye a personas en transicién social y
médica, asi como otras que simplemente sienten que su sexo asignado al nacer
no refleja su verdadero género.

Aplicabilidad

Esta politica debera observarse por toda persona que trabaja y colabora en
[nombre de la empresa], sin distincion de puesto, colaboradores directos e
indirectos, asi como los terceros que interactien dentro de las instalaciones de
la companfia. Debera ser responsabilidad de las areas de recursos humanos,
legal y otras afines garantizar la observacion, aplicacion y actualizacion de esta
politica.

Las personas que deberan beneficiarse de esta politica son:

a) Personas trans que ya han realizado el proceso de transicion o lo estan
realizando, que quieran tener acceso a un puesto de trabajo en la com-
pafia y tengan que presentarse a una entrevista, convocatoria, concurso,
capacitacioén u otra modalidad de proceso de seleccidén de personal.
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b) Personas trans que ya han realizado el proceso de transicion y actual-
mente estan trabajando en la compania.

c) Personas trans que deciden iniciar un proceso de transicion mientras se
encuentran trabajando en la compania.

Sobre la transicion de género

Si bien la mayoria de las personas se siente comoda y se identifica con la fisi-
ologia y la identidad que se les asigna al nacer, hay una parte de la poblacion
que no lo esta. Estas personas pueden o no identificarse como trans. Por lo
general, pueden tomar medidas para cambiar activamente su

Fisiologia: lo cual puede incluir hormonas, cirugias estéticas, funcionales
o de confirmacion de sexo.

Expresién: por ejemplo, ropa, peinado, gestos, lenguaje corporal, voz,
para expresarse mejor e interactuar con el mundo como realmente son.

El proceso por el que pasa una persona trans para cambiar publicamente su
presentacion de género en la sociedad se conoce como transicion. No todas las
personas que se consideran trans se someteran a una transicion médica (o fisi-
ologica) y aquellos que lo hagan pueden tomar todos los pasos disponibles para
esto o soOlo algunos de ellos. La transicion de género es un proceso personal y
es importante sefialar que no hay una sola forma de llevarlo a cabo.

La persona que realiza la transicion por lo general cambia legalmente su nombre,
asi como su vestimenta y apariencia para coincidir con su identidad de género.
Algunas haran cambios corporales, como terapia de remplazo hormonal (TRH)
0, como se conoce ahora, de confirmacion hormonal, cirugia de confirmacion de
sexo u otros componentes. Estos cambios son médicamente necesarios para
las personas con una identidad de género distinta de la que les fue asignada al
nacer y se llevan a cabo bajo estricta supervision médica.

Es importante darse cuenta de que cada persona que atraviesa por una tran-
sicidn tendra su propio conjunto de factores que requeriran un plan personaliza-
do. Como cualquier acontecimiento importante de la vida, los empleados pueden
beneficiarse de apoyo adicional. También es importante que el empleado de que
se trate se comunique con su jefe directo y con el representante de recursos
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humanos de una manera abierta y honesta, para permitir un proceso fluido en el
lugar de trabajo.

Mejores practicas para el/la empleado/a en transicion

Si usted es la persona en transicion, tiene derecho a mostrarse abiertamente
como es, sin temor a represalias. Esto significa que, sin dejar de mantener las
expectativas profesionales, puede expresar su identidad de género, caracteristi-
cas 0 expresion sin temor a consecuencias negativas.

Con este derecho, sin embargo, también viene la expectativa de que trabajara
con otros para asegurarse de que comprendemos sus necesidades y a su vez
comprenda lo que necesitamos de usted.

Como parte de un equipo, es importante que cada persona involucrada, no solo
la persona en transicion, coopere para que la transicion sea exitosa. Para esto,
uno de los primeros pasos es informar al personal clave que pueda ayudarle. Su
primer punto de contacto puede ser:

+ Su jefe inmediato
 Su representante de recursos humanos
+ El servicio médico o psicologico de la compania

+ Un integrante del programa de asistencia de empleados (PAE) de la com-
pania

* Un integrante de la red o grupo de recursos para empleados LGBTQ+
local

Es importante que en algun momento su jefe inmediato o su representante
de recursos humanos sea parte del grupo de apoyo.

Recuerde que, al igual que todos los empleados, esta protegido por la politica
de no discriminacion e igualdad implementada por [nombre de la empresal.
Sin embargo, [nombre de la empresa] debe conocer su situacion para poder
brindarle apoyo. Tomese el tiempo para explicarle a la persona que lo/la haya
seleccionado para hablar sobre sus intenciones, necesidades e inquietudes.
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Tenga en cuenta que es posible que su gerente o representante de recursos
humanos y otros no estén familiarizados con las situaciones y los retos que en-
frentan las personas trans, y es posible que no comprendan claramente cuéles
pueden ser sus necesidades.

También debe estar preparado para dedicar un tiempo a sensibilizar a las per-
sonas, pero no es necesario que lo haga solo. Su grupo de recursos para
empleados LGBTQ+ local puede ayudarle a pensar en sus ideas y a prepa-
rarse para estas platicas. Ademas de su grupo de recursos para empleados
LGBTQ+ local, el PAE también puede ponerle en contacto con otros empleados
que hayan pasado por el proceso de transicion en la empresa para resolver las
preguntas que tenga.

Usted puede tener acceso a su grupo de recursos para empleados LGBTQ+
local enviando un correo electrénico a . Esta es una direc-
cion de correo electronico que tratara la informacion que usted proporcione con
caracter confidencial y a la que sélo tiene acceso la persona del nivel adecuado
que ha sido asignada para supervisar el area de enfoque LGBTQ+.

Mejores practicas para gerentes y representantes de recursos humanos

La compania esta comprometida con la diversidad e inclusion de las personas,
y apoya todas las iniciativas para lograr que sea una realidad en el lugar de
trabajo. Si alguien bajo su supervision le informa sobre su deseo de hacer una
transicion o si una persona en su lugar de trabajo se encuentra actualmente en
el proceso de transicion, su apoyo es vital.

Principios fundamentales

*Si no esta familiarizado, o no se siente comodo con el proceso de tran-
sicion, permitale a la persona que esta en proceso de transicion que
le informe sobre su situacion personal y los retos que enfrenta (si esta
dispuesta) al respecto. Hay recursos de aprendizaje y apoyo adicionales
en el PAE o el grupo de recursos para empleados LGBTQ+, asi como
también con su representante de recursos humanos.

* Escuche atentamente lo que la persona le dice sobre como le gustaria
que la trataran. Por ejemplo, ¢ quiere mantener su transicion lo mas discre-
ta posible o desea celebrarla publicamente?
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+ Tenga la mente abierta y discuta las necesidades e inquietudes de la per-
sona en transicion.

+ Si supervisa, administra, lidera o dirige a un empleado en transicion, es
importante que demuestre comprension y utilice un enfoque sensible a sus
necesidades y preocupaciones.

Con base en prejuicios anteriores, un empleado trans l6gicamente puede ser
reacio a revelarlo o hacerse vulnerable frente a una persona de quien depende
su trabajo. Es importante que deje en claro que su conversacion sera confiden-
cial y cumpla con dicho compromiso. También solicite primero su permiso para
hablar con el representante de recursos humanos para obtener mas ayuda.

+ Expliqueles cualquier pregunta o inquietud que pueda tener y pidales
su opinién sobre los asuntos cubiertos en las secciones subsecuentes.

* Una vez que el empleado se ha puesto en contacto con el gerente de
personal o el representante de recursos humanos, se debe recopilar infor-
macion antes de comenzar la planeacion de los pasos de la transicion.

El representante de recursos humanos necesita saber cuando le gustaria a la
persona en transicion presentarse frente al equipo de trabajo con su nueva iden-
tidad de género. Por lo general, cuando un empleado se dirige al area de recur-
sos humanos para abordar este tema, ya tiene una fecha, momento o marco
de tiempo en mente para presentarse con su nueva identidad de género en su
espacio laboral.

La persona en transicidn también puede tener una idea sobre cuando necesitara
tomarse un tiempo libre para recibir atencion médica o psicologica. Estas fechas
pueden cambiar, dependiendo de la preparacion de la persona en cada etapa.

* Brindar apoyo: el personal que ha decidido hacer la transicion normal-
mente esta expuesto a varios niveles de estrés. Es importante que pro-
porcione informacion sobre el PAE y otros recursos para que la persona
busque asesoramiento personalizado durante el proceso de transicion.

+ Si la persona en transicion prefiere cambiarse de lugar de trabajo, la em-
presa debe esforzarse para trasladar al empleado a un puesto similar, a

una distancia adecuada.

+ Si la persona esta casada o tiene pareja, preguntele como debe referirse
a ella durante y después de la transicidon (por ejemplo, pareja, esposa, es-
poso, etc.), e identificar si hay beneficios proporcionados por el empleador.

Sobre el acoso dentro y fuera de la empresa

El protocolo de atencion existente para atender casos de acoso debera actu-
alizarse con objeto de especificar la observacidén de conductas de discriminacion
0 acoso en contra de personas trans y expresar cero tolerancia a acciones rela-
cionadas con la identidad de género, como el uso de pronombres, calificativos,
adjetivos o incluso nombres contrarios al nombre social.

Debera mencionar los mecanismos de defensa con los que cuentan sus emplea-
dos para dar a conocer estos hechos a las areas de recursos humanos, seguri-
dad, legal o, en su caso, al area de cumplimiento y ética, asi como a las lineas
de quejas u otros mecanismos de apoyo que tenga implementados la empresa
para tales efectos. Finalmente, expresara de forma clara la posibilidad que tiene
la empresa de implementar acciones correctivas para las personas respons-
ables de dichas conductas.

Si la persona en transiciéon reporta acoso o agresiones en el trayecto de su hog-
ar al trabajo, se espera que la empresa brinde apoyo de seguridad y asistencia
para asegurar la integridad de la persona. Si, tras repetidas vivencias de acoso
o agresion, la persona solicita la transferencia del lugar de trabajo a una sucursal
u oficina que le brinde una certeza de seguridad en sus trayectos, la empresa
debera realizar su mejor esfuerzo para trasladarle a otra locacién en un puesto
similar.

Conversaciones iniciales

Cuando la persona trans le informa a su contacto en recursos humanos que
realizara su transicion y que comenzara a presentarse con su nueva identidad,
es porque requiere y desea el apoyo de [nombre de la empresa] para que la
transicion sea lo mas fluida posible.

Las personas que realizan su transicion llegan frecuentemente a este punto con
mucha ansiedad, debido a experiencias anteriores propias o de otras personas
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que han sido objeto de violencia y fueron discriminadas en el ambiente laboral,
por lo cual brindarles seguridad es vital.

En segundo lugar, se le debe asegurar a la persona que la informacion que
comparta serd tratada con absoluta confidencialidad. La persona hasta ahora
probablemente haya sido muy cuidadosa para salvaguardar su estado y quer-
ra asegurarse de que esta informacion se anuncie en el momento adecuado y
de manera respetuosa. Ademas, se le debe transmitir la confianza de que las
personas que le ayudaran a planificar su transicidén tomaran medidas para infor-
marse sobre los problemas de las personas trans y del proceso mismo.

Finalmente, al empleado en transicion le gustara tener la seguridad de que par-
ticiparan en la planificacion de los pasos de su transicion en el trabajo. La per-
sona que realiza la transicion debe ser quien decida el momento adecuado para
trabajar con su nuevo rol de género y los cambios en la rutina de sus funciones
y actividades en el centro de trabajo.

Respetar la privacidad de la persona

Los planes personales de transicidbn pueden variar, tanto en los pasos espe-
cificos como en el momento y nivel publico que desean durante cada fase. Al-
gunas personas prefieren que la menor cantidad posible de gente sepa que
estan a punto de realizar la transicion y esperan que, después de ésta, puedan
integrarse discretamente entre los miembros de su nuevo género. Otras, por
el contrario, estan comprometidas con su visibilidad en favor de la inclusion de
personas trans en sus empresas y se sienten entusiasmadas al sensibilizar al
publico sobre la transicion, ademas de poder responder preguntas y continuar
hablando abiertamente sobre las particularidades de ser persona trans mucho
después de la transicion.

Las situaciones laborales también varian en cada caso particular. El tipo de ac-
tividades y funciones que se realizan, la cantidad de interaccion que el emplea-
do tiene con sus compafneros de trabajo, clientes y proveedores, y el contexto
influyen en como se debe manejar la transicién. Por todas estas razones, no hay
una sola formula para gestionar las transiciones en el lugar de trabajo.

Es importante trabajar en estrecha colaboracién con el empleado para garan-
tizar el respeto de su privacidad y comprender sus preferencias sobre la can-
tidad de informacidén que se debe compartir con el resto de los empleados. Es
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esencial que se establezca una comunicacion abierta y honesta para generar
confianza entre todos. Con cada derecho también viene una responsabilidad o
una expectativa. Una transicion exitosa en el lugar de trabajo sélo puede ocurrir
con el compromiso y la comprension de cada una de las partes involucradas.

El control sobre el flujo de informacion es muy importante para la gestion del pro-
ceso de transicion. La manera en que los compaferos de trabajo, asi como los
clientes y proveedores son informados sobre los cambios de identidad de géne-
ro del empleado, el momento en el que se encuentra de su proceso de transicion
y compartir esta informacion son fundamentales para que la transicion avance
sin problemas. Por lo tanto, la confidencialidad debe ser una preocupacién prin-
cipal en las primeras etapas de la planificacion de este proceso.

Trabajar con los estandares del cliente

Las personas trans que tratan con clientes tienen los mismos estandares de
apariencia y comportamiento que el resto de los empleados. Dar servicio directo
a sus clientes no es motivo para negarle a una persona en transicion el derecho
de vestirse y presentarse de acuerdo con su género elegido. La preferencia del
cliente y del empleado tampoco es motivo para negarle a una persona en tran-
sicion el derecho de vestirse y presentarse de acuerdo con su género elegido en
eventos relacionados con el trabajo.

La comunicacion con los clientes puede requerir conversaciones dificiles, por lo
que primero debe gestionarse una reunidn con el empleado en transicion para
aclarar como se deben manejar algunas situaciones.

Comunicarlo a colegas del equipo de trabajo

Si el empleado en transicidon tiene un jefe directo que no ha sido parte de la
conversacion inicial, pero que participara en el contexto de la transicion, se le
debe informar sobre la situacion inmediatamente antes que al resto de los com-
paneros de trabajo.

El mejor escenario para informar al equipo con el que trabaja suele ser durante
una reunion en la que se contemple el tiempo oportuno y el lugar adecuado para
comunicar, de forma respetuosa, sobre la situacién del empleado en transicion.

Esta reunién informativa debe programarse para que ocurra una o dos semanas
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antes de que la persona en transicibn comience a presentarse con su nuevo rol
de género. No todos necesitan estar informados sobre la situacién personal del
empleado trans, sin embargo, se debe incluir a los compaferos de trabajo, ger-
entes y otros empleados de contacto cercano.

Se debe elaborar un plan de comunicacién interna, alineado con el plan de tran-
sicion, en el cual se incorporen mensajes de apoyo al personal que requiera
acompafamientos especificos y que refuercen el compromiso de la empresa
con la diversidad.

Hay que sumar también mensajes de la direccion ejecutiva o de superiores para
garantizar un mayor alcance de comprension interna. Se debe preparar un doc-
umento firmado por alguna persona de alto rango dentro de la empresa, dirigido
a la persona en transicion, en el que manifieste su apoyo y disposicion de re-
cursos, lo que le servira también de instrumento para enfrentar alguna posible
reaccion discriminatoria o violenta por parte de sus companeros de trabajo o
colegas.

También es importante reconocer que los sentimientos de las personas sobre
el sexo y el género son cuestiones que pueden provocar emociones fuertes o
malestar. Mientras se enfatiza a todos que se trata de un asunto biol6gico, como
muchos otros, hay que alentar a los empleados para que examinen sus sen-
timientos y hablen con los recursos o areas de apoyo si es necesario.

Representantes de recursos humanos, asi como expertos en la materia, deben
estar disponibles para proporcionar capacitacion; esto puede ser un recurso vali-
0s0 para explorar sentimientos y evitar situaciones potenciales antes de que se
conviertan en un problema.

En ocasiones, el empleado en transicion quiere comunicarlo personalmente a al-
gunos compafneros de trabajo con quienes esté cerca, antes que al resto de sus
companeros. Esto esta bien, siempre y cuando se les pida a estos comparneros
de trabajo mantener la informacién de manera confidencial. A todos los demas
compafneros de trabajo se les debe informar, en la reunién previamente explica-
da, que uno de sus compafieros estara en transicion y quién es esa persona. El
empleado en transicion puede estar presente al principio y tal vez desee hablar
personalmente o mediante una carta que se pueda leer en voz alta o entregar;
sin embargo, generalmente es mejor que el empleado en cuestion no se en-
cuentre presente, para que los demas empleados puedan sentirse comodos al
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hacer preguntas o planteando inquietudes, pero ello se pondra a consideracion
del personal trans. Esta reunion de divulgacion también debe incluir un compo-
nente educativo.

Se recomienda ampliamente que tanto el jefe directo del personal trans como el
representante de recursos humanos trabajen en estrecha colaboracién con una
persona experta en temas sobre personas trans y transicion de género. Este
experto debe estar en la reunion inicial para responder cualquier pregunta que
puedan tener los empleados. Si es posible, el experto estara disponible en ses-
iones individuales para obtener informacién y apoyo adicionales.

Manejo de problemas cotidianos en el lugar de trabajo
Estandares de apariencia

El personal trans puede vestirse de manera consistente con su identidad de
género y se requiere que cumpla con los mismos estandares de vestimenta y
apariencia que se aplican a todo el personal en su puesto de trabajo.

En caso de que las funciones y actividades laborales del empleado no permitan
un uso de vestimenta libre, la organizacion debera garantizar a sus empleados
el ejercicio de su derecho a una vestimenta acorde con su identidad de género
en cualquier otro espacio donde no se interfiera con la normatividad especifica
del lugar o de la funcion. La gerencia tiene el derecho de revisar el atuendo pro-
fesional como lo haria con cualquier otro empleado.

Si una persona trans se viste de manera inapropiada, esto debe abordarse de
forma consistente como con cualquier otro empleado. Los cédigos de vestimen-
ta que requieren que los empleados usen ropa adecuada se aplican a todos por
igual, a fin de evitar incurrir en practicas discriminatorias selectivas.

Cualquier inquietud debe abordarse directamente con la persona trans. Se debe
tener cuidado de no utilizar opiniones que juzguen la apariencia profesional de
un colega. Si la persona trans se viste 0 se comporta de manera inapropiada
de acuerdo con el codigo de vestimenta, este tema debe tratarse de la misma
manera que se trataria con cualquier otro empleado

Acceso al bano y vestidor
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Los problemas de acceso a los bafnos y vestidores deben manejarse con respe-
to y consideracion para todos los empleados, sin discriminar a alguna persona.
Es obligacion de [nombre de la empresa] proporcionar a todos los empleados,
invitados y clientes un acceso adecuado a las instalaciones.

La politica de [nombre de la empresa] fomenta que los empleados, invitados y
clientes utilicen las instalaciones que correspondan a su identidad de género. Si
bien no podemos pedirle a ninguno de los empleados que modifique su rutina,
si podemos ayudar a crear un ambiente de comodidad y respeto para todos y
todas. Por ejemplo, a una persona que se identifica como hombre se le permite
usar los bafnos de hombres, mientras que una persona que se identifica como
mujer puede usar los bafos de mujeres. Todos los empleados, invitados y clien-
tes deberan determinar cual es la opcion mas adecuada y confortable para ellos.

Cuando sea posible, [nombre de la empresa] proporcionara instalaciones adi-
cionales que incluyan:

e Instalaciones de ocupacion individual, neutrales al género (unisex)
e Instalaciones sanitarias neutrales al género para multiples ocupantes,
con cubiculos con cerradura para un solo ocupante

Nota: cualquier empleado puede optar por utilizar estas opciones, pero na-
die, incluida una persona trans, esta obligado a hacerlo.

Al igual que con los bafos, todos los empleados, invitados y clientes tienen
derecho a usar los vestidores acordes con su identidad de género. [Nombre de
la empresa] tomara medidas a fin de proporcionar privacidad adicional en los
vestidores para aquellos empleados que lo desean, no sélo para los empleados
trans, sino para cualquier empleado que requiera mayor privacidad.

Las conversaciones con companeros de trabajo acerca de las preocupa-
ciones sobre el acceso a sanitarios y al vestidor por lo general son mane-
jadas de mejor forma por el facilitador, quien tiene mayor experiencia para
tratar estos asuntos de manera apropiada. Los comparneros de trabajo que
todavia tienen preocupaciones personales sobre compartir un bafio o vestidor
con un colega trans deben ser invitados a tener una discusion franca con un
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gerente apropiado o representante de recursos humanos. En el largo plazo, es
posible que a los companeros de trabajo les cause incomodidad compartir un
bafo con un colega trans; a estas personas se les invitara a utilizar un sanitario
de un piso diferente o de un area de trabajo distinta (no se le debe pedir a la
persona trans que modifique su rutina).

Cambios de nombre y género

El nombre legal, el pronombre y el marcador de género (es decir, “M” 0 “F” en
los documentos de identidad legal) a veces pueden tardar meses o incluso afos
en actualizarse segun las circunstancias. Hasta entonces, se deben hacer es-
fuerzos para que todos utilicen el nuevo nombre y pronombres en toda la docu-
mentacion (por ejemplo, correo electronico, teléfono, directorios, tarjeta o gafete
de identificacién de la empresa o tarjeta de acceso, placa de identificacién fisica,
sistemas de informacion compartida, etc.), la Unica excepcién sera cuando los
registros deban coincidir con el nombre legal de la persona, como en los docu-
mentos de ndmina y seguro social.

Los empleados con un cambio legal de nombre o marcador de género deben
notificar a recursos humanos por medio de [inserte el proceso de la empresa
aqui o entidad interna responsable en su defecto]. Este cambio debe actu-
alizarse en todos los sistemas internos y prestaciones del empleado.

En la comunicacién verbal y escrita de todos los dias, el huevo nombre y pro-
nombres deben usarse cuando la persona esté lista.

Proceso interno para actualizacién de nombre legal y social de colabora-
dores y colaboradoras

[Inserte el proceso de la empresa aqui o entidad interna responsable en su
defecto] describe el proceso administrativo que se requiere dentro de la empre-
sa para actualizar la identidad oficial de la persona en proceso de transicion, si
asi lo desea.

Se recomienda también abordar los diferentes escenarios en que se puede en-
contrar una persona trans: con documentacion oficial actualizada que refleja su
identidad o con documentacion oficial que no refleja su identidad de género.

Este proceso refleja el respaldo documental que la empresa realizara para res-
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guardar la nueva identidad legal (en caso de ser aplicable) de la persona a partir
de anexos al contrato individual de trabajo y dentro de los sistemas de infor-
macion respectivos. Este sistema interno deberé garantizar el reconocimiento
de la antiguedad laboral, los derechos y las obligaciones dentro de la empresa
para la persona, independientemente de su marcador de género o nombre legal.

Para llevar a cabo este tipo de tramites, las organizaciones se deben guiar por
los estandares de derechos humanos fijados por la Corte Interamericana de
Derechos Humanos y por la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

Usar el pronombre apropiado

Si un colega estéa en transicion y no esta seguro de qué pronombre usar, siempre
es apropiado preguntarle respetuosamente cOmo le gustaria que se refirieran a
él. Una forma de hacerlo es simplemente decir: “Mi nombre es Alexander y me
identifico como ‘él’, ¢y tu?”.

En general, se considera insensible e incluso ofensivo referirse a alguien con el
pronombre incorrecto una vez que ha establecido con cuél se identifica. Los em-
pleados en transicion también deben estar preparados para comprender errores
honestos y ayudar a educar a sus compafieros de trabajo segun sea necesario.

El uso continuo y prolongado del nombre o pronombres incorrectos para refer-
irse a un colega puede ser considerado acoso y se abordara en el marco de
Acoso, discriminacién y politica de violencia en el lugar de trabajo.

Prestaciéon de ausencias para empleados

Los gerentes y supervisores deben tener suficiente flexibilidad para satisfacer
las necesidades individuales de citas médicas. El permiso de ausencia por citas
0 procedimientos médicos programados se concedera bajo la misma premisa
que cualquier otra falta médica justificada por la empresa. Por favor, refiérase a
la péliza empresarial de ausencias médicas, encontrada en

Cobertura de seguro y atencién médica

Los colaboradores y las colaboradoras (y sus beneficiarios cubiertos) en el pro-
ceso de transicion pueden requerir atencidn médica para apoyar este proceso,
incluidos tratamientos como confirmacién hormonal, terapia psicologica o cirugia
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de confirmacion de género. El seguro médico de la empresa proporcionara co-
bertura para atencidén a personas trans de la siguiente manera:

[Resuma la cobertura aqui y adjunte un resumen de los beneficios del
plan a este documento (revise a detalle los alcances de sus pdélizas y
personalice)]

Se recomienda a quien tenga preguntas o dificultades para tener acceso a la
cobertura que se comunique con [nombre del departamento y persona de
contacto] para obtener ayuda.

Al igual que con otros aspectos de una transicion, los planes deben discutirse
y comunicarse sélo con las partes involucradas, con el fin de gestionar las ex-
pectativas y minimizar las interrupciones. La informacién médica, incluidos los
planes de cirugia comunicados por la persona, deben tratarse de manera con-
fidencial.

Derecho a la privacidad y la confidencialidad

Alineado con el documento central [mencionar documento] de [nombre de la
empresa], en el que se establecen los lineamientos especificos de observacion
en favor de erradicar y eliminar la discriminacidn, que incluyen los términos iden-
tidad de género y expresion de género, esta declaracién esta acompanada del
aviso de privacidad y el aviso de manejo de datos personales, ya que la identidad
de género se considera un dato sensible. Por lo tanto, cualquier proceso interno
en el cual esté involucrada la evaluacion de personas en cuanto a desempeno,
acceso a prestaciones, reclutamiento, seleccion y promociones internas observa
el cumplimiento del manejo correcto y transparente de este dato.

En esta linea, cuando una persona revele un dato privado, la empresa, y entién-
dase todo su personal, debera tener la capacitacion y las herramientas nece-
sarias para tratarlo de manera confidencial. Se deben tomar todas las medidas
necesarias para evitar que la informacion perteneciente a personas trans sea
conocida por terceros sin su previa autorizacion. La empresa debera poner a
disposicion de todos sus empleados un aviso de privacidad, en cumplimiento de
la Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesion de los Partic-
ulares, a fin de garantizar el tratamiento confidencial de sus datos personales.

El personal trans de [nombre de la empresa] tiene derecho a mostrarse como
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son sin necesidad de divulgar su informacion médica o historial de género.
Ademas, los empleados actuales y potenciales que se encuentren con prob-
lemas relacionados con la documentacién de identificacion, como los formula-
rios de la nbmina y de los seguros, deben sentirse comodos planteando esas
inquietudes con su jefe directo o representante de recursos humanos.

La condicion trans de una persona se considera confidencial y s6lo debe reve-
larse en caso de que haya una razon de peso para hacerlo, y unicamente con
el consentimiento de la persona en cuestion. Es la persona trans la que decide
cuando y con quién compartir su informacion personal. Debera quedar prohibido
a cualquier empleado de la organizacion difundir informacion respecto de la his-
toria de transicion de una persona trans. Cualquier informacion que sea compar-
tida por personas trans debe tratarse con confidencialidad, cuidado y respeto.

Abordar las inquietudes de los companeros de trabajo y los clientes

La probabilidad de que haya reacciones negativas de los companeros de trabajo
del empleado trans se puede reducir estableciendo una cultura de apreciacion
de diferencias, proporcionando una formacion adecuada y tratando a todos los
empleados de forma justa.

Un lugar de trabajo diverso significa que los empleados deben poder trabajar
con todo tipo de personas. No es requerido que ellos “crean” en o acepten el
derecho de una persona a ser trans. Todos los empleados tienen derecho a sus
creencias personales, pero a todos se les debe exigir que traten al empleado
en transicidén y a todos sus compaferos con respeto y sin prejuicios. La falta de
conocimiento sobre los problemas de las personas trans tiene el potencial de
crear malentendidos y tension en el lugar de trabajo.

Si bien se espera que todos se comporten de acuerdo con los lineamientos de
la politica de discriminacion y violencia en el lugar de trabajo de la empre-
sa, también debemos asegurarnos de que haya un foro disponible para que las
personas expresen sus inquietudes, hagan preguntas y aprendan sobre la tran-
sicion en el lugar de trabajo. Es importante tener siempre disponible a un experto
en la materia, para ayudar a responder preguntas o inquietudes.

La importancia de la capacitaciéon y el entrenamiento

Ademas de una posible reunién grupal de trabajo, en la que el jefe directo o el
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representante de recursos humanos pueda anunciar la transicion, se recomien-
da llevar a cabo capacitaciones y entrenamientos especializados en cuestiones
de temas trans para el personal.

Estos entrenamientos ayudan a reducir el miedo a lo desconocido y a promover
un entorno de trabajo positivo, respetuoso y libre de violencia y discriminacion
para todos los empleados. Las sesiones de capacitacion y educativas deben
completarse antes de la transicion del empleado trans. Esto proporciona infor-
macion importante para los comparneros de trabajo, gerentes y clientes sobre
qué esperar cuando la persona comienza su transicion. Establecer cierto nivel
de confianza en torno a la transicion y por qué ocurre es importante para preve-
nir futuros malentendidos o problemas.

Reclutamiento incluyente

Se recomienda establecer por escrito que ningun proceso de reclutamiento
puede ser detenido por el simple hecho de que el candidato o la candidata sea
una persona trans, bajo ningun escenario, principalmente en aquellos casos en
los que su expresion de género no corresponda con sus datos en documentos,
como identificaciones oficiales, comprobantes de domicilio, cuentas bancarias,
comprobantes de estudios, etcétera.

Se recomienda también establecer un conjunto de buenas practicas para poder
llevar a cabo un reclutamiento incluyente, desde la redaccion de las descrip-
ciones de puesto, las vacantes y las preguntas realizadas en las entrevistas
hasta la sensibilizacion de todas las personas involucradas en los siguientes
filtros dentro del proceso de seleccion, entre otras.

Garantizar el éxito a largo plazo: seguimiento a lo largo del tiempo

La diferencia entre una experiencia moderada o “aceptable” de transicion frente
a una que, en ultima instancia, sea exitosa para todos los que estén involucrados
a largo plazo, depende de un seguimiento longitudinal efectivo y significativo. Si
han de surgir problemas entre companeros de trabajo, es posible que no ocurran
de inmediato si se dedica mucho tiempo y atencién al empleado en transicion,
las sesiones educativas, etc.; mas bien, los problemas suelen o pueden surgir
uno, dos, seis o incluso 12 meses después.

En algunas empresas, los companeros de trabajo expresan prejuicios o resen-
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timiento hacia un colega trans (a menudo por desconocimiento). Pueden hacerlo
al negarse a usar el nuevo nombre y corregir pronombres, al acosar verbalmente
al empleado o al negarse a trabajar con él. A veces son comportamientos mas
sutiles, como aislar al empleado trans en los periodos de comida o de las activ-
idades grupales. Pueden surgir chismes en el lugar de trabajo sobre la persona
trans o bromas inaceptables.

El personal trans podria preferir no denunciar tales comportamientos de sus
companeros de trabajo para evitar que esa situacidbn empeore o que hay repre-
salias en su contra. Pero, si decide hacerlo, debera encontrar el apoyo interno
para realizarlas libremente. La empresa debe capacitar peridbdicamente a todos
sus empleados sobre los mecanismos disponibles para que interpongan quejas
en contra de actos de violencia, discriminacion o acoso laboral y acoso sexual
en el lugar de trabajo, asi como informarles que esta prohibido cualquier tipo de
represalia.

Los jefes directos y supervisores deben ser proactivos al monitorear el compor-
tamiento hacia el empleado trans y brindar opciones para que dicha persona
informe sobre los problemas y desafios de forma confidencial. Cualquier acto
de discriminacion o acoso que ocurra debe atenderse de inmediato, para en-
viar un mensaje claro a todos los empleados de que este comportamiento es
inaceptable y tendrd consecuencias para los involucrados. Es posible que sea
necesario abordar la generacion de chismes, comentarios ofensivos o bromas y
otros comportamientos.

Las personas que plantean inquietudes sobre un comparnero de trabajo trans
deben recibir capacitaciones para diferenciar creencias personales de compor-
tamientos apropiados en el lugar de trabajo cuando sea necesario. Necesitaran
trabajar en conjunto con sus companeros de trabajo, independientemente de su
identidad de género, y debe informarseles que incurrir en acoso laboral, acoso
sexual, violencia o discriminacion en contra de cualquier comparero de trabajo
podria resultar en una repercusion disciplinaria, incluyendo suspension de la rel-
acién laboral sin goce de sueldo y la terminacién justificada de la relacion laboral
sin responsabilidad para la empresa. Por parte de la empresa, el empleado tam-
bién debe recibir informacion sobre el acoso, en la politica de discriminacion
y violencia en el lugar de trabajo.

Responder a inquietudes relacionadas con los banos o los vestidores:
puntos de conversacion para gerentes
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Si un empleado, invitado o cliente se acerca a usted con inquietudes sobre com-
partir instalaciones con una persona trans, considere lo siguiente:

Escuche: ;cual es exactamente la preocupacion? ;Estan preocupados por la
privacidad o la seguridad? Si es asi, una conversacion honesta y directa puede
ayudar a resolver las preocupaciones.

Reenfoque: reconozca la aprehension mientras le recuerda a la persona que
todos tienen derecho a usar el bafio y que se trata de garantizar el acceso para
todos. Reenfoque la conversacion en el comportamiento: todos sabemos como
es el comportamiento apropiado en el bafo. Si el comportamiento de todos es
apropiado, entonces no deberia ser un problema.

Refuerce: puede ayudar a reforzar los valores de respeto de la empresa hacia
todos los empleados, invitados, visitantes y clientes al sefialar que todos estan
autorizados por las politicas de la empresa a utilizar las instalaciones que cor-
respondan a su identidad de género. Si le es util, comparta historias de éxito
de otras experiencias de la empresa con empleados trans y en transicion en el
trabajo.

Recuerde: si el companero de trabajo, invitado o cliente aun se encuentra rea-
cio y preocupado, retome las politicas y recuérdele otras opciones. Por ejemplo,
la persona interesada puede usar un bafo en un lugar, piso o zona diferente. Si
no hay otras instalaciones disponibles, las demas personas pueden esperar a
que el empleado trans salga para poder usar el bano.

Papel del representante de recursos humanos

Ademas de garantizar que los gerentes sigan las mejores practicas, los repre-
sentantes de recursos humanos deben asegurarse de que el gerente respons-
able reciba apoyo durante todo el proceso de transicion. Es importante realizar
juntas regularmente entre la gerencia y la persona en transicion.

Los representantes de recursos humanos deben trabajar en colaboracion estre-
cha con la gerencia y la persona en transicion, para asegurar que las reuniones
individuales y de equipo se programen adecuadamente y que el apoyo externo
apropiado se gestione.
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El representante de recursos humanos también debe mantener un sondeo con-
stante y un seguimiento cercano en el area o la unidad de negocios, para ase-
gurarse de que no haya problemas en el lugar de trabajo que no se estén abor-
dando.

Por ultimo, se recomienda a los representantes de recursos humanos que se
mantengan al tanto de las situaciones a largo plazo y no sélo durante el perio-
do inicial del proceso de transicion del empleado trans. Es posible que algunos
problemas no surjan sino hasta que haya pasado un tiempo y el enfoque inicial
en la transicion haya terminado.

Para tener contacto y soporte de capacitacion externos, comuniquese con el
gerente sénior de supervision de diversidad corporativa del area para LGBTQ+.

Orientacion para el empleado en transicion
Desarrollar un plan

Recomendamos crear un plan de participacion para facilitar el proceso de tran-
sicion del empleado trans. Un plan también ayuda a reducir las incertidumbres y
proporciona una ruta critica para todas las personas involucradas. El esquema a
continuacion varia dependiendo de sus necesidades y situaciones individuales.
Por ejemplo, parte de este lenguaje se aplica a transiciones muy binarias —de
hombre a mujer o de mujer a hombre— y puede ser menos relevante para em-
pleados que manejen términos de género no binarios.

1. Obtenga apoyo de las personas que lo rodean. Como empleado en
transicion, debe intentar crear un equipo de apoyo. Trate de involucrar a
su gerente, representante de recursos humanos u otra persona de apoyo,
como sus companeros de trabajo, y asi trabajar juntos para desarrollar un
plan apropiado para usted y su negocio. A continuacion, se muestra una
lista sugerida de cosas por considerar y discutir con su equipo de apoyo.

2. Desarrollar una lista de las partes involucradas

e ;Quiénes son todas las personas del grupo de trabajo con las que
hay posibilidad de participar en algin momento de la transicion?
Ejemplo, representante de recursos humanos: nombre; enumere.

e ;En qué momento deben involucrarse?

e ;Hay algun problema especifico que deba abordarse mas tempra-

no que tarde?
3. Cree una linea de tiempo sugerido: ;cuales son sus metas?

e Discuta el cronograma esperado.

e Senale fechas, como cambio de nombre legal, metas de transicion
y otros eventos.

e Revise la lista de partes interesadas y desarrolle el programa para
dar tiempo a la capacitacion.

e Determine el tiempo libre anticipado requerido para tratamiento
médico, si se conoce.

4. Cosas por considerar

e ; Como le gustaria que su equipo se enterara de su transicion? (por
ejemplo, por carta, una reunién frente a frente, discusiones individ-
uales en las que el gerente o0 representante de recursos humanos
aborde el tema con su equipo, etcétera).

e ;Debera realizar cambios en el espacio de trabajo durante la tran-
sicion?

e ;Cuanto tardan determinadas funciones de recursos humanos?
(por ejemplo, cambios de nombre legal, directorios de empresas,
etcétera).

e ;,Como cree que se deba informar a sus clientes?

e ; Cuando necesitara procesar los cambios necesarios en documen-
tos profesionales?

e Enumere todas las cosas que un nuevo empleado debe hacer du-
rante la primera semana de empleo. ;Cuanto tardan normalmente?
e Realice una busqueda de su nombre actual en la intranet de la em-
presa para ver las listas de equipos y otras referencias. jCuantas de
estas paginas deberan modificarse o eliminarse?

Orientacién para companeros de trabajo

Sea tan abierto y honesto como le gustaria que su companero de trabajo
lo fuera con usted.

e Si esto es nuevo para usted y si se siente incomodo, digalo.
e Pidale a su colega de trabajo que sea honesto con usted sobre las acti-
tudes o los dichos que pudieran hacerle sentir incbmodo/a.



e Informe a su companero de trabajo si dice o hace algo que le incomode.
e Haga preguntas tontas, pero también comprenda que, si la persona se
niega a responder, posiblemente sea mejor preguntarle a un facilitador ex-
terno, debido a que es un tercero neutral y, por lo general, estara feliz de
ayudarle durante y después de que se complete la capacitacion.

e TOmese el tiempo para hablar y estar preparado para escuchar.

A continuacion presentamos algunos comportamientos “aliados” que ayu-
dan a crear un lugar de trabajo inclusivo:

e No haga suposiciones sobre la sexualidad o el género de una persona.
La apariencia de los demas no ira necesariamente de acuerdo con los es-
tereotipos.

e Conozca y comprenda las politicas de la compafia sobre orientacion
sexual e identidad de género: no discriminacion, acoso, beneficios para
parejas, permiso por fallecimiento, etcétera.

e Hagales saber a sus colegas de trabajo que no tolerara ni siquiera las
formas sutiles de discriminacion o acoso dentro del lugar de trabajo.

e Unase a su red local de grupos de recursos para empleados LGBTQ+.

¢Por qué convertirse en aliado?

e Para tener un efecto positivo en la vida de un compafnero de trabajo.

e Convertirse en un mejor lider.

e Tener crecimiento personal y profesional.

e Obtener satisfaccion personal.

e Ayudar a crear un lugar de trabajo mejor y mas productivo.

e Contar con redes de apoyo, vinculacién social o profesional interno o
externo al lugar de trabajo.

e Defender y celebrar todos los aspectos de la diversidad.




Glosario

Los siguientes términos son definiciones retomadas de publicaciones diversas, versiones de activistas sociales y basadas en la expe-
riencia de las entidades y personas involucradas en este documento. Deben tenerse en cuenta los ajustes de nivel en cada conver-
sacion para asegurarse de que todos los involucrados usen los términos aplicables de la misma manera.

Aliado: se refiere a un partidario o defensor de las personas lesbianas, gays, bisexuales, trans o queer. Ser un aliado implica usar un
lenguaje incluyente, mostrar respeto y apoyo a tu colega y, en este caso, a personas LGBTQ+ mediante tus acciones y palabras. Por lo
general, los aliados de las personas lesbianas, gays y bisexuales son heterosexuales, y los aliados de las personas trans son cisgénero.

Apariencia fisica: se refiere a la forma en que una persona es vista y percibida por otras personas.

Cirugia de confirmacion de sexo: procedimientos quirirgicos para cambiar las caracteristicas corporales generales, sexuales y
genitales hacia aquellas que concuerden con la identidad de género y vivencia personal corporal.

Cisgénero: aquella persona cuya identidad de género coincide con el sexo bioldgico que se le asigno al nacer. Es el término aceptado
para las personas que “no son trans”.

Disforia de género: es un término médico para referirse a la incomodidad que atafie a muchas personas trans y no conformes con
el género que experimentan desde dentro, ya que su verdadera identidad de género no coincide con su sexo fisico. Esta incomodidad
puede ser severa. La disforia de género esta catalogada como un trastorno en el Manual diagnéstico y estadistico de los trastornos
mentales, quinta edicion, publicado por la Asociacién Estadounidense de Psiquiatria (APA) en 2013. No todas las personas trans exper-
imentan o son diagnosticados con disforia de género.

Antes de 2013, la disforia de género se diagnosticaba como trastorno de identidad de género o TID, pero la APA reemplazé la palabra
trastorno por disforia en la etiqueta de diagnostico, debido a que no sélo es mas apropiado y consistente con la terminologia familiar de
sexologia clinica, sino que también elimina la connotacion de que el paciente esta “desordenado”, junto con el estigma asociado.

Expresion de género: se refiere a todas las caracteristicas y los comportamientos externos de una persona, como vestimenta, ar-
reglo personal, gestos, patrones de habla e interacciones sociales, que representan o expresan las caracteristicas de género hacia los
demas. Las normas sociales o culturales pueden variar ampliamente y algunas caracteristicas aceptadas como masculinas, femeninas
0 neutras en una cultura pueden no ser evaluadas de manera similar en otra.
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La expresidn de género de una persona también puede denominar su presentacion de género. Las practicas de la empresa general-
mente deben aplicarse todo el tiempo a la presentacion de género de un empleado.

Género: se refiere a las caracteristicas, los rasgos, las cualidades, las funciones y los comportamientos que se otorgan socialmente a
las personas segun su sexo biolégico de nacimiento.

Género binario: concepcion limitativa y problematica que sefiala que para clasificar los géneros so6lo hay dos opciones, con base al
sexo asignado al nacer, y por ende sélo dos formas aceptadas de expresiones, roles e identidades de género.

De género no binario: espectro de identidades de género que surgen tras la combinacion de los elementos de expresion de género,
identidad social o legal, formas de vestir, etc. Lo utilizan personas que no quieren identificarse social o legalmente en las clasificaciones
conocidas de masculino y femenino. Pueden ser, entre otras:

Agénero/sin género: una persona que no utiliza la identidad de género binaria para describirse a si misma ni al socializarse.
Género fluido: aquellas personas que no se identifican s6lo con una identidad de género, sino que circulan entre varias.

Queer: Persona cuyas identidades de género legal y social no coinciden en el mismo extremo, pues son una combinacion de las
diferentes opciones entre ambas.

Género no conforme: describe a las personas que tienen, o se percibe que tienen, género, caracteristicas o comportamientos que
no se ajustan con las expectativas tradicionales o sociales. Se debe tener en cuenta que estas expectativas pueden variar de una cultura
a otra y cambian con el tiempo.

Identidad de género: vivencia interna e individual del género, tal como cada persona la siente, misma que puede corresponder 0 no
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con el sexo asignado al nacer. Incluye la vivencia personal del cuerpo, que podria involucrar la modificacién de la apariencia o la funcién
corporal a partir de medios médicos, quirargicos o de otra indole, siempre que la misma sea libremente escogida, y otras expresiones de
género, incluyendo la vestimenta, el modo de hablar y manerismos.

Identidad social: nombre o palabra de cada persona que se utiliza como identificador y como figura de recordacion social. Hay de
varios tipos: los asignados de nacimiento; los asignados socialmente de manera cotidiana; los elegidos, que pueden incluso reflejar un
género opuesto o neutral a los asignados o socializados de nacimiento. Estos ultimos pueden estar acompafiados o no de cambios 0
ajustes en la apariencia fisica y expresion de género.

LGBTQ+: son las siglas que identifican a las poblaciones lesbiana, gay, bisexual, trans, queer; el signo de suma (+) da lugar a otras
poblaciones, como intersexual, asexual, etcétera.

Marcador de género: se le llama asi a la palabra que aparece en los documentos oficiales y legales de nacimiento con base en la
genitalidad sexual de la persona (masculino o femenino), la cual esté ligada a las opciones que existen para el género en la legislacion
de cada pais.

Nombre legal: es aquel con el que una persona es registrada al momento de su nacimiento, indicado en el acta de nacimiento y vin-
culado con todos los tramites y documentos legales de la persona.

Nombre social: se refiere al nombre con el que las personas trans se vinculan de acuerdo con su propia identidad o expresion de
género; es distinto del nombre legal.

Orientaciones o preferencias sexuales: capacidad de cada persona de sentir una atraccion erética o afectiva por personas de
un género diferente del suyo, de su mismo género o0 mas de un género o identidad de género. Nota: la identidad de género y la orient-
acion sexual son temas diferentes que se complementan. Las personas trans pueden ser heterosexuales, lesbianas, gays o bisexuales.
Por ejemplo, una persona que nacié con genitales masculinos, que hace la transicion de hombre a mujer, o sea, una mujer trans, y se
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siente atraida por otras mujeres se identificaria como lesbiana o mujer gay.

Rol de género: se constituye a partir de las diferentes actitudes, actividades y responsabilidades que la persona realiza y asume
de manera cotidiana en su circulo social o laboral, alineadas con aquellas que la sociedad designa como masculinas, femeninas o una
combinacion de éstas.

Sexo: caracteristicas bioldgicas (genéticas, hormonales, anatomicas y fisiologicas) a partir de las cuales las personas son clasificadas
como machos o0 hembras de la especie humana al nacer. Hay personas que nacen con caracteristicas sexuales de ambos sexos, con-
ocidas como intersexuales.

Terapia de confirmacion hormonal: uso de hormonas masculinizantes o feminizantes que permiten a las personas armonizar su
cuerpo segun su identidad de género y vivencia personal corporal.

Transicion: momento de vida o periodo durante el cual una persona empieza a vivir con el género con el que se identifica, con ele-
mentos como nombre social, vestimenta, manerismos y roles de género. La transicion puede incluir cambiarse el nombre, terapia de
confirmacion hormonal, cirugias de confirmacion de sexo, cambio de identidad legal.

Transicion de género: se refiere al proceso mediante el cual una persona modifica sus caracteristicas o expresion de género para
armonizar su identidad de género. Es importante sefialar que la transicién de género es un proceso individual y personal, y que no hay
una forma correcta de transicion. La transicién de género puede incluir, aunque no necesariamente, terapia hormonal, cirugias de confir-
macidn u otros componentes médicos o quirargicos. El proceso de transicion puede también incluir elementos no médicos, como decirle
a la familia, amigos o companeros de trabajo; cambiarse el nombre o el sexo en documentos legales como la CURP, la credencial de
elector, la licencia de conducir, el acta de nacimiento, entre otros.

Trans: se refiere a las diferentes variantes de la identidad de género, cuyo comin denominador es la no conformidad entre el sexo
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biolégico de la persona y la identidad de género que ha sido tradicionalmente asignada a éste. Es importante recordar que una persona
es trans sin que haya realizado una transicion legal o sin que tenga el plan o deseo de hacerlo.

Transgénero: se refiere a las personas que se conciben a si mismas como pertenecientes al género opuesto que social y cultural-
mente se asigna a su sexo bioldgico, y que optan, de manera permanente, por expresar el género con el cual se identifican. Pueden optar
0 no por intervenciones médicas, hormonales o quirdrgicas.

Transexual: término con el cual algunas de las personas de la comunidad trans se identifican y se refiere a las personas que se conci-
ben a si mismas como pertenecientes al género opuesto que social y culturalmente se asigna a su sexo bioloégico, y que optan por una in-
tervencidn médica (hormonal, quirdrgica o ambas) para adecuar su apariencia fisica y biol6gica a su realidad psiquica, espiritual y social.

Transicion legal/cambio de identidad legal: serie de tramites legales que le permiten a una persona contar con documentos
que reflejen el nombre con el cual se quiere identificar y el género con el que se identifique. Pueden ir desde acta de nacimiento, CURP
e identificaciones oficiales hasta expedientes académicos, médicos, bancarios, entre otros.

Transicion social: serie de cambios que una persona realizara paulatinamente, ante si misma y las personas que la rodean, rela-
cionados con un cambio de rol de género, identificacioén social, expresion de género o apariencia fisica, y las combinaciones de éstos.
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Capitulo 6.

Herramientas para aliadas y aliados

Cuando una amistad, persona amada, colega o conocida toma la decision de
revelarse como trans, quiza esté preocupada por su respuesta. Comprenda que,
cuando una persona sale del closet con usted, es un acto de confianza y la per-
sona le considera digna de darsela. No existe una manera correcta de demostrar
Su apoyo, a la vez que apoyar tampoco significa acompafarle en marchas ni
volverse un activista, aunque por supuesto es bienvenido o bienvenida a hacer-
lo.

Una persona aliada es aquella que no se identifica como lesbiana, gay, bisexual,
trans o queer (LGBTQ+), pero que apoya a personas LGBTQ+ y sus pobla-
ciones, ya sea de manera personal o como agente de cambio. Las personas ali-
adas de las personas LGBTQ+ usualmente se identifican como heterosexuales.
Una persona cisgénero, aquella cuya identidad de género o expresion de género
se alinea con las que tipicamente se asocian con el género que se les asignd al
nacer, ya sea heterosexual o LGB, puede ser aliada de las personas trans.

Ser aliado significa proteger a la persona trans por encima de la persona que la
discrimina. Si usted le dice a una persona trans: “Te invitaria a mi boda, pero mi
familia es transfobica” o “Por favor, vistete de hombre para mi boda para evitar
problemas” o “Le pasaria tu CV a mi marido, pero es transfébico”, esta poniendo
por delante a la persona que discrimina y no a la persona trans. Un verdadero
aliado se impondria ante quien discrimina.

Aqui se enlistan algunas formas de ser aliada y aliado de las personas trans:

1. Demuestre apertura: puede conocer a muchas personas trans, pero manten-
ga siempre su apertura para aprender y conocer a mas.

2. Aprenda continuamente: vuélvase responsable de aprender de las pobla-
ciones trans y las realidades a las que se enfrentan. Investigue e inférmese.

3. Aprenda el vocabulario: entienda y aprenda las definiciones de identidad de
género, orientacion sexual, asi como otros conceptos clave. Conocer el lenguaje
es una sefnal de su apoyo y le permitird conversar manera comoda con personas
trans y asi demostrar su capacidad de hablar con buen nivel acerca de los temas
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que les competen.

4. Fije retos: los sesgos inconscientes y conscientes son parte de toda persona.
Revise sus pensamientos, sentimientos y actitudes hacia las personas trans.
Promueva su autoobservacion, aun cuando ésta sea incOmoda.

5. Demuestre su apoyo: permita que sus colegas trans sepan que esta ahi para
apoyarles. Si no sabe como hacerlo, simplemente diga: “Yo me considero una
persona aliada y quisiera apoyarte mejor, pero no estoy segura de como hacerlo.
¢, Me puedes decir como te puedo apoyar o dénde aprender mas?”.

6. Sea incluyente: no asuma que todas sus amistades o colegas son cisgénero
o que sus familiares lo son. Alguien muy cerca de usted podria necesitar apoyo;
no asumir permitird que tengan el espacio que necesitan.

7. Mentoree y acompaie a colegas trans: muchas personas de alto nivel y
lideres tienden a asesorar a personas similares a ellas y ellos. Expanda su alca-
nce, asesore a colegas trans y promueva su desarrollo profesional sin distincion.

8. Alce la voz: si escucha algun comentario poco amigable o broma sobre al-
guna persona trans en su espacio laboral, deje saber a esas personas que para
usted no es correcto el comentario y que va en contra de las politicas y practicas
de la empresa.

9. Promueva el cambio: las personas trans se enfrentan a retos sociales y
legales, como la falta de protecciones laborales. Conozca estas situaciones y
como se puede involucrar para lograr un cambio.

10. Lidere con su visibilidad como aliado o aliada: replicar historias y anéc-
dotas es poderoso. Comparta su historia, deje saber a las personas por qué es
una aliada o aliado y porqué esa conversacion es importante para usted.

Desde el Programa Global de Equidad Laboral de HRC conocemos que la ha-
bilidad para hablar comodamente de estos temas es necesaria para romper los
sesgos alrededor de las personas trans y de géneros no conformes. Por eso le
sugerimos que inicie desde ya las conversaciones a su alrededor sobre inclusion
trans en su espacio de trabajo. Para hacerlo, evalle su punto de partida.
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6.1. Evaluacion del punto de partida personal

Tanto si usted es una persona trans como si se involucra personalmente en la
inclusién trans o s6lo espera mostrar su apoyo por la equidad de manera mas
fluida y visible, evaluar sus propios pensamientos, sentimientos y predisposicion
a la inclusion trans es un primer paso critico.

Utilice estas preguntas como punto de partida para la revisidbn personal de su
familiaridad y comodidad con la inclusion trans:

+ ¢, Cudl es mi historia detras de la inclusion trans? ;Por qué es tan impor-
tante para mi?

« Cuando pienso en una persona trans, ;qué es lo primero que viene a mi
mente?

+ ¢ Tengo experiencias concretas que trabajar por una mayor conciencia
trans para mi u otras personas en el ambiente laboral? ¢ En mi historia per-
sonal? ;Como me fue al respecto? ;Como afectd mi sentido de apertura
hacia la inclusién trans?

+ ¢ Qué mensajes escucho en mi comunidad (amistades/familiares, cole-
gas del trabajo, medios, etc.) sobre personas trans? ¢ Estoy de acuerdo o
no? ¢Me siento a gusto hablando de temas trans en espacios laborales o
sociales?

+ ¢,Como considero que yo o alguien mas puede apoyar a colegas trans?

6.2. Inicie la conversacion sobre inclusidon trans en su espacio
laboral

Considere estos disparadores de conversacion y puntos de reflexion sobre la
inclusion trans en su espacio laboral. No estan disefiados para probar su cono-
cimiento, pero si para abrir el dialogo y la experiencia de conocimiento de toda
persona. Puede utilizarlos para revisar su inventario de anécdotas a las que se
ha enfrentado de manera personal o como detonadores de conversacion con
su equipo de trabajo, con el area de diversidad e inclusién de la empresa, con
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recursos humanos o con las personas que integran la red LGBTQ+ interna.

+ ¢COomo nuestra red o grupo LGBTQ+ les da la bienvenida a colegas
trans? ; Tenemos alguna persona abiertamente trans en el grupo? ¢En la
empresa? ¢ Tenemos un programa especifico para la inclusion trans?

+ ¢Qué compone nuestra alianza pro trans? Preguntese o discuta en
grupo. Para llegar a un nivel mas personal, consulte con alguna amistad
trans exactamente como le gustaria que fuera un buen aliado o aliada trans.

« Si atestiguara co6mo un/a colega realiza o le dice algo inapropiado a
un/a cliente o consumidor/a trans o de género no conforme, entonc-
es yo . Si un/a colega realiza un comentario inadecuado o chiste
sobre otra persona trans o de género no conforme de la empresa en mi
presencia, entonces yo

* Imagine que representa a su compaiia en una feria de empleo uni-
versitaria. ; CoOmo comunicara los esfuerzos de diversidad e inclusion, in-
cluidos los temas trans, a posibles postulantes?

+ Mi compaiia se involucra activamente en o apoya a las personas
trans al

« ¢ Alguien de nivel directivo de la empresa ha hablado en publico es-
pecificamente sobre inclusion trans?

+ ¢ Qué significara para la empresa ser mas inclusiva y abierta a cole-
gas trans?

Sus respuestas a estos planteamientos, junto con las que recaben de otras per-
sonas de su empresa, podran ser un primer insumo para detectar sus areas de
oportunidad, plan de trabajo, crecimiento y estrategia en favor de la inclusion
trans.

Le invitamos a reflexionar sobre sus privilegios al observar las historias y real-
idades de las personas trans que le rodean. Y ante la ausencia de ellas en su
entorno, entonces ahi esta su punto de partida para lograr el cambio.
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Me gustaria invitar a las empresas que busquen el talento
trans. Desgraciadamente hay muchas mujeres trans que
han sido privadas de su libertad en algun momento y que
cuando se reincorporan a la sociedad, buscan oportunida-
des de trabajo las cuales no se dan por no tener una carta
de antecedentes no penales. Esa carta es un acto de
discriminacion para mi gusto, invito a las empresas a dejar
de pedirlas de manera estandarizada ya que desconocen
las situaciones de vida por las que una persona trans ha
tenido que pasar para llegar a donde esta hoy dia

Avril Machorro Tapia ”

Considero que, si hubiese existido este manual anteriormente, muchas

personas trans no carecerian de empleo y podrian restar a su lista de

y de desarrollo tanto personal como profesional

Jacques Matthias Tapie Amione.

Consultor de Recursos Humanos especialista en temas trans

retos al momento de hacer el cambio el tema de insercion laboral, lo cual
a su vez también impactaria directamente en temas sociales, econdmicos,

))

1

La mejor forma de generar inclusion es hablando sobre los retos que
vivimos dia a dia las personas trans. Es imposible que las empresas
adivinen lo que necesitamos, necesitamos alzar la voz para pedir lo
que necesitamos y exigir que nuestros derechos sean respetados,
compartir mi experiencia en el proceso de transicion dentro del
espacio laboral puede ayudar a otros a que se anticipen a los retos
que pueden presentarse en el camino, y a las empresas a estar

preparadas para cuando esto suceda

Diego Llamas Sanchez

1

Guias como este manual son parte de una base sdlida para
trazar iniciativas de capacitacion que acompanan a las
empresas en su ruta a ser inclusivas, asi como a vivir los
valores de respeto para, finalmente, reconocer que en la
diversidad reside la clave de su éxito, pues las diferencias y
las perspectivas diferentes son fundamentales para mante-

nerse vigentes y relevantes para sus audiencias ’ ’
Mariana Jiménez Lara
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Capitulo 7.

La incorporacion de la poblacién trans a la
sociedad mexicana
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7.1 Derechos humanos y laborales en México, su
proteccion constitucional

Los derechos humanos son principios y libertades que protegen la vida de una
persona desde su nacimiento hasta su muerte; son inherentes a todos los seres
humanos, sin ningun tipo de distincién. Nuestro pais ha adoptado parametros
constitucionales y convencionales para su reconocimiento y proteccion, con el
propdsito de propiciar una implementacion de los mecanismos de proteccidn en
los diferentes 6rdenes de gobierno, conforme a sus ambitos de competencia.
Desde luego, las personas trans en nuestro pais deberian contar con el goce
y ejercicio mas amplio de estos derechos, que tienen las caracteristicas de ser
imprescriptibles, inalienables, universales, irrenunciables e indivisibles, y son los
minimos indispensables para el desarrollo digno de un ser humano desde su
nacimiento hasta su muerte.

Ahora bien, respecto del amplio catalogo de derechos humanos reconocidos
en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como en los
diversos tratados y convenciones internacionales en la materia que México ha
firmado (como lo es la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pac-
to Internacional de Derechos Civiles y Politicos, entre otros), conviene resaltar
aquellos que pueden tener consecuencias mas importantes para las personas
trans:
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Derechos humanos y personas trans

Igualdad y No
discriminacion

Identidad
Personal y Sexual

Derechos
Humanos de
las Personas

Trabajo

y
S idad
Trans ol

Libre desarrollo
de la personalidad

A continuacion presentamos una sintesis ilustrativa de los que, estimamos, son
los derechos mas importantes para las personas trans, a saber:

Derecho a la igualdad y no discriminacion

El derecho a la igualdad y no discriminacion se basa en la prohibicién de todo
tipo de discriminacion, incluyendo la motivada por origen ético o nacional, géne-
ro, edad, discapacidades, condicion social, condiciones de salud, religiones,
opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que tenga como
propésito menoscabar los derechos y las libertades que tiene una persona.

En el ambito laboral, este derecho humano se vincula en las acciones que toma
un corporativo o empresa al momento de buscar candidatos para una vacan-
te, el proceso de seleccion y contratacion, el desarrollo y trato en la relacion
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patron-empleado, asi como el ambiente en general en un espacio de trabajo,
el cual debe ser sano, libre de cualquier tipo de discriminacion y de cualquier
situacion de acoso.

Aun mas, el derecho a la igualdad también cubre tener la misma condicién de
trabajo que los demas trabajadores, como el monto de la contraprestacion por
los servicios (salarios, bonos, gratificaciones, etc.), horarios, periodo de vaca-
ciones, y ser considerado para promociones o ascensos de posicion dentro de
la empresa.

Derecho al libre desarrollo de la personalidad

El derecho al libre desarrollo de la personalidad es un derecho humano que
les brinda a todas las personas la facultad de elegir de manera autbnoma su
forma de vivir. Tiene como objetivo lograr que cada persona tenga libertad de
accion respecto a sus situaciones, incluyendo la identidad personal. Este dere-
cho es importante para la poblacion trans, ya que obliga al Estado a proveer de
herramientas, convertidas en disposiciones de caracter publico, para que cada
persona tenga la libertad de autodeterminarse y brindar una proteccién a cada
persona en virtud de dicha determinacion. Es decir, las personas de la poblacién
trans tienen derecho a elegir como llevar su vida con plena libertad y autodeter-
minacion, siempre que no se afecten los derechos de otras personas.

Derecho al reconocimiento legal de la identidad de género

El derecho al reconocimiento legal de la identidad de género es aquel mediante
el cual una persona puede ser reconocida como hombre o mujer de manera
legal y para todas las actividades que realiza en su vida cotidiana con efectos
juridicos. Para las personas trans, este derecho tiene relevancia, ya que existe
una diferencia con su sexo bioloégico registrado al momento de nacer, es decir,
en el acta de nacimiento, y respecto de su identidad de género referente a la
conviccion personal e interna de ser un hombre o una mujer. Todos tenemos el
derecho a que se reconozca legalmente la identidad de género y, cuando sea
incorrecta, solicitar un cambio o rectificacion de la misma.

Derecho a la reasignacion legal de concordancia sexogenérica

Derivado de los derechos humanos explicados anteriormente, el derecho a la
reasignacion legal de concordancia sexogenérica es el proceso de intervencion
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profesional con el cual una persona obtiene, mediante una resolucion judicial,
concordancia entre los aspectos corporales y su identidad de género: una iden-
tidad juridica de hombre o mujer, segun corresponda en el caso en concreto.

Para la poblacion trans, este derecho es el resultado del verdadero ejercicio de
los derechos constitucionales al libre desarrollo de la personalidad, el recono-
cimiento legal de la identidad de género y el derecho a la no discriminacion.

La importancia de este derecho radica en que, si una persona tomo la decision
de llevar a cabo un proceso de reasignacion para concordancia sexogenérica,
entonces tiene el derecho de realizar un proceso administrativo para obtener el
cambio correspondiente en todos los documentos oficiales, por ejemplo, pas-
aporte, licencia para conducir, credencial para votar, acta de nacimiento, entre
otros.

En nuestro pais encontramos que ciertos estados ya cuentan con una legis-
lacion y los procedimientos administrativos para realizar el cambio y reconocer
de manera legal la identidad de género seleccionada por cada persona. Este
cambio se lleva a cabo mediante la rectificacion en los nombres y sexo/género
identificados con anterioridad, comenzando con el cambio en el acta de na-
cimiento, para posteriormente realizar los cambios en los demas documentos
oficiales. Con estos procedimientos se logra el cambio de los documentos legal-
es registrados antes de llevar a cabo el cambio de identidad de género.

Es importante mencionar que, aun cuando en la vida diaria encuentran vari-
0s obstaculos para su ejercicio, como pueden ser prejuicios sociales, descon-
ocimiento por parte de las autoridades o inexistencia de un marco juridico su-
ficientemente sélido y estructurado para su implementacién, esta herramienta
comprende un estudio y analisis detallado para vencer estos obstaculos, asi
como para reconocer y establecer un camino para el ejercicio de los derechos
humanos antes mencionados en el entorno laboral.
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7.2. Diagnéstico de la realidad de la proteccidén con-
stitucional y legal de la poblacioén trans

A pesar de que la Constitucidn y los tratados internacionales suscritos por Méx-
ico reconozcan y protejan los derechos humanos de todas las personas, sin
importar el origen étnico o nacional, el género, la edad, las discapacidades, la
condicion social, las condiciones de salud, la religion, las opiniones, las prefer-
encias sexuales, el estado civil, entre otros, se carece de una legislacion y su
aplicacion en los ambitos federal y local.

Todo ello impide que su cumplimiento sea de forma organica, lo que representa
un obstaculo en su ejercicio, la practica y el dia a dia de la poblacion trans ante
diversos escenarios, tanto en su vida privada, laboral y juridica como en sus
relaciones con los demas.

Aunado a lo anterior, se le suma el criterio de particulares y servidores publicos
que dentro de sus ambitos toman decisiones con base en sus opiniones y creen-
cias, dejando a un lado la objetividad y la jerarquia constitucional que garantizan
la dignidad humana, los derechos y las libertades de las personas.

No obstante, en nuestro sistema juridico mexicano cualquier persona que ha
sido vulnerada en sus derechos y garantias puede recurrir al juicio de amparo.
En ese sentido, la poblacion trans ha optado por este medio de control consti-
tucional para hacer valer sus derechos, mismo que resulta en la interpretacion
legal de la norma juridica y, en ciertos casos, su aplicacién obligatoria, a fin de
que se defina el sentido y alcance de la misma para aplicarse segun el caso con-
creto, con lo que se establecen precedentes para el interés y aprovechamiento
colectivo.

Tal es el caso de la postura del pleno ante la reasignacién sexual, que consiste
en que el libre desarrollo de la personalidad implica el reconocimiento de los
derechos a la identidad personal, sexual y de género, pues a partir de éstos la
persona se proyecta frente a si misma y dentro de una sociedad. Por lo tanto,
constituye una decision que forma parte del libre desarrollo de la personalidad,
ya que es una expresion de la individualidad respecto de su percepcidn sexual y
de género ante si mismo, que influye decisivamente en su proyecto de vida 'y en
todas sus relaciones dentro de la sociedad.'

Por ello, en relacion con la adecuacion de documentos de identidad, se inter-
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preta que la rectificacion del nombre y sexo permitira a la persona proyectarse
en todos los aspectos de su vida como el ser que realmente es, reconociéndose
asi, legalmente, su existencia.?

Asimismo, la posicion de los plenos de circuito respecto al tramite para modificar
las actas del registro civil, en relacion con el nombre y sexo de las personas,
reconoce que el procedimiento administrativo es suficiente y no es necesario
agotar un procedimiento judicial, ademas de que para dicha modificacion solo se
requiere el consentimiento libre e informado del solicitante.®

La expedicidon de dicha acta modificada no implica la desaparicién de la historia
de la persona, por lo que todos aquellos actos que hubiera realizado con su
identidad anterior y que traian aparejados efectos juridicos siguen vigentes y
son validos.* Si Unicamente se asienta una nota marginal en vez de la expe-
dicién del acta modificada, se violan sus derechos fundamentales, porque la
nota marginal implica que la persona exteriorice su sexo anterior hasta en las
mas simples actividades de su vida o las mas elementales, como puede ser
aplicar para un puesto laboral, lo que podria derivar en actos discriminatorios.®

Adicionalmente, la sentencia que niega la expedicion de una nueva acta de na-
cimiento en la que se rectifiquen los datos relativos al nombre y sexo de una
persona trans es inconstitucional.®

Es asi que los tribunales y la Suprema Corte de Justicia de la Nacién se han
pronunciado a favor de la igualdad juridica, la identidad de género, el libre de-
sarrollo de la personalidad, la identidad personal y sexual, la salud, la propia
imagen, la vida privada y la intimidad, y, por consiguiente, de la dignidad humana
y la no discriminacion, lo que abre la posibilidad a mejores condiciones para la
poblacién trans y al cambio inminente de la realidad actual de nuestra sociedad,
teniendo en cuenta que lo anterior es soélo el principio y que aun queda camino
por recorrer para alcanzar el pleno ejercicio de los derechos en su totalidad y sin
burocracia.
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Capitulo 8.

La regulacién estatal en
México, el termoémetro
sociojuridico

8.1. El contexto de la implementacion del reconocimiento de las minorias en México a partir
de un crisol sociojuridico

A pesar del amplio espectro de proteccion de los derechos humanos en nuestra Constitucion y en los diferentes
convenios internacionales de los que nuestro pais es parte, resefiado en el capitulo anterior, pareceria que a nivel
estatal se diluye dicha estructura juridica, lo que provoca complicaciones y obstaculos para la instrumentacion de los
derechos de las minorias, entre ellas la poblacion trans.

Por la propia division de poderes y facultades entre los diferentes érganos de gobierno, tanto en el ambito federal
constitucional como en el estatal, corresponde a las entidades implementar la estructura y las normas juridicas re-
specto de los derechos y las obligaciones de las personas. Ante ello, si bien desde el ambito federal hay una serie
de normas que inciden sobre la proteccion a las personas trans, en la realidad tenemos que sera cada entidad feder-
ativa, por conducto de los entes de gobierno competentes, la que cuente con las facultades para determinar si y de
gué manera se habran de crear las estructuras y los procesos juridicos para reconocer el derecho a la autoidentidad
de género.

En la practica, esto se traduce en que las personas trans tendran mas de 30 escenarios diferentes, con caracteristi-
cas propias de acuerdo con la realidad socioldgica del estado, situacién que puede ser tan variable de una entidad
federativa a otra como las propias caracteristicas climaticas, de terreno y de orografia, y tan variable como los difer-
entes ecosistemas biolégicos de cada estado y regién.

A su vez, la via jurisdiccional es también un camino largo, complejo y desgastante por su propia naturaleza, aun
cuando pueda traer consecuencias finales positivas en algunos casos, dadas las directrices interpretativas de las
normas, especialmente en la instancia constitucional. Como veremos en este capitulo, la regulacion legal conduce a
mas obstaculos y dificultades que protecciones y beneficios para la poblacion trans, lo que incrementa la importancia
de buscar y desarrollar otros espacios inclusivos para dicha poblacion.

8.2. Cadigos civiles, leyes de identidad de género estatales y procedimientos administrati-
vos: contrastes de la(s) sociedad(es) mexicana(s) en los diferentes estados

De acuerdo con la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la regulacion de los derechos civiles y las
obligaciones de los individuos, desde su nacimiento o concepcion hasta la muerte, se encuentra entre las facultades
conferidas a los estados y no a la federacidon. Entre dichos derechos civiles encontramos aspectos como la regu-
lacion del domicilio de un individuo, la herencia, el matrimonio, la filiacién, entre otras.

Ante esta asignacion constitucional, corresponde a los representantes de la sociedad de cada estado el recono-
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cimiento, la implementacion y la instrumentacion de las herramientas necesarias
para que los individuos, entre ellos las personas trans, hagan valer sus derechos
civiles, sin que una legislacidon federal deba obligarlos a ello.

En consecuencia, corresponde a la sociedad mexicana de cada entidad federa-
tiva hacer las adecuaciones legales para aterrizar en su ambito de competencia
el reconocimiento constitucional que el Estado mexicano ha hecho respecto de
los derechos de las minorias.

Sin embargo, la creacién de los mecanismos de reconocimiento y proteccion
de los derechos de las minorias en el ambito estatal no es un proceso exento
de obstaculos que lo dificulten. Una serie de factores practicos limitan la imple-
mentacion, a pesar de que se encuentren reconocidos en la Constitucion y en
los tratados internacionales en materia de derechos humanos de los que nues-
tro pais forma parte. Entre esos factores podemos encontrar algunos como el
probable desconocimiento de las convenciones internacionales por parte de los
representantes locales, posibles prejuicios, cierto desentendimiento por parte de
ciertos sectores mayoritarios de la sociedad de cada estado o la implementacion
de una serie de requisitos destinados a desalentar el reconocimiento y la pro-
teccion de las minorias. Incluso, en algunos casos hay la creencia de que este
tipo de politicas fomentan la segregacion, la generacién de privilegios o una
discriminacion inversa.

Asi, de nuestra revision de las legislaciones de las diferentes entidades que con-
forman los Estados Unidos Mexicanos, encontramos que el numero de estados
que han implementado proactivamente los mecanismos legales para velar por
el reconocimiento de los derechos de la poblacién trans es bajo. Ya sea que la
implementacién hubiese sido mediante reformas a la legislacion civil de cada
estado o la promulgacion de leyes que reconozcan el derecho a la autoidenti-
dad de género, 0 una combinacion de ambas, encontramos que tan sélo once
estados, junto con Ciudad de México, han atendido los derechos de la poblacién
trans, como se advierte en el siguiente mapa, el cual concentra la realidad de
nuestro pais sobre este tema.
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Estados que reconocen derechos de identidad de la poblacion trans

Chihuahua
Coahuila
Nayarit

San Luis Potosi
Hidalgo

Puebla
Michoacan
Colima

Oaxaca

Ciudad de México
Tlaxcala

. Estados con procedimiento administrativo para modificar el
acta de nacimiento conforme a su identidad de género

Estados con iniciativas, pero sin un procedimiento o sin que
se encuentre regulada la identidad de género para modificar
su acta de nacimiento.

* Actualizado al 18 de marzo de 2021.
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En dichos estados se prevé un procedimiento administrativo en el cual las perso-
nas interesadas podran acudir a su registro civil correspondiente y realizar una
modificacion, rectificacion o aclaracion de su acta de nacimiento, a fin de hacer
valer el reconocimiento de los derechos de la poblacion trans; no obstante, los
requisitos entre los estados tienen distintas variaciones, tal como se puede apre-
ciar a continuacion.

Requisitos del proceso administrativo *

Requisitos

Q
2
X
)
=
o
°
o
[}
°
=
(5]

Chihuahua
San Luis Potosi

Coahuila
Tlaxcala

combio e gamasaaeges V.V A AN
donaomenie A A A A A A A A A A Y
et A A A A AL AL AR AL AR A A
Comprobante de domicilio / / / v / v

oora i modircagon 7
Dos testigos con identficacién /

con fotografia (original y copia)

*Informacion al 15 de abril de 2021.
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Como se aprecia en esta tabla, el procedimiento administrativo para el recon-
ocimiento de los derechos de las personas trans coincide en la mitad de los
estados; en otros tres hay variaciones. Al respecto, si bien existe cierta homo-
geneidad respecto de los requisitos aplicables, no menos cierto es que hay al-
gunos que llaman la atencion, como lo es el hecho de requerir la presencia de
dos testigos para iniciar el tramite del proceso administrativo correspondiente, el
cual pudiera ser un requisito que interfiera con otros derechos humanos, como
el del libre desarrollo de la personalidad y el de la privacidad.

8.3. Sentencia de la SCJN CT 346/2019: analisis de su contenido
y los (posibles) alcances practicos

El 21 de noviembre 2019, la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacién, con cuatro votos a favor, resolvié la contradiccidon de tesis 346/2019,
de particular relevancia para los derechos de las personas trans y su ejercicio.
Lo resuelto por la Suprema Corte es el primer acercamiento de nuestro tribu-
nal constitucional al analisis sobre la forma idénea para que las personas trans
puedan adecuar o solicitar la expedicion de las actas de nacimiento por reasig-
nacion sexogenérica por la via jurisdiccional, es decir, mediante un juicio, o la via
administrativa, por medio de un procedimiento administrativo.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion resolvio sobre la contradiccion acer-
ca de dos criterios opuestos entre dos tribunales, uno de Chihuahua y el otro de
Guanajuato, respecto de cual es la forma idoénea para que las personas trans
puedan solicitar la adecuacion o expedicién de actas de nacimiento por reasig-
nacion sexogenérica, ya sea por medio de un juicio o un procedimiento admin-
istrativo.

Por un lado, el tribunal en Chihuahua sostenia que la forma idénea es mediante
un procedimiento administrativo, ya que evita a las personas cargas innecesar-
ias, como tener que aportar pruebas en un juicio, y que, por su naturaleza, el
procedimiento administrativo satisface el fin legitimo que es garantizar el cambio
de nombre y sexo de las personas trans. Por otro, el tribunal en Guanajuato, de
manera general, sostenia que llevar un juicio era la forma idbnea, pues con éste
se logra la proteccion de la seguridad juridica en relacion con la identidad y el
libre desarrollo de la personalidad.

Al estudiar las posturas opuestas, la Segunda Sala de la Suprema Corte de Jus-
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ticia de la Nacion determin6 que la via idénea para la adecuacion o expedicion
de las actas de nacimiento por reasignacion sexogenérica es la administrativa,
es decir, por medio de un procedimiento administrativo, sin tener que acudir a
un juicio.

Para la Suprema Corte, esta via cumple con los estandares de privacidad, sen-
cillez, expeditez y adecuada proteccion de la identidad de género mediante la
emision de un nuevo documento, coincidente con la identidad de género au-
topercibida de la persona solicitante. Adicionalmente, la Suprema Corte estimé
que un juicio representa una excesiva publicidad a la solicitud respectiva, al
tiempo que provoca una carga indebida e innecesaria para la persona y su vida
privada, asi como una exposicion desmedida de su solicitud de ajustar su acta
de nacimiento a su identidad de género.

Ante dichas cargas, las y los integrantes de la Segunda Sala de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion estimaron que tramitar un juicio debe ser la Ultima
instancia. Si bien este criterio puede servir como la pauta para que los estados
adopten procedimientos administrativos a fin de que las personas trans puedan
llevar a cabo su reasignacion sexogenérica de manera mas eficiente y efectiva,
también debemos reconocer los limites o alcances de dicha resolucion.

Ahora bien, considerando los efectos legales de la sentencia, asi como sus al-
cances y el efecto del principio de divisidbn de poderes en México (Ejecutivo,
Legislativo y Judicial), desafortunadamente, el criterio de la corte (Poder Judi-
cial) no tiene el alcance juridico para obligar a las legislaturas estatales (poderes
legislativos) a adoptar dichas medidas como consecuencia de la sentencia en
comento; por el contrario, lo resuelto es vinculante en la via judicial respecto del
caso y las personas involucradas, pero no obliga a las legislaturas de los esta-
dos a adoptar el criterio, lo cual limita su efecto dentro de las leyes de los esta-
dos. No obstante, es importante rescatar que el criterio emitido por la Segunda
Sala de la Suprema Corte significa un reconocimiento positivo de los derechos
de la poblacion trans en nuestro pais y que, sin duda, puede dar pauta para que
el resto de los estados adopte dicho criterio dentro de sus leyes.
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8.4. Almanaque legal: otras leyes generales que brindan protec-
cién a la poblacién trans

Adicionalmente a la regulacion civil-administrativa del derecho a la autoidentidad
en los estados mencionados previamente, debemos reconocer que en nues-
tro pais hay otras leyes que inciden en la proteccion de las personas trans y
protegen algunos de los derechos humanos reconocidos constitucional e inter-
nacionalmente. Estas leyes por lo general se encuentran en el ambito federal,
vinculado a otro tipo de proteccion, como lo son el derecho a la privacidad, a la
no discriminacién y el acceso a la salud.

De igual manera, en algunos casos hay regulacion estatal, como lo es en el de
las leyes estatales que previenen la discriminacion, las leyes para garantizar el
acceso a las mujeres a una vida libre de violencia, asi como la tipificacion como
delito de los actos de discriminacion, entre ellos por razén de género.

Sin embargo, estas leyes, y su alcance, contindan siendo un minimo, consid-
erando el alcance de las directrices en los ambitos constitucional y convencion-
al, al igual que la regulacion en lo laboral, como veremos en el siguiente capitu-
lo. Asi, por desconocimiento de su existencia o de sus alcances, este marco
normativo complementario puede pasar desapercibido o tener una aplicaciéon
sumamente limitada, aun cuando protege los derechos de la poblacién trans y
su involucramiento en la esfera publica en la sociedad.

Por ello estimamos conveniente incluir una breve referencia a estas legisla-
ciones, para generar conciencia en el lector sobre la precariedad de la protec-
cidn normativa para las personas trans, enfatizando la importancia del desarrollo
de normas que las protejan desde una perspectiva mas practica e inmediata,
como lo es en el entorno laboral.
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Ley Federal para Preveniry
Eliminar la Discriminacién

Ley General de Derechos
de Nifias, Nifios y
Adolescentes

Ley Federal de Acceso a las
Mujeres a una Vida Libre de
Violencia

Cédigo Penal Federal

Ley Federal de Proteccion
de Datos Personales en
Posesion de los Particulares

Ley General de Salud

Compendio de leyes que inciden en los derechos de la poblacién trans

Compendio de leyes que inciden en los derechos de la poblacion trans

Protegera | asy los mexicanos contra cualquier actod e discriminacion,
incluyendo por cuestién de género.

Proteger a n ifias, n ifiosy a dolescentes contra actos d e discriminacion y
limitaciéon o restriccidon d e sus derechos, entre ellos | os relacionados con su
género, preferencia sexual o cualquier otra condicion.

Prevenir, sancionary erradicar la violencia contra las mujeres, asic omo
propiciar los principios y las modalidades para garantizar su acceso a una vida
libre de violencia.

Tipifica como delito la discriminacién por sexo, género, preferencia u orientacion
sexual, entre otras.

Proteger los datos personales en posesion de los particulares, incluyendo los
datos sensibles, c omo e s preferencia sexual, estado d e salud, i nformacién
genética.

Confidencialidad en los expedientes y registros clinicos.
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http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
pdf/262_200521.pdf

http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
pdf/LGDNNA_110121.pdf

https://www.senado.gob.mx/comisiones/
desarrollo_social/docs/marco/Ley_GAM-
VLV.pdf

http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
pdf/9_010621.pdf

http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
pdf/LFPDPPP.pdf

http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/
pdf/142_150721.pdf



01

02

04

8.5. Reflexiones sobre la instrumentacion juridica y desafios
pendientes

Si bien se han dado algunos pasos firmes en los ambitos estatal y jurisdiccion-
al, no menos cierto es que las personas trans se encuentran ante un escenario
legal sinuoso para la proteccion de sus derechos. Por un lado, encontramos ele-
mentos positivos en la implementacion por parte de once estados de un proced-
imiento administrativo para el reconocimiento de los derechos de la poblacidén
trans, a pesar de que haya importantes areas de oportunidad en los mismos: por
ejemplo, la homologacién de los requisitos para el tramite.

Estos estados son un ejemplo para que el resto de las entidades federativas
modifiquen sus legislaciones aplicables e incluyan este procedimiento adminis-
trativo. Sin embargo, el hecho de que la mayor parte de los estados de la feder-
acién no reconozca el derecho a la autoidentidad de las personas trans conlleva
un efecto negativo para una adaptacion adecuada por parte de dicha poblacién.

Por otro lado, el criterio sostenido por la Suprema Corte de Justicia de la Nacion,
en la resolucién de la contradiccion de tesis numero 346/2019, marca una pauta
positiva para que los estados adopten procedimientos administrativos a fin de
que las personas trans puedan llevar a cabo su reasignacion sexogenérica de
manera mas eficiente y efectiva con la via administrativa, sin que estén obliga-
das a llevar este proceso por la via jurisdiccional.

Este pronunciamiento de nuestro maximo tribunal colegiado es de suma impor-
tancia por los principios enunciados que deben regir el tramite administrativo,
aunque no se debe soslayar que su efecto en la practica es realmente limita-
do por las propias reglas sustantivas que rigen los juicios constitucionales. Por
estas circunstancias, resulta relevante construir otros escenarios que propicien
un cambio de paradigma, el cual genere conciencia en otros sectores sociales,
a efecto de propiciar cambios sustanciales para implementar el pleno recono-
cimiento y la proteccion de los derechos humanos de la poblacion trans.

63



01

02

04

Capitulo 9.

Derechos laborales de la poblacién
trans en México

9.1. ; Qué dice la Organizacién Internacional del Trabajo?

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)7 es un organismo de la Organizacién de
las Naciones Unidas que se conforma por representantes de gobiernos, empleadores y tra-
bajadores, con el objetivo de establecer normas de trabajo, formular politicas y elaborar pro-
gramas que promuevan el trabajo decente.

La OIT entiende por “trabajo decente” aquel que dignifica y permite el desarrollo de las pro-
pias capacidades, respeta los principios y derechos laborales fundamentales, permite un in-
greso justo y proporcional al esfuerzo realizado, en el que no existe discriminacion de género
ni de cualquier otro tipo, y promueve la proteccidn y el didlogo social.

Guy Ryder, director general de la OIT, ha sefalado que el trabajo decente no es sélo un
objetivo, sino un motor del desarrollo sostenible, ya que reduce las desigualdades e incre-
menta la resiliencia. Ha indicado que los cuatro pilares del Programa de Trabajo Decente de
la OIT son: i) la promocion del empleo, ii) garantizar los derechos en el trabajo, iiij) extender
la proteccién social y iv) fomentar el dialogo social, con la igualdad de género como tema
tfransversal.
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7. https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--es/index.htm
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La discriminacion en el mundo del trabajo viola derechos humanos fundamen-
tales, sofoca oportunidades, desperdicia el talento necesario para el progreso y
acentua las tensiones y desigualdades sociales. Por ello, la OIT ha promovido
la adopcion de diversos instrumentos internacionales para combatir la discrimi-
nacion y conseguir la igualdad de la remuneracién por un trabajo de igual valor.

Convenio sobre la Discriminacion (empleo y ocupacion)?

¢ Qué es discriminacion?
« Cualquier distincion, exclusién o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo.

+ Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo.

Obligaciones de los Estados
Implementar una politica nacional que promueva la igualdad de oportuni-

dades y de trato en materia de empleo, con objeto de eliminar cualquier
tipo de discriminacion.

Convenio sobre Igualdad de Remuneracion °

¢ Qué es remuneracion?
Comprende el salario o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier otro
emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o
indirectamente, al trabajador.

Obligaciones de los Estados
Los Estados deberan emplear, promover y garantizar la aplicacion del prin-

cipio de igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres, por un trabajo
de igual valor.
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9.2. Ley Federal del Trabajo '°

El derecho a la igualdad y no discriminacién

La Ley Federal del Trabajo tutela la igualdad sustantiva o, de hecho, de los tra-
bajadores y las trabajadoras frente al patron.

Igualdad sustantiva

La igualdad sustantiva debe entenderse como la posibilidad para todos los seres
humanos de tener el mismo acceso a la justicia, sin violacion alguna a los dere-
chos humanos, debiendo reflejarse en la practica y en los hechos, y no sélo en
el espiritu del texto de la legislacidén, asi como a una vida libre de todo tipo de
violencia y la implementacion de politicas publicas sensibles al género y la asig-
nacion de recursos publicos para promover la igualdad.

Esta igualdad se logra eliminando la discriminacién, que menoscaba o anula el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos vy las libertades fun-
damentales en el ambito laboral. Esta igualdad implica el acceso a las mismas
oportunidades para hombres y mujeres, considerando sus diferencias biologi-
cas, sociales y culturales.

Sobre el particular, resulta relevante mencionar que, en 1999, México firmd el
Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las For-
mas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW), el cual fue ratificado en 2002 y
provee un marco de cumplimiento obligatorio para lograr la igualdad de género
y el empoderamiento de las mujeres y nifas. Estipula que los Estados parte
deben incorporar la perspectiva de género en todas sus instituciones, politicas y
acciones con el fin de garantizar la igualdad de trato, a fin de eliminar la discrim-
inacion y promover la igualdad sustantiva.

Trabajo digno, respeto pleno a la dignidad humana

El trabajo digno, o trabajo decente, es un concepto desarrollado por la Organi-
zacion Internacional del Trabajo para establecer las caracteristicas que debe
reunir una relacién laboral acorde con los estandares internacionales, de tal

10. http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125_230421.pdf
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manera que el trabajo se realice en condiciones de libertad, igualdad, seguridad
y dignidad humana. El concepto de trabajo esta relacionado con las oportuni-
dades para hombres y mujeres de tener acceso a un empleo que genere una
compensacion justa, brinde seguridad en el lugar de trabajo y proteccidn social.

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en su articulo 123,
prevé que toda persona tiene derecho al trabajo util, socialmente digno y social-
mente util, y es obligacién del gobierno promover la creacion de empleos y la
organizacion social del trabajo.

En ese orden de ideas, los patrones deben respetar los derechos laborales fun-
damentales, permitir un ingreso justo y proporcional al esfuerzo realizado por
los trabajadores, sin discriminacion de cualquier tipo. El trabajo digno implica
proteccion social e incluye el dialogo social.

La legislacion laboral mexicana prevé que el trabajo es un derecho y un deber
social. También sefala que no es articulo de comercio y exige respeto para las
libertades y la dignidad de quien lo presta, asi como el reconocimiento de las
diferencias entre hombres y mujeres para obtener su igualdad ante la ley.

En ese sentido, el trabajo debe desempefiarse en condiciones que aseguren la
vida digna y la salud para las y los trabajadores. De igual manera, los patrones
tienen la obligacion de brindar a sus trabajadores condiciones Optimas de segu-
ridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.

Los patrones tienen prohibido establecer condiciones que impliquen discrimi-
nacion entre los trabajadores por motivo de origen étnico o nacional, identidad
0 expresion de género, edad, discapacidad, condicién social, condiciones de
salud, religion, condicion migratoria, opiniones, orientacion sexual, estado civil o
cualquier otro que atente contra la dignidad humana.

Es importante resaltar que las distinciones, exclusiones o preferencias susten-
tadas y justificadas en calificaciones particulares, habilidades y experiencia que
exija una labor determinada no se consideran discriminatorias, siempre que es-
tén basadas en criterios razonables, proporcionales y objetivos.

Interés social: ambiente laboral libre de discriminacion y de violencia

La discriminacién laboral es aquella que anula el reconocimiento, goce o ejerci-
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cio de los derechos laborales, considerando las diferencias biolégicas, sociales,
culturales y de género de las personas.

Por otro lado, la violencia laboral puede presentarse como hostigamiento o aco-
so sexual. La ley laboral mexicana define el hostigamiento como el ejercicio de
poder en una relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en el
ambito laboral, que se expresa en conductas verbales, fisicas 0 ambas, mientras
que el acoso sexual es definido como una forma de violencia en la que hay un
ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo
para la victima, en uno o varios eventos, y puede no existir subordinacion entre
la victima y el agresor.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha emitido un criterio con el que de-
termina que el acoso laboral es una conducta presente en la relacidn laboral con
el propdésito de intimidar, asustar o consumir emocionalmente a una persona,
con el fin de retirarla de la organizacién por medio de varios actos o conductas,
por lo que una conducta aislada no puede ser considerada como acoso laboral.
También ha determinado que el acoso laboral se puede presentar no soélo de
manera descendente, sino también de forma horizontal y ascendentemente, es
decir, de un subordinado a su superior.

En México, garantizar un ambiente laboral libre de discriminacion y de violencia
es de interés social. Por ello, la sociedad tiene el deber de propiciar el trabajo
digno y decente en todas las relaciones laborales, y evitar estereotipos de géne-
ro que incidan en la desigualdad, la exclusion o la discriminacion, y repercutan
negativamente en las relaciones de trabajo.

Una de las autoridades encargadas de proteger y tutelar la igualdad de opor-
tunidades entre trabajadores y trabajadoras frente al patron es la Procuraduria
Federal de la Defensa del Trabajo, un 6rgano desconcentrado del gobierno fed-
eral mexicano que forma parte de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
La asesoria de este 6rgano es totalmente gratuita.
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México ha avanzado en la obligatoriedad e implementacion de protocolos contra
la violencia laboral, toda vez que, desde la reforma laboral vigente a partir del 1
de mayo de 2019, los patrones tienen la obligacion de implementar un protocolo
para prevenir la discriminacion, la

violencia, el acoso y el hostigamiento sexual. "

De acuerdo con el criterio de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, el pro-
tocolo incluye seis principios rectores: dignidad y defensa de la persona, ambi-
ente saludable y armonioso, igualdad de oportunidades, confidencialidad, debi-
da diligencia y no revictimizacion.

El protocolo es un conjunto de normas cuyos
objetivos son evitar acciones que afecten las
relaciones laborales en los centros de trabajo,
fomentar mejores practicas y erradicar la vio-
lencia laboral. En la implementacion del proto-
colo se prevé a una persona consejera y una
comisién de atencion y seguimiento de las
quejas interpuestas por los trabajadores vic-
timas de discriminacion, acoso, hostigamiento
sexual o violencia laboral, asi como establecer
medidas de proteccion y de resolucion a los
conflictos que se presenten.

TRABAJO

MODELO DE PROTOCOLO

PARA PREVENIR, ATENDER

Y ERRADICAR LA VIOLENCIA
LABORAL EN LOS
CENTROS DE TRABAJO

11.https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/539287/Protoco-
lo_Violencia_Laboral_0603-1amGMX__1_.pdf



9.3. Normas oficiales mexicanas y normas mexicanas

NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

Esta norma prevé los lineamientos para que los patrones obtengan una certifi-
cacion voluntaria que reconozca a los centros de trabajo que cuentan con medi-
das en favor del desarrollo integral de los trabajadores.

Calidad con

NORMA MEXICANA
ENIGUALDAD LABORAL
Y NO DISCRIMINACION

Reconace a los centros de trabajo

que cuentan con practicas en materia
de igualdad laboraly no discriminacidn,
para favorecer el desarrollo integral
de las y los trabajadores.

EQUIDAD
de Género

SECRETARIA DEL TRABAJO
Y PREVISION SOCIAL
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La finalidad de esta norma es fijar las bases para el reconocimiento publico de
las empresas que demuestran la adopcion y el cumplimiento de procesos y prac-
ticas en favor de la igualdad laboral y la no discriminacion.

Certificacion para centros de trabajo con practicas en materia de igualdad lab-
oral y no discriminacion.

Los beneficios que pueden obtener las empresas con la certificacion en comento
on:

S

Crear una imagen positiva del centro de trabajo y sus productos o servicios en el mercado.

enerar mayor compromiso, lealtad e identidad hacia la organizacién por parte del personal.

Suscitar un ambiente d e trabajo en f avord e lad iversidad, i gualdad e inclusién, atrayendo y
reteniendo talento.

Disminuir la i ncidencia d e practicas discriminatoriasy d e violencia, ademas d e que f acilita su
tratamiento y solucion.

Promover el equilibrio entre las responsabilidades familiares, laborales y personales.

Usare | logode laN MX-R-025-SC-FI-2015 en | gualdad Laboral y No D iscriminaciéon durante la
vigencia de la certificacion.

Obtener puntos adicionales en caso de participar en licitaciones publicas, de acuerdo con la Ley de
Adgquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico.

icana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y
ion  es una certificacion voluntaria que reconoce a los
2jo que cuentan con practicas de igualdad laboral y no
ue favorecen el desarrollo integral de sus colaboradoras

jente de trabajo a favor de la diversidad, igualdad e

ciones del sector publico, privado y social, de.
d e atrae y retiene talento.

lutamiento, seleccién y capacitacion de per -
portunidades.
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Practicas para fomentar la igualdad y la no discriminacion entre el personal
Algunos ejemplos de las practicas que incluye la NMX-R-025-SCFI-2015 son:

* Procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal con igualdad
de oportunidades

+ Medicién del clima laboral

+ Igualdad salarial y de prestaciones

+ Uso de lenguaje incluyente, no sexista y accesible

* Accesibilidad de espacios fisicos

« Mecanismos para prevenir, atender y sancionar la discriminacién y la violencia
laboral

Cabe resaltar que, dentro de los procesos de reclutamiento, se incluye el anun-
cio de vacantes mediante el uso lenguaje incluyente y libre de cualquier tipo
de expresiones discriminatorias, asi como la prohibicién de solicitar certificados
médicos de no embarazo y de VIH como requisitos para la contratacion, perma-
nencia o ascenso en el empleo.

La Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015

. Promuenve | igualdad laboral y la no discriminacion.

Cartifica a loa Centros di Trabajo: qui intarponsn 1 porspactiva da ghnbn:
¥ no discrimnacion en o ecluiamiento, Seleccitn ¥ capacimeoion,

Adpmas wandica la iguadded salanal &nine mupknes y hombres
&n cumplimiento a la Ley Federal del Trabajo.

Para mayor detalle, favor de dirigirse a la siguiente liga:
https://f.datasrvr.com/fr1/521/51292/Anexo_Norma_Mexicana_en_
Igualdad_Laboral_y_No_Discriminaci%C3%B3n.pdf
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9.4. Autoridades administrativas que se pueden involucrar en
los procesos de adaptacion laboral

Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (Conapred)
a) ¢Qué es el Conapred y cuales son sus funciones? '2

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminaciéon (Conapred) es un 6rgano
del Estado mexicano creado por la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Dis-
criminacion. Es la institucidén rectora que promueve politicas y medidas tendien-
tes a contribuir al desarrollo cultural y social, asi como avanzar en la inclusiéon
social y garantizar el derecho a la igualdad. Busca contribuir a que toda persona
goce sin discriminacion de todos los derechos y las libertades que se consagran
en el orden juridico mexicano.

El Conapred se encarga de recibir y resolver las quejas por actos discrimina-
torios cometidos ya sea por particulares o autoridades federales en el ejercicio
de sus funciones. Desarrolla acciones para proteger a todos los ciudadanos y
ciudadanas de toda distincion o exclusion basada en el origen étnico o nacio-
nal, identidad o expresién de género, edad, discapacidad, condicion social o
econdmica, condiciones de salud, embarazo, lengua, religion, opiniones, orient-
acidon sexual, estado civil o cualquier otra que impida o anule el reconocimiento
o0 ejercicio de los derechos y la igualdad real de oportunidades de las personas,
como se establece en el articulo cuarto de la Ley Federal para Prevenir y Elimi-
nar la Discriminacion.

Algunos de los objetivos mas importantes del Conapred, estipulados en el arti-
culo 17 de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, son: i)
contribuir al desarrollo cultural, social y democratico del pais, ii) llevar a cabo las
acciones conducentes para prevenir y eliminar la discriminacion y iiij) coordinar
las acciones de las dependencias y entidades del Poder Ejecutivo federal en
materia de prevencion y eliminacion de la discriminacion.

12. https://www.conapred.org.mx/index.php?contenido=pagina&id=38&id_opcion=15&op=15
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b) Programa Nacional para la Igualdad y No Discriminacion (Pronaind):
programa rector de la politica nacional antidiscriminatoria '

Es el programa rector de la politica nacional antidiscriminatoria del sexenio 2018-
2024, que se incluy6 en la reforma de 2014 de la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacion, disefiado y coordinado por el Conapred. Pronaind es
un programa especial de planeacion derivado del Plan Nacional de Desarrollo y
de observancia obligatoria para la administracion publica federal (APF), cuyo ob-
jetivo es articular la politica publica del Ejecutivo federal en materia del derecho
a la igualdad y no discriminacién.

El Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024 expresa el compromiso del actual
gobierno federal de garantizar el bienestar y los derechos humanos de todas
las personas, pero sobre todo de los grupos que han sido histéricamente dis-
criminados. Lo anterior se refleja en el séptimo principio rector de la planeacion
nacional, que menciona: “No dejar a nadie atras, no dejar a nadie fuera”. Este
programa es coordinado por las autoridades en materia de discriminaciéon e im-
plementado por las dependencias y entidades responsables de lograr las trans-
formaciones necesarias para desmontar las practicas discriminatorias y normal-
izadas en distintos &mbitos clave para la gobernanza, el bienestar y el desarrollo
de la sociedad, en especial para aquellos grupos desaventajados en cuanto a
oportunidades.

c) Acceso y ejercicio de los derechos humanos para la poblacién LGBTQ+
en México

El acceso y ejercicio de los derechos humanos deben ser una condicion nece-
saria para asegurar el correcto desarrollo en cualquier &mbito de la vida de una
persona. Los derechos humanos son inherentes a todas las personas y no dis-
tinguen entre sexo, color, religién, identidad o expresion de género, orientacion
sexual, nacionalidad o cualquier otra condicion. Los derechos humanos pert-
enecen a todos los individuos por su condicion universal y les otorgan un valor
igual a todas las personas. Son inalienables porque no pueden ser retirados o
suspendidos.

13. https://www.conapred.org.mx/index.php?contenido=pagina&id=615#:~:text=Programa%20
Nacional%20para%20la%20lgualdad%20y%20N0%20Discriminaci%C3%B3n%20(PRONAIN-
D)&text=E|%20Estado%20mexicano%20tiene%20a,de%20igualdad%20y%20sin%20discrimi-
naci%C3%B3n.
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En el caso especifico de México, y hablando de los tratados internacionales
en materia de derechos humanos que, junto con la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, constituyen una supremacia normativa, uno de los
cambios constitucionales mas importantes en los ultimos afnos se realizé en
2011. La reforma constitucional ha traido transformaciones en la concepcion del
derecho en México.

d) Crimenes de odio

Las agresiones fisicas constituyen una grave violacion a los derechos humanos
de la poblacién trans y se manifiestan como un crimen de odio. Los crimenes de
odio se caracterizan por la safia con que son tratados los cuerpos una vez que
quedan sin vida, pues algunas veces les mutilan los genitales, se dejan men-
sajes de odio en ellos y se exhiben para que otras personas vean el castigo que
puedan recibir si “transgreden” las normas de género.

e) Ausencia del debido proceso en el acceso a la justicia de personas de la
poblacion LGBTQ+

El debido proceso es una garantia que debe estar presente en toda clase de
procesos, no s6lo en aquellos de orden penal, sino de tipo civil, administrativo
o cualquier otro. Constituye un conjunto de formalidades esenciales que deben
observarse en cualquier procedimiento legal para asegurar o defender los dere-
chos y las libertades de toda persona acusada de cometer un delito. Se refiere a
los medios que toda persona tiene para hacer valer sus derechos, es decir, para
asegurar o defender sus libertades. También contempla las condiciones que de-
ben cumplirse para asegurar que toda persona acusada de un delito pueda de-
fenderse y garantizar el cumplimiento de sus derechos.

El articulo 8.1 de la Convencién Americana de Derechos Humanos (CADH) ga-
rantiza que las decisiones en las cuales se determinen derechos de las perso-
nas deben adoptarse por las autoridades competentes que la ley interna de-
termine y de acuerdo con el procedimiento dispuesto para ello. La corte reitera
que el derecho a ser juzgado por un juez o tribunal imparcial es una garantia
fundamental del debido proceso, y se debe garantizar que el juez o tribunal, en
el ejercicio de su funcidbn como juzgador, cuente con la mayor objetividad para
enfrentar el juicio.
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f) Reconocimiento legal de identidad

El reconocimiento legal de género es el proceso de cambio de nombre y géne-
ro en registros y documentos oficiales, con el fin de reconocer la identidad de
género de una persona. Este reconocimiento es de suma importancia debido
a que, para una persona trans, situaciones cotidianas, como ir al banco, tomar
el transporte publico, ir a una tienda, etc., pueden convertirse en un suplicio si
su identidad de género no corresponde con el género legal establecido en las
identificaciones, como credencial para votar, pasaporte, licencia de conducir,
etcétera.

La simple sospecha hacia una persona de presentar documentacion falsa puede
derivar en una violacion a sus derechos humanos y posteriormente en discrimi-
nacion y violencia.

g) Guia de accidn contra la discriminacion,
institucion comprometida con la inclusién

Esta guia (Guia ICl) es una herramienta que

INCLUSION determina lineamientos que las instituciones
publicas, privadas o sociales pueden seguir
iR para prevenir y eliminar la discriminacion, con
CONERON el fin de alcanzar la igualdad real de oportuni-
gl dades y de trato.

5l La Guia ICIfue publicada en 2012 por el Cona-

pred y promueve la implementacién de un am-
biente de colaboracién y paz en el trabajo, con
base en la diversidad del personal, para crear
entornos laborales armdnicos para los inte-

grantes de las organizaciones.

El Conapred busca que las organizaciones implementen la Guia ICI con los ob-
jetivos de propiciar un clima institucional equitativo, incrementar la productividad
y calidad del trabajo, promover y hacer eficiente el trabajo en equipo, generar
confianza y credibilidad en las instituciones, fortalecer las relaciones con la so-
ciedad, entre otros. Para la ejecucion de los lineamientos de la Guia ICI deben
cumplirse las siguientes fases:
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1. Compromiso institucional

Consistente en el registro y la firma de una carta compromiso para aplicar la
Guia ICI.

2. Creacion del comité permanente

El comité permanente tendra como funcidén primordial la aplicacion de la Guia
ICI dentro de la organizacion, asegurarse de que el personal asuma un com-
promiso para eliminar la discriminacion y aplicar mejoras a los diagnésticos de
deteccion y percepcion de la organizacién. El comité permanente procurara la
comunicacion, la sensibilizacion, el seguimiento y monitoreo de la Guia ICI.

3. Diagnostico

Es necesario que se realicen dos diagnosticos al inicio de la implementacién de
la Guia ICI; el primero de ellos estara enfocado en detectar las oportunidades
institucionales en materia de igualdad y no discriminacion; el segundo esta di-
rigido a recabar informacion sobre grupos en situacion de vulnerabilidad que
puedan ser victimas de discriminacion. Los diagnosticos se realizan a partir de
diferentes categorias del entorno institucional, que a su vez se identifican con la
incorporacion de indicadores que favorecen la no discriminacion. Tanto las cate-
gorias como los indicadores se explicaran mas adelante.

4.Elaboracién del Plan de Mejora

A partir de los resultados obtenidos en los diagnésticos, se elaborara el Plan
de Mejora sobre Igualdad y No Discriminacion para la organizacion. El plan de-
bera incluir los objetivos, las acciones, las personas involucradas en su imple-
mentacion, la forma de evaluacion, monitoreo y seguimiento. Los objetivos y las
actividades se planearan de acuerdo con el contexto especifico de la organi-
zacion, la cual establecera los medios idéneos para alcanzarlos.

5. Aplicacion del Plan de Mejora
Consta de la ejecucion de las acciones establecidas en el Plan de Mejora, dirigi-

das a tres elementos principales: i) comunicacion institucional, iij) sequimiento y
iii) control.
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6. Evaluacion y verificacion

Consiste en analizar los resultados de la aplicacion del Plan de Mejora para
evaluar su cumplimiento, identificar nuevas areas de atencion y las mejoras que
pueden realizarse.

h) Categorias del entorno institucional: contratacién, condiciones de tra-
bajo, desarrollo profesional, clima laboral y atencion a personas beneficia-
rias o clientes

El Conapred ha establecido cinco categorias del entorno institucional de una
organizacion, las cuales permiten evaluarlas a fin de identificar propuestas de
mejora especificas para las entidades en la fase 3 “Diagnéstico”, para la imple-
mentacion de la Guia ICI. Dichas categorias son:

1. Contratacion: proceso de seleccion y reclutamiento para ocupar las va-
cantes en las instituciones

2. Condiciones de trabajo: derechos humanos laborales e infraestructura

3. Desarrollo profesional: circunstancias que posibilitan a todas las perso-
nas adquirir herramientas y conocimientos para llevar a cabo el desem-
pefo de su trabajo

4. Clima institucional: ambiente de trabajo que se da a partir de las con-
ductas y los patrones socioculturales de las personas que conforman las
instituciones

5. Atencidn a personas beneficiarias o clientes: manera en que la insti-
tucion interactia con personas usuarias, beneficiarias, clientes, provee-
dores, etcétera

i) Indicadores en la incorporacion de las condiciones que favorecen la no
discriminacion: igualdad, inclusién, accesibilidad y diversidad

Igualmente, el Conapred ha establecido que las organizaciones tomaran en
cuenta cuatro indicadores que favorecen la no discriminacion:

1. Igualdad: garantia de que todas las personas tengan las mismas opor-

tunidades y reciban el mismo trato

2. Inclusién: medidas o politicas para asegurar de manera progresiva que
todas las personas cuenten con igualdad de oportunidades para tener ac-
ceso a los programas, bienes, servicios o productos

3. Accesibilidad: posibilidad de que todas las personas lleven a cabo sus
funciones y de que tengan acceso a informacién, servicios, instalaciones
o productos de la institucién sin importar su condicién o situacion de vida,
como discapacidad, sexo, nacionalidad, entre otras

4. Diversidad: proceso de aceptacion e inclusion de todas las personas sin
importar su sexo, preferencia sexual, etnia, nacionalidad, identidad, edad,
opiniones, creencia o religion, entre otros

Los indicadores son tomados en cuenta al momento al realizar las etapas de la
fase 3 “Diagn6stico” de las organizaciones, para definir las areas de oportunidad
y mejora.

Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la
Ciudad de México *

a) ¢ Qué es el Copred?

El Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de Méx-
ico (Copred) es un organismo descentralizado y sectorizado a la Secretaria
de Desarrollo Social de la Ciudad de México, cuyo objetivo principal es la
aplicacion de la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién del Distrito
Federal, a fin de prevenir y eliminar la discriminacion en Ciudad de México.

A partir del andlisis y la evaluacion de las politicas publicas y de atencion
ciudadana, el Copred busca concientizar a la sociedad de Ciudad de Méx-
ico para favorecer la igualdad y eliminar la discriminacion.

b) ¢ Como denunciar actos de discriminaciéon?
Los actos de discriminacion se pueden denunciar ante el Copred por los sigui-

entes canales:
14. https://www.copred.cdmx.gob.mx/dependencia/acerca-de



Si has sido objeto de discriminacion, puedes solicitar la intervencion del CO-

PRED a través de las siguientes vias.

Teléfono Locatel
5512 8639 5658 1111
Personalmente AR COPRED

i : Video en caso de ser hablante
General Prim 10, colonia Centro, de Lengua de Sefias Mexicana (Ls»)

Ciudad de México

Internet
www.copred.cdmx.gob.mx
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c) Estadisticas

De acuerdo con la “Encuesta sobre discriminacién en la Ciudad de México” de
2017, la discriminacion derivada por las preferencias sexuales se ubica como
el segundo motivo por el que la poblacion de Ciudad de México se siente dis-

criminada:

¢Cuales son las causas mas comunes de discriminaciéon?

O 1 JI_INIU 2013
La pobreza
El color de piel
O 2 Preferencias sexuales

Bajo nivel educativo

Por su situacion economica
Tener alguna discapacidad
Ser indigenas

Edad avanzada

La ignorancia

04 Su clase social
Su apariencia fisica

El maltrato a los demas
Por su vestimenta

Ser desempleados

Por el abuso de poder

15. Ultimas estadisticas publicadas por el Copred.

19.1%
16.6%
15.3%
11.0%
10.6%
9.8%
7.9%
7.0%
7.0%
6.9%
6.4%
5.3%
5.1%
4.7%
4.1%

Total de menciones
(Menciones espontaneas)

Juwio 2017

Bajo nivel educativo  15.3%
Preferencias sexuales  14.6%
El color de piel  13.9%
La pobreza 13.8%
Tener alguna discapacidad ~ 9.7%
Por su situacion economica  8.3%
Su clase sacial  7.5%
Laignorancia  7.3%
Por su vestimenta  6.4%
Edad avanzada 5.9%
Falta de valores  5.8%
Serindigenas  5.5%
Su apariencia fisica  4.9%
Racismo  4.6%
Obesidad  4.2%
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Asimismo, se identificaron los siguientes grupos vulnerables como los mas dis-
criminados en Ciudad de México, entre los cuales destaca la posicién que ocu-
pan los gays, las personas con orientacion sexual distinta de la heterosexual y

las lesbianas’®:

De una lista de 41 grupos en situacion de discriminacion,
gcual es el mas discriminado en la Ciudad de México?

Juwio 2013

Indigenas
Gays
De piel morena

Pobres

Con distinta lengua, idioma o
forma de hablar

Adultas mayores
Mujeres

Con VIH/sida
Con discapacidad

Lesbianas

Primeras 10 menciones

24.0%
12.2%
10.7%
58%
4.4%
5.0%
2.7%
4.4%
4.1%
29%

LACIRIE IR I I AR R

Con distinta lengua, idioma o
forma de hablar

Adultas mayores

17.9%

12.1%
12.0%
6.3%
4.5%
4.4%
4.3%
3.8%
3.7%
3.0%

Aunado a lo anterior, la poblacién encuestada considerd que los principales es-
pacios en donde se perciben los actos de discriminacion son i) las escuelas, ii)

el trabajo y iii) la calle.

16. Términos asi utilizados en los reportes publicados por el Copred.
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¢Qué tanto considera que se discrimina en...

(Calificocion promedio, donde 10 significa es mucha discriminacidn y 0 es noda discriminacion)

PRINCIPALES ESPACIOS

ESPACIOS DE GOBIERNO
ESPACIO

ESPACIO

Escuelas | 67 |®| 66 | carceles | 75 (8| es

Trabajo | 70 |8| es MPsyJuzgados | 7.2 l 8| 65

Calle I 6.6 I ] 6.6 Oficinas de gobierno I 6.9 l lvl 6.4
Hospitales/ Clinicas l 6.3 l "I 5.7 l

ESPACIO o
Facebook 4.6 4+ 5.7
l l l Televisién a7 | | 53
Paginas web l 4.9 l 4+ I 5.6 _—
riédicos y revistas
Youtube | a5 || 52 | impresas a4 | | 51
Twitter l 4.5 l t* l 5.1 Radio 4.2 4+ 5.0 l

Gran Acuerdo por el Trato Igualitario

Es la plataforma de enlace con el sector privado, organizaciones de la sociedad
civil y la poblacion en general para construir una cultura de trato igualitario y no
discriminacion, mediante el reconocimiento de la discriminacién como obstaculo
para el goce y ejercicio de los derechos humanos.

El Gran Acuerdo por el Trato Igualitario reconoce a las empresas que promue-
ven la inclusion y el trato igualitario en Ciudad de México, y éstas asumen el
compromiso de implementar la inclusion laboral para todas las personas, enfati-
zando los esfuerzos para los grupos en situacion de discriminacion.

Las empresas que deseen afiliarse al Gran Acuerdo por el Trato Igualitario de-
beran revisar las convocatorias anuales que publica el Copred; procederan a
responder un formulario de adhesion, acudir a talleres especializados y compro-
bar que han implementado la Politica de Inclusion Laboral del Gran Acuerdo. El
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registro dura tres anos, pero puede cancelarse la inscripcion en caso de incum-
plimiento de los compromisos adquiridos por las empresas.

Comision Nacional de los Derechos Humanos (CNDH) 7
a) ¢Qué es la CNDH?

Es un organismo constitucionalmente autbnomo cuyo objetivo esencial es
la proteccion, observancia, promocion, estudio y divulgacion de los dere-
chos humanos previstos por el orden juridico mexicano.

Algunas de las atribuciones con las que cuenta incluyen recibir quejas por
violaciones a derechos humanos, conocer e investigar violaciones a dere-
chos humanos cometidos por autoridades o por particulares con anuencia
de las autoridades, formular recomendaciones publicas ante las autori-
dades, fortalecer la observancia de los derechos humanos, etcétera.

b) Quejas ante la CNDH @

Las quejas ante la CNDH se presentan por escrito, de manera presencial
0 por correo, salvo casos urgentes que deban realizarse por otro medio de
comunicacion. El escrito debera estar dirigido al presidente de la CNDH,
contener datos de identificacion del quejoso, describir los hechos que se
consideran como violatorios de los derechos humanos y se debera adjun-
tar cualquier evidencia que compruebe la violacion alegada.

La atencion telefénica se brinda las 24 horas en los nimeros 55 5681 8125
y 55 5490 7400.

c) Los derechos humanos de las personas trans

Tal como lo sefala la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexica-
nos, en el territorio de México todas las personas gozan de los derechos
humanos reconocidos por la carta magna y por los tratados internacionales
de los que México es parte. Por lo tanto, sus derechos humanos no pueden

17. https://www.cndh.org.mx/seccion/42/cndh
18. https://www.cndh.org.mx/cndh/como-presentar-una-queja-0
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restringirse ni suspenderse salvo en los casos y por las condiciones estab-
lecidos en dicha ley suprema.

En este contexto, las personas trans tienen derecho a no sufrir ningun tipo
de discriminacion; en materia laboral, tienen derecho a exigir que se les
trate con igualdad y respeto, percibir un salario justo e igualitario, prestar
servicios 0 actividades laborales en un ambiente libre de prejuicios y vio-
lencia de cualquier tipo.

En el mismo sentido, las personas trans tienen derecho a tomar decisiones
relativas a su cuerpo, su identidad y apariencia; tienen derecho a decidir
de manera libre, responsable e informada acerca de tener hijos 0 no, sin
discriminacion en el acceso a los servicios de salud, salud sexual y salud
reproductiva.

La orientacion sexual no es un factor que determine la restriccion o inapli-
cacion de los derechos humanos reconocidos por la carta magna, en la que
se obligan a todas las autoridades, en el ambito de sus competencias, a
promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de todas
las personas dentro del territorio nacional.

9.5. Procedimientos administrativos y sentencias a partir de
2011

Rectificacion de acta de nacimiento ante registro civil

Una sentencia emblematica de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién
(SCJN), en términos de obstaculizacion de tramites por identidad de género,
fue el amparo en revisién 1317/2017 del 17 de octubre de 2018. Como anteced-
entes, una persona acudio al registro civil de Manlio Fabio Altamirano, Veracruz,
para solicitar la modificacion de su acta de nacimiento a fin de que ésta fuera
acorde con su identidad de género. La autoridad no respondi6 su peticion du-
rante casi cuatro meses, por lo que presentd un amparo indirecto contra la falta
de respuesta.

Dentro del juicio de amparo, el registro civil rindié su informe para responder a
la solicitud en el sentido de que, de acuerdo con la legislacion local vigente, la
modificacion del acta de nacimiento debia ser tramitada ante una autoridad judi-
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cial, debido a que se trataba de un cambio de nombre y sexo. El juez de distrito
de Veracruz que conoci6 del asunto neg6 el amparo, confirmando que el tramite
solicitado debia realizarse por via judicial. Debido a la inconformidad con esta
sentencia, se interpuso un recurso de revision, el cual conocié la Primera Sala
de la SCJN al reasumir su competencia originaria.

Se modifico la sentencia recurrida y se concedioé el amparo, esencialmente por
las siguientes razones: a) la identidad de género es un elemento constitutivo y
constituyente de la identidad de las personas, por lo que su reconocimiento por
parte del Estado resulta de vital importancia para garantizar el pleno goce de
los derechos humanos de las personas trans, incluyendo la proteccion contra la
violencia, la tortura, los malos tratos y los derechos a la salud, a la educacion,
al empleo, a) la vivienda, a la seguridad social y a la libertad de expresion y
asociacion; b) el Estado debe garantizar a las personas que puedan ejercer
sus derechos sin verse obligadas a detentar otra identidad que no representa
su individualidad. En este caso, se advirtié que el cédigo civil del estado de Ve-
racruz establece una distincidén en el tipo de procedimiento para dos supuestos
equivalentes: i) para la adecuacion o concordancia sexogenérica en el acta de
nacimiento se preveé un procedimiento ante el Poder Judicial, es decir, por via
formalmente jurisdiccional, y ii) para el cambio de apellido, en casos de recono-
cimiento voluntario de un hijo, se prevé un procedimiento ante el registro civil, es
decir, por via formalmente administrativa.

La SCJN consider6 que dicha distincién carecia de razén, pues no advertia la
existencia de un fundamento objetivo y razonable que le permitiera darle un
trato desigual, por lo que concluy6 que derivaba en una discriminacién norma-
tiva directa. Se le otorg6 el amparo y se orden6 que el registro civil tramitara su
solicitud, a fin de permitirle acudir a un procedimiento formal y materialmente
administrativo para obtener la adecuacién de su identidad de género. Asimismo,
se sostuvo que el procedimiento debia cumplir con los estandares sefalados
tanto por la SCJN como por la Corte Interamericana de Derechos Humanos.
Finalmente, se orden6 que se expidiera una nueva acta de nacimiento que refle-
jara los cambios pertinentes, pero sin evidenciar la identidad anterior, asi como
que el acta de nacimiento primigenia quedara reservada, sin poderse publicar
ni expedir constancia alguna, salvo mandamiento judicial o peticidbn ministerial.
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Rectificacion de datos personales ante otras autoridades administrativas
a) Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)

En el caso del IMSS, es necesario presentar solicitud para regularizar o corre-
gir el nombre, fecha de nacimiento, lugar de nacimiento, sexo, clave Unica de
registro de poblacion (CURP) o numero de seguridad social (NSS). El tramite
lo puede realizar el asegurado, beneficiario o representante legal, y se puede
presentar de manera presencial en la subdelegacién del IMSS que corresponda.

Unicamente es necesario presentar copia certificada del acta de nacimiento
original, identificacion oficial vigente original, CURP original, comprobante de
domicilio original, documento expedido por el IMSS que contenga el NSS en
original y copia, y la solicitud de regularizacidén o correccion de datos personales
del asegurado en original.

b) Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
(ISSSTE)

Para este tramite es necesario presentar solicitud de expediente de identificacidon
del trabajador proporcionada por PENSIONISSSTE en original, solicitud de ser-
vicio proporcionada por PENSIONISSSTE en original, identificacién oficial vi-
gente en original y copia y comprobante de domicilio con una vigencia no mayor
de tres meses en original y copia, CURP en original y copia y acta de nacimiento
en original y copia. Este tramite es gratuito y se puede realizar en las oficinas
de atencion al publico de PENSIONISSSTE de lunes a viernes, de 9:00 a 18:00.

¢) Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores (Infonavit)

Para este tramite es necesario estar registrado en una administradora de fondos
para el retiro (Afore) y contar con un expediente de identificacion del trabajador
actualizado, que sera generado por la Afore con informacion del trabajador, su
identificacion oficial y su comprobante de domicilio. Este tramite toma 10 dias
habiles para que se emita una resolucion y se realiza de la siguiente manera: i)
se acude a cualquier sucursal de la Afore que administra la cuenta individual y se
solicita la actualizacion de datos presentando un formato de solicitud de correc-
cion de datos llenado y firmado (proporcionado por la Afore), una identificacion
oficial vigente original, un documento probatorio (acta de nacimiento, documento
migratorio, carta de naturalizacion o certificado de nacionalidad mexicana) en
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original y CURP en original. Una vez que se realice el cambio en la Afore, la in-
formacion es mandada al Infonavit para que haga la correccion.

d) Instituto Nacional Electoral (INE)

Para este tramite es importante haber realizado anteriormente el cambio de
nombre y sexo en el acta de nacimiento. Una vez realizado, es necesario llevar
de manera presencial, y de preferencia con previa cita en alguna oficina del INE,
el acta de nacimiento en original, una identificacion con fotografia en original y
un comprobante de domicilio.

e) Servicio de Administracion Tributaria (SAT)

Este tramite se presenta por personas fijas que cambien o corrijan sus datos de
identidad de forma gratuita dentro del mes siguiente a aquél en que se lleve a
cabo la correccion o cambio de identidad. De manera presencial en las oficinas
del SAT, con previa cita, se debe acudir con acta de nacimiento expedida por
el registro civil en copia certificada u obtenida en el portal www.gob.mx/actas
(formato Unico), donde consten los datos por corregir, o contar con CURP o doc-
umento migratorio vigente expedido por autoridad competente en el que conste
el nuevo nombre en original (en caso de extranjeros), carta de naturalizacion
original, identificacion oficial vigente del contribuyente o del representante legal
en original, poder notarial que acredite la personalidad del representante legal
en copia certificada o carta poder en original, firmada ante dos testigos y rati-
ficadas las firmas ante las autoridades fiscales o fedatario publico, y, en caso
de menores de edad, los padres o tutores deben presentar acta de nacimiento,
manifestacion por escrito de conformidad de los padres para que uno de ellos
actue como representante del menor, acompanada de copia fotostatica de las
identificaciones originales del menor en original, y, finalmente, identificacién ofi-
cial vigente de los padres o tutores que funjan como representantes del menor.

Una vez entregada la documentacion descrita, se proporciona la informacion que
solicite el asesor fiscal y se entrega un acuse de actualizacion de situacion fiscal,
gue contiene numero de folio, lugar y fecha de emisidn, datos del contribuyente,
tipo de movimiento, datos de ubicacién, actividades econdmicas, regimenes,
obligaciones, sello digital y codigo de barras bidimensional (QR).

Para mayor informacion, se puede consultar la tabla 1 a continuacion:



INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCI (IMSS)
~ Presentar ante la ion del IMSS que le p

Copia certificada del acta de nacimiento original

Identificacion oficial vigente

CURP Original

Comprobante de domicilio original
Documento expedido por el IMSS que contenga el NSS en original y copia
Solicitud de izacion y/o i6n de datos: del original.

INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES PARA LOS TRABAJADORES DEL ESTADO (ISSSTE)

NEAY
M&j} Presentar ante las Oficina de Atencion al Pablico de PENSIONISSTE:
Solicitud del i de identi ion del ji proporci por PENSIONISSSTE en orginal
IS S 1STE Solicitud de servicio proporcionada por PENSIONISSSTE en original
Pttt Identificacion oficial vigente y copia
YSERVICIOs SCIcIALES DE Los Acta de nacimiento original y copia
CURP original y copia

Comprobante de domicilio con vigencia no mayor a 3 meses

INSTITUTO NACIONAL DEL FONDO VIVIENDA PARA LOS TRABAJADORES (INFONAVIT)

. . Presentar ante cualquier sucursal de la AFORE que administra su cuenta individual

Solicitud de correccion de datos original.

Identificacion oficial vigente

D p io (Acta de nacimi i o, carta de izacié i ionali i original
INFONAVIT CURP original y copia

io estar regi en una AFORE y contar con un i de identi ion del
Tiempo de tramite: 10 dias habiles

INSTITUTO NACIONAL ELECTORAL (INE)

Presentar ante cualquier oficina del INE

* I N E Acta de nacimiento original y copia

Identificacion oficial con fotografia en orginal
Instituto Nacional Electoral Comprobante de domicilio con vigencia no mayor a 3 dias original
Es importante haber realizado previamente el cambio de nombre y sexo en el acta de nacimiento

SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA (SAT)

Presentar ante las oficinas del SAT (con previa cita):

Acta de nacimiento con copia certificada u obtenida a través del portal: www.gobb.mx/actas
Identificacion oficial vigente y copia

CURP Original y copia

Documento migratorio vigente o carta de naturalizacion (s6lo para extranjeros)
Comprobante de domicilio original

Este tramite debe realizarse dentro del mes siguiente a aquel que se lleve a cabo la correccién o cambio de identidad.
Para menores de edad, es necesario presentar acta de nacimi i ion por escrito de idad y original y copia de identificaciones
del menor y sus padres.

La infografia anterior se realizd con base en la informacion proporcionada por las paginas oficiales de cada autoridad.
En especifico, de las siguientes ligas:

* http://www.imss.gob.mx/tramites/imss02012

* http://www.gob.mx/tramites/ficha/modificacion-de-datos-persc
ISSSTES518
* https://www.consar.gob.mx/gobmx/a

aspx&idTramite=6

les-en-tu-cuenta-individual-en-el-regi del-decimo-transitorio-en-el-issste/

Tabla 1. Procedimientos administrativos y sentencias a partir de 2011
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CUARTA PARTE

AREAS DE OPORTUNIDAD
Y DESAFIOS PENDIENTES

Capitulo 10.

Sobre los servicios de salud

10.1. La importancia de las prestaciones transincluyentes relacionadas con la cobertura
de gastos médicos o de salud

La mayoria de los planes de cobertura de gastos de servicios médicos en el pais excluyen a las personas
trans. Actualmente hay politicas estdndar de coberturas de servicios, como tratamientos hormonales, cirugias
y consejeria, asi como servicios relacionados con temas de sexo y deteccion oportuna de tipos de cancer y
salud reproductiva, los cuales se ofrecen ampliamente a personas cisgénero, pero son negados a personas
trans, tan solo por su identidad de género.

Para una persona trans, el hecho de que se le nieguen servicios criticos de salud directamente relacionados
con su transicidn aumenta el estrés y la incomodidad causada principalmente por su disforia de género, lo que
conduce a un incremento en indices de depresion, abuso de sustancias, asi como a complicaciones de salud
causadas por atencion médica tardia o poco constante.

El bienestar y la salud de cualquier persona, al igual que su productividad en el espacio laboral, estan directa-
mente relacionados con la capacidad de su empleador de proveer una cobertura de gastos médicos y que no
se les niegue atencién médica. Si la intencidn con los servicios médicos cubiertos por el empleador es la de
promover una fuerza laboral saludable y productiva, proveer coberturas transincluyentes ayudara a alcanzar
la meta de promover la salud y el bienestar a todo el espectro diverso de la fuerza laboral y asi mantener los
niveles de estabilidad y alta productividad.

La certificacion HRC Equidad MX: Mejores Lugares para Trabajar LGBTQ+ contempla, en uno de sus reg-
uisitos y fundamentos por escrito, el compromiso de no discriminar por identidad de género y expresion de
género. Hasta el indice 2021, las 212 empresas que ostentan la certificacidon cumplen con este requisito, que
ademas, como se ha mencionado en secciones anteriores de este documento, esta considerado en la legis-
lacidon federal del pais y hay reglamentaciones locales que lo detallan atn mas.

A la fecha de la elaboracién de este documento, no se cuenta con informacion sobre los alcances de las
pélizas y las coberturas de las empresas que si ofrecen esta prestacién a sus colaboradores y colaborado-
ras. Queda como gran tarea realizar una investigacion detallada de la situacién actual en México a la que se
enfrentan las empresas ante las companias aseguradoras para lograr la cobertura especifica que considere
e incluya la transicién de género, asi como otorgar la prestacioén de servicios sin discriminacion por identidad
0 expresion de género.
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Temas que observar
Para empresas que quieran ser precursoras en este tipo de coberturas transincluyentes, las invitamos a revisar en sus pélizas servicios y coberturas como:
+ Distincidén de género para la atencién o acompanamiento de cualquier padecimiento o servicio de atencion
+ Tratamiento psicologico por transicion de género desde la fase inicial de diagndstico hasta el acompafamiento permanente
+ Acompafnamiento y asesoria médica para monitorear terapias de confirmacién hormonal
01 * Procedimientos quirargicos por confirmacién de género

* Revisidn de amplitud de lenguaje en las referencias a las personas sujetas a cobertura, para garantizar que se otorgue el servicio a cualquier persona sin dis-
tincion de marcador de género/sexo de forma documental

02

« Garantia de cobertura de acompanamiento en padecimientos y patologias no relacionadas con transicion de género a cualquier persona, incluidas las personas
trans

03 * Inclusién y garantia de ausencias temporales, incapacidades o bajas médicas por motivo de tratamientos relacionados con transicion de género

+ Cese en la catalogacién de los procesos quirurgicos relacionados con confirmacién de sexo como “intervenciones estéticas”

Cada empresa que se considere aliada activa de las personas trans debera contar con y hacer buen uso de informacion de alto nivel para influir positivamente en las
negociaciones que tenga con sus prestadores de servicios médicos; con esto se podra combatir estigmas, estereotipos y sesgos de las aseguradoras o prestadores
que quiza desconozcan los efectos y alcances de ofrecer coberturas transincluyentes.
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Recomendacion

Proveer seguros médicos con cobertura transincluyente.
Las empresas deberan ofrecer al menos una péliza de coberturas transincluyentes para sus colaboradores y beneficiarios, ademas de que

1. El contrato del seguro médico afirme explicitamente la cobertura.

2. La documentacion que acompafa el o los planes médicos que se ofrezcan estén disponibles facilmente para cualquier persona colaboradora. Se debe
comunicar claramente las opciones inclusivas para las personas de su fuerza laboral y sus beneficiarios econémicos.

3. Otros beneficios para otro tipo de patologias estén disponibles para personas trans:
+ Bajas médicas temporales e incapacidades
+ Servicios de salud mental
+ Cobertura farmacéutica (por ejemplo, terapias de confirmacion/remplazo hormonal)
+ Visitas médicas y servicios de laboratorio
+ Cobertura para procedimientos reconstructivos relacionados con reasignacion genital
+ Garantia de inclusion de coberturas no relacionadas con la transicion de género que sean servicios de rutina, cronicos o urgentes (por ejemplo, que
cualquier servicio no esté relacionado con el marcador de género legal de la persona)
A su vez, que se consideren estandares administrativos internacionales, como:

+ Coberturas disponibles para todo el rango de servicios indicados por la Asociacion Mundial de Profesionales por los Estandares de Atencion a la
Salud Trans/World Professional Association for Transgender Health’s Standards of Care (SOC)

+ Pélizas sin topes de gasto, ni permanentes ni anuales, en este tipo de coberturas
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+ Pélizas sin clausulas de restriccion de deducibilidad o topes de gasto por cualquier tema de reasignacion genital, confirmacién de
género o procedimientos relacionados

« Cobertura de la red médica directa o indirecta que la aseguradora ofrezca para garantizar el acceso a profesionales de la salud de alto
nivel o experiencia

+ Descarte de cualquier otra limitacién formal en la prestacion y cobertura de servicios

Aplicacién de este manual para personas queer, de género no binario, género fluido, género neutro, agénero

Este documento, busca lograr un entendimiento mas profundo sobre las estrategias para garantizar que las politicas, los beneficios y la cultura general del lugar de
trabajo incluyan a la fuerza laboral desde una perspectiva de comprension de sus necesidades relacionadas con la identidad de género.

Sin embargo, hoy dia son muy pocas las empresas que estan familiarizadas con la forma de incorporar todo el espectro de la diversidad de género, en particular las
personas con identidades de género no binarias, queer, género fluido, neutro y agénero.

Aun asi, cada vez mas empleados ingresan al lugar de trabajo con identidades y expresiones de género que pueden diferir de lo que pensamos, sobre todo cuando
hablamos de género.

Mientras que muchas personas trans se identifican en una escala binaria, es decir, ya sea como hombre o como mujer, algunos otros no lo hacen y en su lugar pueden
referirse a ellos mismos como queer, de género fluido, no binario u otros términos. Estos géneros extendidos se consideran parte de un espectro mayor dentro de la
poblacion trans.

Los empleados de géneros extendidos son aquellos que no se identifican a si mismos como hombres 0 mujeres, y a menudo desafian el entendimiento y las normas
existentes en torno al género. Estos empleados pueden optar por utilizar pronombres extendidos de género, como “elles” en lugar de “él” o “ella”. Ademas, los titulos
como “Sra.” 0 “Sr.” pueden cambiar a la forma mas inclusiva “Sre.”.

Todos en la empresa merecen que se respeten los nombres y pronombres que se atribuyen a si mismos. Al igual que con otros empleados trans, las empresas de-
ben apoyar a las personas para que sean reconocidas por su verdadero yo. Cuando el nombre preferido de una persona no coincide con el legal, el nombre que esa
persona prefiera debe utilizarse siempre que sea posible, en el correo electrdnico, directorio de empleados, credencial de identificacion, tarjetas de presentacion, etc.,
excepto cuando los registros deban coincidir con los del nombre legal del empleado, como pueden ser los documentos de némina y seguro.

Dentro de la empresa

Las politicas y practicas especificas de género, junto con la falta de comprension de la identidad no binaria, son factores importantes que contribuyen a las experien-
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cias negativas que enfrentan los empleados no binarios.

Por estas razones, y muchas otras, la mayoria de las personas que entran en alguna de estas categorias permanece en el cléset en el trabajo y toma grandes precau-
ciones para evitar mas discriminacion. Casos como éste ponen de manifiesto la importancia de ejercer la inclusion mas detallada a todo tipo de identidades de género.

Reforzar la definicion de “no binario”

Entre las identidades a las que nos referimos en esta seccién, una de las que se escucha cada vez mas es ésta.

No binario: identidad de género que se sale del binario de género (hombre-mujer), lo que significa que una persona no se identifica como estrictamente femenino o
masculino. Una persona no binaria puede identificarse como hombre o0 mujer, o a veces como uno u otro o ninguno. Hay otros términos para describir las identidades
de género fuera del binario masculino y femenino, como queer, género fluido, agénero. Aunque estos términos tienen significados ligeramente diferentes, se refieren
a una experiencia de género fuera del binario. Comprender el término no binario es un primer paso fundamental para aplicar las mejores practicas.

Si bien el término no binario se engloba en la identidad trans, es importante sefialar que identificarse como trans no significa que esa persona en particular sea no
binaria. Aunque las personas trans pueden ser no binarias, la mayoria se identifica como estrictamente masculino o femenino.

Muchas personas no binarias utilizan un nombre diferente del legal y algunas pueden someterse a una operacidon quirurgica para que su cuerpo se ajuste mas a su
identidad de género. Ademas, algunas personas no binarias (aunque no todas) utilizan pronombres de género neutro.

La mayoria de las practicas sugeridas para las personas trans podra o debera seguirse para las personas no binarias.

Las entidades involucradas en este documento se comprometen a trabajar con mas amplitud en favor de esta poblacién para futuras revisiones y ediciones de este
documento.
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Consejo Consultivo Empresarial Trans
Por primera vez en México se logré conformar un consejo de personas trans, quienes forman parte de la fuerza laboral de diferentes empresas. Nues-
tro reconocimiento absoluto por su consejo, guia y ensefanzas a

Nerea Aragonés, Ric Baez, Mara del Valle, Chris Fuentes, Alejandro André Garza, Alejandro Gonzalez, Juliette Greenham, Mariana Sofia Jiménez,
Diego Llamas, Avril Machorro, Diana Oliva, Mario Felipe Pérez, Jossephine Pimentel, Samael Sanchez y Matthias Tapie

Ademas de la participacion y contribucion de

FUNDACION HUMAN RIGHTS CAMPAIGN
Jay Brown y Milagros Chirinos

BAKER McKENZIE

Celina Castro Rodriguez, Alexandra Cavazos De la Rosa, Carlos Davila Peniche, Francisco Derbez Lopez, Raymundo E. Enriquez, Lorena Gaitan
Ortega, Maria del Rosario Lombera Gonzalez, Milka Lépez Tapia, Javiera Medina Reza, Lucia Mercado Jove, Paulina Salazar Rivera, Sebastian Salido
Aguilera y Miriam Villafana Reguero

PEPSICO
Martha De Anda Escoto, Luz Elena Goémez-Haro, Mario Alberto Hernandez Pineda, Efrain Alejandro Maciel Mares, Farai Rivera Munguia, Ménica
Sanchez y Madrid, Sebastian Vargas Ruiz y Karina Villareal Garza

ADIL
Angel Candia Casarin y Daniela Ceron

HRC EQUIDAD MX
Francisco Robledo Sanchez y Fernando Velazquez Carasa

Reconocemos el trabajo invertido en el disefio y la edicion grafica de este manual por parte de Bruno Garcia.
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