DIAGNOSTICO Y RECOMENDACIONES PARA LA




COORDINACION GENERAL:

Angela Sabogal Camargo
Programa de Promocién del
Modelo de Empleo Inclusivo

David Alonzo

Director de Diversidad
Secretaria Distrital de Planeacion
Alcaldia Mayor de Bogota

COORDINACION TECNICA:

Daniela Ochoa Peralta
Programa de Promocién del
Modelo de Empleo Inclusivo

Liliana Narvaez

Direccion de Equidad y Politicas
Poblacionales

Secretaria Distrital de Planeaciéon
Alcaldia Mayor de Bogota

EQUIPO TECNICO:
Direccion de Diversidad Sexual:

Mariana Duque
Maria Sarria
Juan Diego Rojas

Centro Nacional de Consultoria:

Juliana Marquez

Carolina Pulido

Fernando Morales

Equipos de campo cualitativo
y cuantitativo

Fundacién Interra

Paola Vanegas
Eduard Arias
Natalia Paez
Alanis Bello
Valentina Duque

COMUNICACIONES

Programa de Promocion de
Empleo Inclusivo:

Nadya Bayona

Lorena Torres

Direccién Distrital de Diversidad
Sexual:

Viviana Borja

Lina Castro

Camilo Gémez

FUNDACION CORONA
Daniel Uribe Parra
Director Ejecutivo

USAID / COLOMBIA
Lawrence J. Sacks
Director

ACDI/VOCA COLOMBIA
Jimena Nifio Caceres

Directora Programa de Alianzas
para la Reconciliacion

FUNDACION ANDI
Catalina Martinez Guzman
Directora Ejecutiva

DISENO Y DIAGRAMACION:
FUNLAB EXPERIENCE DESIGN

DIAGNOSTICO Y RECOMENDACIONES PARA LA

INCLUSION LABORAL DE LOS
SECTORES SOCIALES LGBTI



2.

¢Quiénes son los
Sectores Sociales
LGBTI?

1.

La inclusion de los
Sectores Sociales
LGBTI es clave para
el desarrollo social,
econémico y cultural

Pag. 10

Tabla de
ontenido

6.1 Recomendaciones transversales
6 6.2 Recomendaciones para el tramo
C de educacién basica secundaria,

ESUEWTERNoEIEN (/a8 media y posmedia

talecer la inclusion 6.3 Recomendaciones para el tramo
L1 R ol latert de Intermediacion laboral.

res Sociales LGBTI 6.4 Recomendaciones para el tramo
de empleo

Anexos

Pag. 104

Pag. 137

3.

¢Qué tipo de
barreras enfrentan
los sectores
sociales LGBTI
para la insertarse
al mercado laboral

Una aproximacién

7.

formal? Pég. 32 a buenas prdcticas Conclusiones
de inclusién de los

3.1 Barreras Transversales. Sectores Sociales

3.2 Barreras en el tramo de educacion bésica, se- LGBTI

Pag. 134

cundaria, media y posmedia. Pag. 86
3.3 Barreras en el tramo de intermediacion laboral.
3.4 Barreras en el tramo de empleo.




Diagnéstico y recomendaciones para la inclusién laboral
de los Sectores Sociales LGBTI

Introduccion

En Colombia, tener una identidad
de género o una orientacién sexual
diferente a los patrones tradicio-
nales o heteronormativos 1 implica
mayores dificultades para que las
personas terminen sus procesos de
formacién y, en consecuencia, para
desarrollar competencias que les
permitan acceder y permanecer en
el mercado laboral formal de mane-
ra igualitaria.

Ante la recurrente marginalizacién
y exclusion de los sectores sociales
LGBTI en Bogota, especialmente del
sector trans (Pérez & Hernandez,
2019), esta investigacion profundiza
en la discusion y reflexion sobre la
restitucion de sus derechos educati-
vos y laborales.

La inclusion posibilita la transicion
social de poblaciones que estdn
excluidas del mercado laboral, en
tanto les dota de condiciones bdsi-

cas para la toma de decisiones que
incrementen su bienestar y autono-
mia. Este documento profundiza en
el llamado por la inclusién, haciendo
especial énfasis en las condiciones
particulares de los sectores sociales
LGBTI en Bogota.

En funcion de ello, este estudio apli-
c6 una metodologia mixta de reco-
leccion de informacién primaria, con
el fin de documentar, de un lado, las
particularidades de las trayectorias
laborales de los sectores sociales
LGBTI en Bogota, asi como la confi-
guracion del ecosistema institucio-
nal y empresarial con que cuenta la
ciudad para favorecer estrategias
de inclusion.

El documento brinda insumos ba-
sados en evidencia para promover
la transformaciéon de dinamicas
conscientes e inconscientes de ex-
clusion, y visibiliza buenas practicas

de inclusion ya emprendidas por
diversas entidades en Bogota, asi
como experiencias internacionales
que pueden ser relevantes para los
actores interesados en fortalecer la
inclusiéon laboral. Con esto, se busca
favorecer esfuerzos institucionales
por parte de la empresa privada, los
gremios, las organizaciones sociales
y el sector publico, con el fin dltimo
de promover la garantia de derechos
educativos, laborales y de no discri-
minacioén para los sectores sociales
LGBTI en la capital colombiana.

Los hallazgos aqui presentados, ex-
presan la voz de los actores que ha-
cen parte de los sectores sociales
LGBTI, sus vivencias, sus experien-
cias, las barreras que enfrentan en
el dia a dia en busca de la plenitud
del goce de sus derechos educativos
y laborales, asi como las perspecti-
vas de transformacion que ya vienen
surgiendo en actores clave asociados
a la empleabilidad e intermediacion.

Este documento es el resultado de
una alianza entre la Alcaldia Mayor
de Bogota, a través de la Direccion
de Diversidad Sexual de la Secreta-
ria Distrital de Planeacion, y el Pro-
grama de Promocién del Modelo de
Empleo Inclusivo (PPMEI), conforma-
do desde 2015 por la Fundacion Co-
rona, la Asociacién Nacional de Em-
presarios, a través de su Fundaciény
USAID, através de ACDI/VOCA. Junto

a la experiencia del Centro Nacional
de Consultoria (CNC) y la Fundacién
Interra, se puso en marcha un plan
de trabajo basado en la interaccién
con los actores clave del ecosistema
de empleo inclusivo, a través de la
aplicacion de 579 encuestas y 42 en-
trevistas a profundidad individuales
y grupales; asi mismo, se conté con
espacios de socializacién, validacion
y retroalimentacion que permiten
mostrar hoy los lineamientos conte-
nidos en este documento.

Agradecemos a las cerca de 630 per-
sonas que se vincularon al proceso,
entre personas miembro de los sec-
tores sociales LGBTI, representantes
de empresas, agencias de empleo,
cajas de compensacion, represen-
tantes del gobierno distrital, grupos
académicos y organizaciones socia-
les de base.

La investigacion reconoce que, si
bien el diagnostico de las barreras a
lainclusion laboral de estos sectore
es necesario, es clave pasar a la
neracion de acciones tangible
contribuyan a la construccion
tiva de una verdadera inclusi

Las recomendaciones que d.
forme buscan fortalecer las
de inclusion laboral en la ci
fatizando en la garantia de
educativos y laborales de la
nas trans y LGBTI en general.

1 La heteronormatividad se refiere a las formas de pensamiento que validan las relaciones sexuales-afectivas
heterosexuales como los Unicos modelos validos.
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El conlenido se estructura en ocho secciones.

La primera da cuenta del rol que juega la inclusién laboral del
sector LGBTI en el desarrollo econémico, social y cultural de la
ciudad. Posteriormente, se presenta la caracterizacion de los sec-
tores sociales LGBTI, de acuerdo con la muestra de personas par-
ticipantes en esta investigacion.

A continuacién, se presentan las diversas trayectorias laborales
de las personas LGBTI con base en el marco definido por el Modelo
de Empleo Inclusivo (MEI); haciendo énfasis en las barreras trans-
versales que enfrentan estos sectores sociales, asi como aquellas
que surgen en los distintos tramos desde la educacion hasta el
empleo. La seccidn cuatro describe lo que seria un ambiente labo-
ral inclusivo para las personas de los sectores sociales LGBTI de
acuerdo con los hallazgos del estudio. La quinta seccion presen-
ta una aproximacion a buenas prdcticas de inclusién, inspiradas
por ejercicios desarrollados por organizaciones pertenecientes al
ecosistema.

Finalmente, la seccidn seis describe las estrategias que se reco-
miendan implementar para fortalecer la inclusion laboral del
sector y avanzar en la superacion de las barreras identificadas.
El documento cierra con las conclusiones generales del proceso y
los anexos, que dan detalles metodolégicos y conceptuales de la
investigacion.
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de los Sectores Sociales LGBTI

El fomento de la diversidad e inclusion es un elemento clave que construye sociedades
justas y equitativas, a la vez que fortalece su competitividad, a través del creci-
miento, la innovacién y el desarrollo econémico.

En este sentido, el fomento del em-
pleo inclusivo para aquellas pobla-
ciones con barreras de acceso al
empleo formal, como las mujeres,
jévenes, personas con discapacidad,
poblacion migrante, grupos étnicos,
y los sectores sociales LGBTI entre
otros, debe estar en el centro de
toda estrategia de desarrollo social,
econdmico y cultural de la ciudad y
del pais.

Un trabajo digno, segun la Organiza-
cién Internacional del Trabajo (OIT),
se entiende como aquel trabajo pro-
ductivo desarrollado en condiciones
de libertad, equidad, seguridad y
dignidad humana, que se aterriza a
través de los principios de no discri-
minacion e igualdad de género en el
trabajo, y en la promocion de cuatro
objetivos estratégicos: oportunida-
des de empleo e ingresos, derechos
en el trabajo, proteccion social y dia-
logo social (Organizacién Internacio-
nal del Trabajo, 2004).

El trabajo digno constituye, pues, un
derrotero de justicia social que to-
dos los estados deben garantizar a
su poblacién. Para los sectores so-
ciales LGBTI el acceso a un trabajo
digno esta minado por multiples
obstaculos asociados a los prejuicios
y violencias basados en la orienta-
cién sexual y la identidad de género.

Las personas LGBTI suelen enfren-
tan de manera cotidiana a espacios
laborales cargados de violencia, dis-

criminacion y prdcticas de negacion
de su identidad que truncan todo el
proceso de trabajo, en términos de
acceso al mercado laboral, perma-
nencia, ascenso, participacion en la
toma de decisiones y posibilidad de
jubilacion.

De los 17 objetivos de desarrollo
sostenible, el niUmero 8 hace eviden-
te la relacién entre trabajo decente
y crecimiento econdmico. Para que
esta relacién sea tangible, se debe
abordar la inclusion laboral de ma-
nera integral, disefiar acciones ten-
dientes a la construccion de entor-
nos de trabajo seguros, la igualdad
de remuneracién por competencias
y funciones mas no por género, la
creacion de puestos de trabajo de-
centes, el emprendimiento, la crea-
tividad y la innovacién, y el fomento
a la formalizacion y el crecimiento
de las microempresas desde un en-
foque universal de proteccion.

Para los sectores sociales LGBTI el
acceso a un trabajo digno esta pro-
visto de multiples obstaculos. En los
ultimos afos diferentes organizacio-
nes sociales de los sectores sociales
LGBTIy ONGs han promovido trans-
formaciones sustantivas en el mun-
do del trabajo, laigualdad de género
y la no discriminacion.

A partir de los principios de Yog-
yakarta (ONU, 2007) que operan
como estandares internacionales
vinculantes que los Estados miem-

bro de la ONU deben cumplir, se
insta a la adopcion de medidas de
politica publica que eliminen la dis-
criminacion hacia los sectores socia-
les LGBTI en el ambito laboral.

De manera especifica, el principio
13 determina que es obligacion de
los estados, eliminar las barreras de
acceso al mercado laboral para los
sectores sociales LGBTI y promover
la proteccién social de las y los tra-
bajadores sin discriminacion alguna
de orientacion sexual e identidad de
género; se pide:
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Adoptar todas las medidas legis-
lativas, administrativas y de otra
indole que sean necesarias a fin
de eliminar y prohibir la discrimi-
nacion por motivos de orientacion

sexual e identidad de género en el
empleo publico y privado, incluso
en lo concerniente a capacitacion
profesional, contrataciéon, promo-
cién, despido, condiciones de tra-
bajo y remuneracion.” (onu, 2007, p. 20).

Mas alla de la dimension normativa,
el compromiso con la generacion de
oportunidades de trabajo digno trae
profundos beneficios sociales, poli-
ticos y econdmicos. Desde el enfo-
que de capacidades planteado por
Sen (2003), se evidencian las limita-
ciones que tiene la forma en que se
mide el crecimiento econdémico, ya
que se desconocen elementos cla-
ve de la calidad de vida y bienestar

de la ciudadania. Bajo este enfoque
se conceptualiza el desarrollo de
las libertades de las personas para
elegir, capacidad que no debe estar
condicionada por la identidad de gé-
nero u orientacion sexual.

Es asi como la no inclusion social y la-
boral de los sectores sociales LGBT],
ademas de vulnerar los derechos de
estas personas también impacta el
desarrollo econdmico y la equidad en
la nacion, en tanto que hay una parte
de la poblacién que ve limitadas sus
capacidades de eleccién y por tanto
su oportunidad de bienestar y desa-
rrollo humano.

Ademas de los beneficios en térmi-
nos de justicia y equidad, la inclusion
genera beneficios a nivel de com-
petitividad. Por ejemplo, Badgett,
Waaldijk y Rodgers (2019) plantean
que la exclusion social y laboral de
los sectores sociales LGBTI involu-
cra costos asociados a la reduccion
de la productividad, la subinversion
en capital humano, y la ineficiencia
en la asignacion de los recursos hu-
manos, lo cual, en consecuencia, ge-
nera impactos sobre el crecimiento
del producto interno bruto de una
nacion.

Especificamente, este estudio en-
contré que el PIB per capita es mas
alto en paises donde los derechos
laborales para los sectores sociales
LGBTI estan mas garantizados.




Diagnéstico y recomendaciones para la inclusién laboral
de los Sectores Sociales LGBTI

Por otro lado, McKinsey and Company (2020) concluyen
en su estudio “La diversidad importa”, que las empre-
sas comprometidas con la diversidad en general (no
solo a nivel demografico) se destacan en practicas em-
presariales clave como la innovacion, la colaboracion, la
confianza, el buen clima laboral y finalmente, mejores
desempefios financieros. Para el caso de los sectores
LGBTI, el estudio revela que: “Las compafiias con mayor
diversidad de orientacion sexual en su equipo de lide-
razgo son 25 por ciento mas propensas a destacarse fi-
nancieramente frente a sus pares” (p. 15).

Como sefiala ONU Mujeres (2020), la equidad sexual y de género es un derecho y también
un buen negocio para los sectores de la economia; cuando se apuesta por la diversidad en
general, y se promueve el respeto y garantia de los derechos LGBTI, las empresas se posi-
cionan en el mercado, maximizan su rentabilidad, mejoran el clima laboral, fortalecen las
prdcticas de control interno y contribuyen a romper ciclos de pobreza.

Grandes empresas a nivel global se muestran cada vez mas comprometidas con la
inclusion laboral y la promocién de los derechos LGBTI porque esto se traduce en el
posicionamiento de sus marcas y atrae nuevos nichos de mercado que suelen contar
con un mayor poder adquisitivo.

Ahora bien, en el contexto colombiano, Bogotd es una
de las ciudades donde mayores avances se han tenido
en la implementaciéon de mecanismos para la inclusién
de los sectores sociales LGBTI, sobre todo a nivel nor-
mativo.

Debido al interés de la administracién distrital y gracias
a la gestién realizada por muchas organizaciones trans,
la Alcaldia Mayor de Bogota ha adoptado medidas ad-
ministrativas y de politica publica para enfrentar la dis-
criminacion laboral de estos sectores sociales.

En 2021, por medio de la Directiva 005, la alcaldesa Clau-
dia Lopez promulgé el documento de “Lineamientos de
acciones afirmativas en temas de vinculacion laboral
para personas transgénero en el Distrito Capital”.

Dicho documento incluye acciones relevantes para su-

perar la discriminacién laboral de las personas
trans en las entidades del distrito, y enmarca
acciones como la vinculacion de personas trans
en calidad de provisionalidad o en empleos de
caracter temporal; el respeto por los nombres
identitarios y su uso en las plataformas de iden-
tificacion como carnets, cuentas de correo elec-
tronicos, contratos, entre otros; y el despliegue
de acciones de sensibilizacion para promover
un ambiente laboral inclusivo y libre de vio-
lencias. Aunque esta directiva solo aplica en el
sector publico y solo para la ciudad de Bogots,
es el acto administrativo que mas ha avanzado
en todo el pais en pro de la inclusion laboral de
personas trans.

A pesar de que es un lineamiento reciente y aun
gquedan muchos retos en su proceso de imple-
mentacion efectiva, es un hito para la institu-
cionalidad publica que también puede servir de
inspiracion para las estrategias de inclusion del
sector privado.

Adicionalmente, vale la pena destacar que los
esfuerzos de la administracion local trascienden
a la presente administracién. Desde inicios del
nuevo milenio la Alcaldia de Bogota ha incorpo-
rado la inclusién de personas LGBTI en distintas
institucionalidades, como los deberes de los al-
caldes designados o el cddigo de policia.

Desde 2008, los Planes de Desarrollo
Distrilales han implemenlado accio-
nes explicilas de inclusion para lo-
dos los seclores sociales LGBT.

El Plan de Desarrollo 2008-2012 Bogota Positi-
va, reconocié explicitamente las poblaciones de
la ciudad desde una perspectiva de equidad de
género, implementando 40 acciones del plan
de accion de la Politica Publica LGBT, la cual
sentd sus lineamientos a partir del Acuerdo 371
de 2009.
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Si bien este acuerdo consagra la obligatoriedad de la Politica Publica para todas las ad-
ministraciones, fue a partir del Decreto 062 de 2014 donde se firmaron un total de 15
articulos por medio de los cuales se adopta la politica publica para la garantia plena de
los derechos de las personas lesbianas, gay, bisexuales, trans e intersexuales -LGBTI-y
sobre identidades de género y orientaciones sexuales en el Distrito Capital.

La politica publica LGBTI se define como “El conjunto de acciones planteadas, decidi-
das y desarrolladas por parte del estado, en este caso de la administracién distrital,
orientadas a garantizar los derechos de las personas de estos sectores sociales.”

Desde entonces, las administraciones de turno han buscado garantizar e incluir en sus
planes de accion distintas iniciativas y lineamientos (Tabla 1).

Tabla 1 Lineamientos de la PPLGBT en administraciones entre 2012 y 2024

Nivel de Periodo de

Lineamientos

desagregacion administracién

Recomendaciones para la incorporacién 20 alcaldias locales 2020 - 2024
de la politica publica LGBTI en Lineas y
Proyectos de Inversién Local.

17 sectores (Gestion Publica; Gobierno;

IDPAC; Hacienda; Planeacion; Desarrollo 5416 - 2020
Econdmico, Industria y Turismo; Educa-

cion; Salud; Integracion Social; IDIPRON;

Cultura, Recreacion y Deporte; Ambien-

te; Movilidad; Habitat; Mujeres; Segu-

ridad, Convivencia y Justicia; Gestion

Juridica) 20 alcaldias locales

Linea técnica Politica Publica LGBTI.

Lineamiento conceptual de la Politica Distrito 2012 -2016
Publica LGBTI.
Lineamientos Distritales para la aplica- Distrito 2012-2016

cion del enfoque diferencial.

Compilacién de Lineamientos Técnicos Distrito 2012 -2016
Bogota Humana.

Documento de recomendaciones y con- Distrito 2012-2016
sideraciones para el disefio, ejecuciény

evaluacion de politicas publicas munici-

pales y/o departamentales para LGBT.

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion de Observatorio de Politica Publica LGBTI

Promover la inclusion de los secto-
res sociales LGBTI trasciende el ni-
vel de la politica publica y depende
de varios factores contextuales. De
acuerdo con la encuesta realizada
por el Centro Nacional de Consulto-
ria para esta investigacion:

de personas LGB se sienten vulnerables
60% en su trabajo por cuenta de la homofobia

y lesbofobia.

o de personas trans no cuentan con algun
o tipo de formacion para el trabajo.

de estas personas advierten sentir dis-

o criminaciéon en los procesos de empleo

o y contratacion de manera puntual por su

identidad de género no normativa.

Esto nos da cuenta de que la inclu-
sion efectiva de poblaciones vul-
nerables trasciende los elementos
normativos y recae en transforma-
ciones socioculturales mas profun-
das y de largo aliento.

Como se evidenciara a lo largo de
este documento, las barreras res-
ponden, en gran medida, a proce-
sos de exclusion arraigados en las
formas como se dan las trayectorias
de empleo en el pais, asi como por
fuertes componentes culturales e,
incluso, sesgos inconscientes.

En este sentido, el derecho al tra-
bajo digno de las personas trans
y de muchas personas lesbianas,
gais, bisexuales, es alterado por la
falta de reconocimiento positivo
de la diferencia y la consecuente
distribucion desigual de posibilida-
des materiales y econdmicas. En el
estudio “El trabajo decente en Bo-
gota: diagnéstico y perspectivas”,
Pineda (2013) indica que se pueden
generar valoraciones negativas ha-

cia ciertas corporalidades; ademas,
que a través de la inaccién se puede
legitimar el matoneo, el acoso labo-
ral, la discriminacién, el trato injusto
y la imposicion del silencio frente a
problemas de violencia y desigual-
dad. Todas estas son practicas aun
evidenciadas en las experiencias de
las personas participantes de este
estudio.

Desde esta multiplicidad de mira-
das, la inclusién de los sectores so-
ciales LGBTI en el mundo del trabajo
constituye, sin duda, la posibilidad
de crear mejores condiciones de ge-
neracién de ingresosy la promocién
del trabajo decente para las perso-
nas. Es, ademas, un esfuerzo por
combatir las desigualdades sociales
y representa la posibilidad de crear
una sociedad mas justa, productiva
y democratica.

Hay una gran deuda histérica hacia
las personas de los sectores socia-
les LGBTI, y sobre todo con las per-
sonas trans que, por las diferentes
barreras de inclusion laboral a que
se han visto expuestas.

Promover el lrabajo digno para
eslos seclores sociales LGBTI
significa abrir posibilidacdes para

que sus vidas sean posibles.

El llamado no es a tener un trato
preferencial, sino oportunidades
justas, trabajo digno y espacios in-
cluyentes que les permitan aportar
con todos sus saberes, historias, ta-
lento y potencialidades a la creacién
de una ciudad mejor.

17
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2.1 Caracterizacion general

de los sectores sociales en el pais y la ciudad

La categoria de género hace referen-
cia a la interpretacion psicologica,
social y de la construccién de “sexo”,
qgue organiza y define los roles, sa-
beres, discursos, practicas sociales
y relaciones de poder (SDP, 2015).
En este sentido, las percepciones de
lo masculino y lo femenino se han
definido a partir de construcciones
sociales elaboradas en torno a la di-
ferenciacion sexual.

Al hablar de identidad de género se
hace referencia a como una persona
se auto identifica y a c6mo se com-
porta y se relaciona con los otros en
términos del género; algunas iden-
tidades son las personas cisgénero,
personas trans, no binarias y cuir o
queer.

Por otro lado, la orientacién sexual
hace referencia a la direccién del
deseo erotico y afectivo entre las
personas en funcién de su sexo, al-
gunas de las cuales pueden ser he-
terosexual, homosexual o bisexual.

En Colombia hay evidentes desafios
a la hora de caracterizar a la pobla-

Los seclores sociales LGBTI1 corresponden
a aquellas personas que se idenlifican con
una idenlidad de genero u orienlacion se-
xual diferenle a lo binario o helerosexual.

cién a partir de dichas categorias. En
consecuencia, la informacién cuan-
titativa y cualitativa que se dispone
para la identificacion de barreras
enfrentadas por los sectores socia-
les LGBTI y, en particular, para las
personas trans es reducida.

A pesar de ello, las encuestas na-
cionales de Convivencia y Seguri-
dad Ciudadana, y la de Consumo de
Sustancias Psicoactivas, a nivel de
Bogota, permiten reconocer una li-
nea de base de los grupos poblacio-
nales segln su orientacion sexual y
su identidad de género. Ambas en-
cuestas indagan sobre el sexo® de
la persona, permitiendo identificar
Ssi es hombre, mujer o intersexual.
Adicionalmente, preguntan sobre la
orientacién sexual de la persona y
de este modo se identifica si es:

* Heterosexual
¢ Homosexual
* Bisexual.

Finalmente, indagan sobre el gé-
nero con el cual se identifican, pre-
sentando como opciones femenino,
masculino y trans.

4 Pregunta realizada a mayores de 15 afios.
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Los datos mas actualizados corresponden a la Encuesta de Convivencia y Seguri-
dad Ciudadana (ECSC) realizada en 2019. Segun sus resultados, al menos 872.585
personas reconocieron hacer parte de los sectores sociales LGBTI, representando
el 1,8% de la poblacién total del pais (Tabla 2).

En cuanto a su orientacion sexual, se identificd que de las personas LGBTI, en el
pais el:

72% manifiesta ser homosexual.

7% manifiesta ser bisexual.

Tabla 2 Poblacion colombiana (2019) que
pertenece a los Sectores LGBTI

Poblacion LGBTI

m

Homosexual 623.421 1,3%
Bisexual 57.938 0,1%
Personas Trans 555.529 1,1%
Otro 18.834 0,0%
No indica orientacién 13.639.921 27,8%

Fuente: Cdlculos propios con base en Encuesta de Convivencia y Seguridad Ciudadana - ECSC (2019)



2.2 Caracterizacion

de la muestra objeto de
este estudio

En este estudio patfticiparon 579 perso-
nas que se identificaron como parte de
los sectores sociales LGBTI. Es impor-
tante aclarar que, si bien este ejercicio
de recoleccién de informacion no puede
generalizarse ni expandirse al compor-
tamiento general de los sectores socia-
les LGBTI en Bogotd, si constituye una
muestra importante que permite carac-
terizar a las personas participantes del
estudio y aproximarnos a su situacion.

Como se vera a lo largo de esta seccion
y se profundizara en la seccioén tres, las
personas trans enfrentan mayores ba-
rreras para el ingreso al mercado labo-
ral formal. Esto, de un lado, por los pro-
cesos de seleccion y vinculacién laboral,
pero principalmente, por los rezagos
educativos y bajos ingresos econdémi-
cos, menores al promedio general de
los otros sectores LGBTI. Dentro de las
personas encuestadas y que se auto re-
conocieron como parte de los sectores
sociales LGBTI:

6 1 % declararon ser de sexo masculino.
36% declararon ser de sexo femenino.

Z declararon ser intersexuales.

5 Para consultar cuestiones especificas de tal estudio, como:
arco metodolégico del levantamiento de datos de la

e investigacion; remitase al anexo numero 1. Para

iones del estudio remitase al anexo nimero 3.

obre las personas participantes del estu-
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En términos de identidad de género
el 28% se identificaron como hom-
bres cisgénero, el 25% como mujer
cisgénero, el 20% mujer trans, el
12% como personas no binariasy el
4% como hombres trans.

En términos de orientacién sexual,
el 44% de las personas encuesta-
das son gais, 22% lesbianas, 14%
bisexuales, 12% heterosexuales, 4%
pansexualesy 1% asexuales. Para la
construccion final de las categorias
de analisis objeto de este estudio, se
cruzaron las variables de identidad
de género, orientacion sexual y sexo
bioldgico asignado al nacer dando
como resultado tres categorias:

Mujeres I.B con 133 personas en-
[re mujeres lesbianas y bisexuca-
les (22%). Personas lrans, con
154 personas enlre mujeres y
hombres trans, (25%); y hombres
B, con 292 personas (53%) co-
rrespondienle a hombres gais,
bisexuales, asexuales 1y panse-
xudales.

Dentro de las personas trans, el 71%
de las personas son mujeres trans y
el 24% hombres trans. La edad pro-
medio de las personas entrevistadas
es de 33 afios. Las mujeres lesbianas
y bisexuales y los hombres GB tienen
en promedio 32 afios, y las personas
trans, 38 afos.

8%
28%
4%

Grafico 1 Distribucién por
identidad de género

m Hombre cisgénero m No binario/Queer
B Mujer cisgénero = Otro
B Mujer Trans = NS/NR

Hombre Trans

Grafico 2 Distribucién por
orientacién sexual

1% 1% 2%

= Gay = Pansexual

B | esbiana m Asexual

B Bisexual = Otro
Heterosexual B NS/NR

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Ninguno

Posgrado

Profesional
Universitario

Tecnologia
Técnico
profesional
Técnico
laboral
Media
Basica
Secundaria

Basica
Primaria

En términos del nivel educativo, el 19% de las personas encuestadas
no culminaron el bachillerato; este porcentaje es mayor para las per-
sonas trans, ya que el 32% de estas no logré culminar el bachillerato.
Asimismo, solo 26% de las personas trans logré acceder a educacion
posmedia a través de formacion técnica, tecnoldgica y universitaria
en comparacion con el 46% de las personas de los otros sectores
sociales LGBTI encuestadas.

Sélo el 4% de la poblacion trans alcanzd educacion universitaria
mientras que sélo el 1% cuenta con postgrado. Al analizar a las mu-
jeres lesbianas y bisexuales, se encuentra que el 29% terminé edu-
cacion media, el 20% es profesional universitario, y el 30% tiene nivel
técnico laboral, técnico profesional y tecnolégico.

Un dato para resaltar es que, mientras el 27% de los hombres GB son
profesionales universitarios, solo el 4% de las personas trans tienen
ese nivel educativo. En el caso de las mujeres LB, la mayoria tienen
nivel educativo de media (29%) y de profesional universitario (20%).

Grafico 3. Nivel educativo

. I
o
. .

0% 20% 40% 60% 80%

== \jujeres LB Personas Trans m==m Hombres GB

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

100%
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En el estudio participaron personas que habitan casi todas las localidades de la
ciudad, con excepcion de Sumapaz. Las localidades que concentran la mayor
cantidad de personas son Bosa (15%), Kennedy (13%), y Ciudad Bolivar (12%).

Grafico 4 Distribucion por localidad

. 3% La Candelaria

Base Total Encuestados: 579

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Teniendo como referencia el estrato que aparece en el recibo de energia del lu-
gar donde viven, del total de personas encuestadas la mayoria vive en estrato 2
(44%), seguido por estrato 3 (28%), y estrato 1 (16%). S6lo el 5% vive en estrato 4y
el 1% en estrato 5. Esta tendencia se mantiene para mujeres LBy personas trans.
Si bien el estrato socioeconémico no es el mejor indicador de las condiciones de
pobreza, si brinda una idea del acceso a bienes y servicios que puede tener la
poblacion.

Grafico 5 Estrato distribuido por sectores

50% » 45% 45%
1%

40%

32%

31%

30%
0% 20% 21% 19%
12%
10% 8%
0% - 1% oo I . 2% o
Mujeres LB Personas Trans Hombres GB
=== EStrato 1 === Estrato 2 === Estrato3 === Estrato 4 Estrato 5 === Estrato 6

En cuanto a la tenencia de servicios
publicos, como se observa en la tabla
4, el 24% del sector social trans no tie-
ne acceso al servicio de gas natural en
comparacién a un 6% para el total de
personas encuestadas.

Otra diferencia importante se obser-
va en la tenencia de Internet fijo. Las
personas trans, se encuentran muy
por debajo en la tenencia de Inter-
net fijo del total de LGBTI (39% ver-
sus 57%). Si bien casi la totalidad de
las personas encuestadas tienen ac-

ceso a servicios basicos como agua,
energiay gas, se observa que hay una
proporcién importante de personas
de los sectores sociales LGBTI que no
tienen acceso a conectividad a Inter-
net, ya sea movil o fija.

Este hallazgo es una alerta sobre el
tipo de exclusion que puede estar
enfrentando este sector, que puede
estar superado para los servicios ba-
sicos, pero no para el acceso a los be-
neficios que brinda el mundo digital.

Tabla 4 Tenencia de servicios publicos

Gas natural conectado a Red Publica

Total Mujeres LB Trans Hombres GB
S| 88% 94% 74% 92%
NO 12% 6% 24% 8%
NS/NR - 2%
Sl 57% 61% 39% 64%
NO 43% 39% 60% 36%
NS/NR = 1%

Internet movil

Sl 57% 56%
NO 42% 43%
NS/NR 1% 1%

51% 59%
46% 40%
3% 1%

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Al analizar los ingresos, se encuentra que el 24% de personas encuestadas per-
ciben ingresos entre $908.000 y $2.000.000, seguido por el 22% entre $501.000

y $908.000. Como se observa en la tabla 5, los ingresos de mujeres lesbianas y
bisexuales y de hombres GB estan alrededor de $908.000 y $2.000.000 princi-

palmente.
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En contraste, las personas trans perciben ingresos por debajo del promedio ge-
neral de las personas encuestadas, teniendo al 38% entre $150.000 y $500.000.

Por el conlrario, el porcenlaje de personas lrans que reciben in-
gresos superiores al rango enlre $908.000 y $2.000.000, esta muy
por debajo del lolal de las personas LGBTI.

De acuerdo con este resultado, es posible sefialar que las personas LGBTI que
estan empleadas perciben ingresos que estan alrededor del salario minimo en
Colombia, lo cual muy probablemente limita su capacidad de elecciéon de cami-
nos profesionales y acceso a bienes y servicios. S6lo un porcentaje muy reduci-
do (13% aproximadamente) ha superado dichos niveles salariales.

Tabla 5 Distribucién de ingresos
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Grafico 6 Afiliacion a servicios de salud

51%

38%

26% 26%

21%

21%

20% 199
17%

3% 29 20 3%

Si, por la empresa Si, como Si, tengo Si, por mi
en la que trabajo independiente Sisbén pareja

== Total == Mujeres LB == Personas Trans Hombres GB

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Ingresos Total Mujeres LB 2 Hombres GB
Trans
Menos de $150.000 14% 20% 16% 11%
Entre $150.000 y $500.000 22% 18% 38% 15%
Entre $501.000 y $908.000 22% 22% 21% 23%
Entre $908.000 y $2'000.000 24% 27% 15% 28%
Entre $2'000.000 y $5'000.000 10% 8% 5% 14%
Més de 5'000.000 3% 3% 1% 4%
NS/NR 4% 3% 5% 5%

Si se asume la afiliacion a pensién
como una aproximacion a la forma-
lidad laborél , se encuentra que la
mayoria de las personas encuestadas
hacen parte del sector informal.

Alrededor del 84% de las personas
trans no se encuentran dfiliadas al
sistema de pensiones, lo cual estd
muy por encima del 55% que no lo
estd en el total del universo LGBTI
(Grdfico 7). Las personas encuestadas

mercado laboral colombiano, donde
alrededor del 60% de la poblacién no
cotiza al sistema de pensiones.

La desproteccion de la vejez es un
factor clave que refleja la necesidad
de trabajar en politicas que garanti-
cen e incentiven el acceso a empleo
formal y trayectorias laborales con-
tinuas y estables para las personas
de los sectores sociales LGBTI.

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

La mayor parte de las personas LGBTI
encuestadas se encuentran afiliadas
a servicios de salud por medio del
Sisbén (34%), s6lo un 26% mediante
la empresa donde trabaja, mientras
que el 20% lo hace de forma indepen-
diente.

Cabe destacar que el 14% de las
personas encuestadas no estan afi-
liadas a ningun servicio de salud al
momento de realizar la encuesta. La
tendencia se agudiza en las perso-

nas trans, ya que soélo el 6% se en-
cuentra afiliado por la empresa en la
que trabaja, lo cual esta muy por de-
bajo del total de los sectores sociales
LGBTI por esta modalidad (26%).

Al mismo tiempo, la baja proporcién
de personas que acceden al servicio
de salud por su pareja podria estar
dando un indicio, aunque no es con-
cluyente, sobre la falta de garantias
laborales presentes en el mercado la-
boral de Bogota.

son un reflejo de la conformacion del

Grafico 7 Afiliacion a pension

84%

Total Mujeres LB Personas Trans Hombres GB

= Sj = NO

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

6 De acuerdo con el Ministerio del Trabajo, y los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de
Desarrollo 2018-2022, la informalidad puede medirse a través de la afiliacion a pension.
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Otro aspecto relevante en esta caracterizacion es el andlisis de la participa-
cion de las personas LGBTI en programas sociales del gobierno nacional oy

distrital.

En términos generales se observa
que las personas LGBTI encuestadas
no acceden a programas sociales del
gobierno nacional, como Familias en
Accion, Adulto Mayor, Jévenes en Ac-
cién, Programas del ICBF, Subsidio al
Desempleo, ayudas para desastres
naturales, ayudas para desemplea-
dos, Programa Nacional Integral de
Sustitucién de Cultivos llicitos (PNIS),
Ingreso Solidario, Compensacion del
IVA, IMG o Bogota Solidaria, u otras
ayudas como la de COVID.

El ingreso solidario es el Unico pro-
grama que se usa (el 7% de las per-
sonas han sido beneficiarias).

8% De las mujeres lesbianas y bisexuales

han sido beneficiarias del Ingreso Solidario.

o De personas trans han sido beneficiarios
o del Ingreso Solidario.
40/ De hombres GB han sido
o beneficiarios del Ingreso Solidario.

Estos resultados toman especial re-
levancia bajo el contexto analizado,
teniendo en cuenta que hasta aqui
se ha demostrado que la mayoria
personas LGBTI encuestadas hacen
parte de un segmento de la pobla-
cién que se encuentra excluido del
acceso al mercado laboral formal y,

por tanto, no cuentan con minimos
de proteccién social que le permita
el acceso a la formacion y al desa-
rrollo pleno de sus capacidades. De
alli, que el acceso a programas so-
ciales sea esencial para impulsar la
construccion de trayectorias labora-
les para los sectores sociales LGBTI.

La caracterizacion presentada en
esta seccion da cuenta de lo diver-
sos que son los sectores sociales
LGBTI y, por tanto, de la necesidad
de tener enfoques diferenciales a la
hora de desarrollar estrategias de
inclusion para estos sectores.

Si bien la orientacion sexual e iden-
tidad de género diversas son condi-
ciones particulares de las personas
gue conforman los sectores sociales
LGBTI, hay condiciones socioecono6-
micas, familiares, étnicas e incluso
de salud que pueden atenuar o exa-
cerbar las situaciones de exclusién
que enfrentan estas personas.

Es por tanto una invitacion a la no
generalizacion de criterios sobre qué
tan vulnerables son las personas
LGBTI, sino mas bien a comprender
cada sector (lesbianas, gais, bisexua-
les, trans, intersex), en su contexto.
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Para trabajar en pro de la inclusion de las diversas poblaciones de dificil inser-
cion al mercado laboral formal, es necesario entender de manera sistémica lo
gue se conoce como las trayectorias desde la educacion hasta el empleo, ya que
es en este transito donde aparecen diversas barreras que impiden o dificultan el
accesoy la permanencia en empleos formales.

Para analizar dichas trayectorias, el Modelo de Empleo Inclusivo (MEI), propues-
to por la alianza entre la Fundacion Corona, la Asociacion Nacional de Empresa-
rios, a través de su Fundacion y USAID, a través de ACDI/VOCA provee:

“Una herramienta de conceptualizacion del sistema del empleo inclusivo que
recoge los actores, tematicas, momentos, estrategias y metodologias relacio-
nados con las dinamicas de la vinculacion laboral de poblacién vulnerable”

(Fundacién Andi, Fundacién Corona, ACDI/VOCA, 2016).

En una trayectoria estandar, en donde no existen barreras para la vinculacion
laboral, las personas inician y culminan su proceso de formacién incluyendo el
bachillerato y algun tipo de formacion técnica, tecnoldgica o universitaria, donde
adquieren las competencias duras y blandas necesarias para trabajar. Esta for-
macion posibilita la busqueda de empleo a través de canales directos o hacien-
do uso de los mecanismos de intermediacion laboral brindados por el Estado.

Una vez las personas logran engancharse en un empleo, continuan desarro-
llando sus competencias lo que les permite construir una trayectoria laboral
que les permita aportar a la consolidacion de su proyecto de vida y desarrollo
de su entorno. El desempleo hace parte de esta trayectoria, sin embargo, se es-
pera que las competencias que ha adquirido la persona a lo largo de su vida le
posibiliten volver a engancharse en un empleo formal.

El Modelo de Empleo Inclusivo resume este proceso en cuatro tramos y cuatro
componentes como se presenta a continuacion:

Grafico 8a Tramos y Componentes del Modelo de Empleo Inclusivo

Tramo Componente

T1 - Educacién Media

C1 - Competencias duras

T2- Formacién para el trabajo

C2- Competencias blandas
T3 - Intermediacion Laboral C3 - Orientacién Socio Ocupacional

T4 - Empleo C4 - Gestion del Talento Humano

Fuente: Elaboracidn propia con base en el Modelo de Empleo Inclusivo
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Los tramos hacen referencia a los momentos o pasos que ‘as

personas y/o los empleadores deben surtir para lograr la vincu-
lacién laboral. Mientras que los componentes recogen temati-
cas que deben darse de manera transversal en cada uno de los
tramos, bien sea por parte de las personas, las empresas, o por
otros actores institucionales.

En ese sentido, los componentes agrupan las barreras mas fre-
cuentes y permiten concentrar las acciones de los actores para
mejorar la insercién laboral de la poblacién vulnerable. El Anexo 2
presenta mas informacion sobre el Modelo de Empleo Inclusivo.

El desempleo hace parte de esta trayectoria, sin embargo, se es-
pera que las competencias que ha adquirido la persona a lo lar-
go de su vida le posibiliten volver a ingresar al mercado laboral.
y no permanecer en desempleo

Las personas conslanlemenle se encuenlran en proceso de
Jormacion y cualificacion, en algunos momenlos se enfren-
lan a la busqueda de empleo, ya sea que eslen empleados o
no, y posleriormente logran engancharse y conlinuar desa-
rrollando su lrayecloria laboral.

Grafico 8b. Trayectoria laboral segtin el MEI

1. Formacidn y Cualificacion 2. Intermediacién Laboral

Culminacién del bachillerato.
. Formacién posmedia (Técnica,

tecnoldgica y universitaria).

Desarrollo de competencias

laborales.

Procesos de cualificacion para

un cambio de empleo.

Busqueda de empleo: Elabora-
cion de Hoja de Vida, aplica-
cion de vacantes, entrevista
laboral.

4. Desempleo 3. Enganche y permanencia laboral

Periodo transitorio por una

AR . Desarrollo de competencias.
decision individual o externa.

Bienestar Laboral.

Fuente: Elaboracién propia, Interra, 2022.
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Por diferentes razones, la trayecto-
ria descrita anteriormente no fun-
ciona adecuadamente para muchas
poblaciones. En Colombia, existen
grupos poblacionales, dentro de los
cuales se encuentran los sectores
sociales LGBTI, que cuentan con tra-
yectorias laborales precarias y dis-
continuas que impiden su bienes-
tar presente y futuro, su realizacién
personal y la garantia de niveles mi-
nimos de calidad de vida para estas
personas y sus familias.

Estas dificultades en las trayectorias
de la educacion hasta el empleo se
generan debido a que existen barre-
ras provocadas por diversos actores
y situaciones. Principalmente, insti-
tuciones como las escuelas, las en-
tidades de formacién, las agencias
de empleo o las empresas, generan
barreras de acceso a sus servicios,
limitando el pleno desarrollo de las
personas.

Es asi como la importancia de esta
investigacion radica en comprender
de manera sistémica e integrada las
dificultades de inclusién laboral que
presentan las personas de los secto-

res sociales LGBTI en sus trayecto-
rias de la educacién hasta el empleo,
para asi promover lineamientos que
posibiliten la eliminacién de dichas
barreras, como la negacion de opor-
tunidades, y se favorezca la transfor-
macion de escenarios para la pro-
mocion de los derechos educativos
y laborales, asi como la valoracién
del talento de las personas LGBTI.

A continuacidén, se detallan las ba-
rreras que enfrentan estos sectores
sociales en su proceso de insercion
laboral, partiendo de las barreras
transversales, es decir, aquellas que
estan presentes a lo largo de toda la
trayectoria y que no son exclusivas
de un tramo particular.

Posteriormente se presentan las ba-
rreras en educacion; a partir de la
recoleccion primaria de informacion
se evidenci6 que las barreras en los
tramos de educacion no se diferen-
cian en los niveles de media o pos-
media, por lo que estas se describen
aqui de manera conjunta. Finalmen-
te se presentan las barreras en el
tramo de intermediacién y en el de
empleo.

3.1 Barreras Transversales

Por las condiciones particulares de
los sectores sociales LGBTI, las ba-
rreras inician muchas veces desde
los entornos familiares, sea porque
estos no proveen el apoyo necesa-
rio a las personas en sus procesos
de acceso a educacion y empleo, o
porque es en la misma familia don-
de se reproducen patrones de ex-
clusion, discriminacién y violencias.

En segundo lugar, estdn las barre-
ras que refieren a comportamientos
arraigados a nivel social. Si bien el
libre desarrollo de la personalidad,
el acceso a servicios de salud o a la
educacion son derechos que debe-
rian garantizarse a toda la poblacién,
existen patrones sociales arraigados
en la comprensiéon heteronormati-
va de la realidad. Estos constituyen
factores que potencian las brechas
de empleabilidad que hoy en dia tie-
nen las personas LGBTI.

Tabla 6 Resumen de barreras transver-
sales

Tipo Barrera

a. Ausencia de apoyo familiar.
b. Comportamientos discri-

Transversales  minatorios arraigados a nivel

social e institucional.
c. Acceso a documentos.

Si bien a lo largo de esle informe se profundizara en las barreras
que impiden la vinculacion laboral a la luz del Modelo de Empleo In-
clusivo, es imporlanle resallar que rarias de eslas no responden a las
lrayeclorias planteadas por el MEI sino a condiciones conlexluales.

A. Ausencia de apoyo familiar:

El grupo familiar representa uno de
los primeros espacios de interaccion
de las personas. Se espera que el
grupo familiar sea un espacio segu-
ro en donde las personas puedan
expresarse libremente y desarrollar
su identidad. Sin embargo, duran-
te las entrevistas a profundidad, se
pudo evidenciar que una de las prin-
cipales dificultades que enfrenta el
sector social LGBTI es la aceptacion
de su identidad en el grupo familiar.
Este proceso de aceptacion familiar
es mucho mas complejo para el sec-
tor trans.

14

Yo vengo del campo, digamos que
soy bastante reprimido, en el sen-
tido de que, no por mis padres,
pero, yo sentia una presién social
de que no podia ser yo entonces,
digamos que no le dije a mi familia“

(Entrevista, Hombre gay, 2022).

14

El entorno familiar siempre es
complejo para nosotras, y uno tie-
ne que salir del closet muchas veces.
Cada vez que te ves con tu familia,
terminas contestando las mismas
preguntas y dando explicaciones
adicionales. La gente tiene comen-
tarios muy homofébicos que hacen
gue inevitablemente uno termine
alejdndose del nucleo familiar...
(Entrevista Mujer lesbiana, 2022).
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Los espacios de discriminacion y ex-
clusion a los que suelen enfrentarse
las personas LGBTI desde la fami-
lia, determinan, en muchos casos,
el inicio de trayectorias laborales
inconsistentes y un bajo desarrollo
de habilidades socioemocionales,
fundamentales para el desempefio
formativo y laboral exitoso.

Por ejemplo, las personas evitan ac-
ceder a nuevos espacios de interac-
cion dado que temen verse enfrenta-
das a discriminaciones futuras.

Esto incluye dejar de estudiar, evitar
aplicar a nuevas vacantes y a entre-
vistas de trabajo por temor al recha-
zo, y en general abandonar la posi-
bilidad de construir una trayectoria
laboral que contribuya a la genera-
cion de bienestar. Este tipo de dis-
criminacion, que inicia en la infancia,
repercute en todos los aspectos de
vida, incluyendo la insercién laboral.

B. Comportamientos discrimina-
torios arraigados a nivel social
e institucional: Existen compor-
tamientos discriminatorios y pre-
juicios que afectan el bienestar in-
dividual y colectivo de las personas
LGBTI, incluyendo su desempefio
laboral. Por ejemplo, las personas
tienden a asociar caracteristicas es-
pecificas y a hacer generalizaciones
sobre el comportamiento de la po-
blacién LGBTI sin tener ningun tipo
de evidencia.

Este tipo de generalizaciones, son
también aplicables a otros grupos
poblaciones como por ejemplo la
poblacion afrodescendiente, la po-
blacién con discapacidad o la pobla-

cién migrante, y generan percepcio-
nes erréneas sobre su desempefio
laboral o profesional.

Para el caso de los sectores socia-
les LGBTI, pero de manera especial
para las personas trans, existe un
conjunto de juicios negativos que
suelen asociarse con ellas como que
son personas desviadas, pecadoras,
enfermas e improductivas.

14

Las personas asumen que todas
las personas gais, lesbianas, etc.,
vivimos una vida desordenada, de
drogas, trago y multiples parejas. Y
la verdad ese no es ni mi caso ni el
caso de muchas personas que co-
nozco.

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

14

En mi trabajo siempre se generaban
cuchicheos simplemente por contar
algo tan basico como hablar cosas
sencillas de mi novia. Yo no me sen-
taba a contar mi vida privada, pero
la verdad no era un espacio seguro
para hablar de cosas simples.
(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

Los prejuicios provienen de estruc-
turas sociales que histéricamente
han puesto a ciertos grupos en una
situacion de desventaja, inferioridad
y marginalizacion. De este modo, los
prejuicios son valoraciones que dis-
torsionan la percepcion que se tiene
sobre ciertas personas y, ademas,
mantienen un orden social injusto y
discriminatorio.

A lo largo de las entrevistas y encuestas realizadas, se evidencio
que las personas de los sectores LGBTI enfrentan practicas discri-
minatorias en diversos espacios como la escuela o los escenarios
de formacion posmedia, durante los procesos de intermediacion
laboral y en el empleo. Asi mismo, en espacios de la vida cotidiana
desde el transito por las calles, el acceso a servicios en entidades
de salud o al relacionarse con funcionarios publicos tales como la
policia.

Sumado a la exclusion y segmenlacion laboral que enfren-
lan los seclores sociales LGBTI, las personas lambien ex-
perimenlan discriminacion y acoso, a lraves de acciones
verbales y no verbales, que rulneran sus derechos como ciu-
dadanos y ciudadanas dentro de la sociedadl.

La mayoria de personas encuestadas manifestaron haber tenido
experiencias de discriminacion y/o acoso. El 58% sefal6 haber ex-
perimentado acoso verbal o comentarios que le hicieran sentir ver-
guenza, el 50% acoso fisico (como otra persona mirandole a pesar
de que queria privacidad), el 34% amenaza de contacto fisico por
otra persona que le hizo sentir verguenza o incomodidad y el 22%
violencia fisica como contacto fisico en contra de su voluntad.

Grafico 9 Tipo de discriminacion y acoso experimentado
58%
50%

34%

22%

Acoso verbal Otro tipo de acoso/No fisico Amenaza Violencia fisica

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Este tipo de acciones de acoso y/o discriminacion han estado
provocadas principalmente por personas desconocidas (64%),
seguido por policias (28%), jefes y colegas de trabajo (22%), fami-
lia (22%), amistades (15%), personal de salud (13%) y personal de
ensefianza (9%; Grafico 9).

Estas cifras reflejan como la sociedad en general, sin importar los
lazos de cercania, ejerce dindmicas de abuso en contra de las per-
sonas que se identifican como LGBTI.
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Grafico 10 Personas con las que ha experimentado
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Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.
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Otro aspecto importante de resaltar es la discriminacion en sector salud,
donde alrededor del 66% de las personas entrevistadas ha experimenta-
do algun tipo de discriminacién. En el caso de las personas trans se obser-
va que el 44% ha experimentado discriminacion en el sector salud, lo cual
esta evidentemente por encima del 33% de los sectores sociales LGBTI
que han sufrido estas experiencias.

Estas cifras son de especial preocupacion, teniendo en cuenta que el sector
salud hace parte de los pilares de la proteccién social, siendo responsables
de garantizar bienestar a la poblacion para su adecuada inclusién social.

Grafico 11 Percepcidn de discriminacién en el sector salud.
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Fuente: Elaboracidn propia, CNC, 2022.

Estos comportamientos también se
evidencian a niveles institucionales,
donde los procesos y normas que
constituyen estos espacios se basan
en la heteronormatividad. Esta ba-
rrera en particular es exclusiva de los
sectores sociales LGBTI en tanto recae
directamente en la orientacion sexual
e identidad de género diversas.

Al constituir procesos institucionales
desde lo heteronormativo, conscien-
te o inconscientemente se sancionan
las expresiones, deseos y formas de
ser de las personas LGBTI y, por lo
tanto, no se les permite expresar su
sexualidad o su corporalidad en los
diversos espacios.

Es asi como los unicos cuerpos vali-
dos son los de hombres masculinos
con peney los de mujeres femeninas
con vagina (Butler, 2001), dejando a
las personas trans fuera de estos pa-
trones de legitimidad:

14

(...) los colegios no permiten la ex-
presion de género; en los colegios
no te dejan tener el cabello largo, no
te dejan usar aretes, no te dejan po-
ner falda, no te dejan hacer un mon-
ton de cosas y considero que esa es
la etapa mas complicada para una
persona LGBT.

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

Para las personas trans estas nor-
mas son mucho mas marcadas. La
expresion de su identidad de género
es visible para el mundo, dejando a
un lado la posibilidad de ocultarla o
disimularla, y lo mismo pasa para los
hombres gais y mujeres lesbianas
con expresiones de género no nor-

mativas. Tanto las mujeres lesbianas
con expresion de género masculina
o los hombres gay femeninos pue-
den experimentar formas de discri-
minacion mas marcadas a lo largo
de su trayectoria de vida, en com-
paracién a las otras personas de los
sectores sociales LGBTI.

Dados estos prejuicios y prdcticas
discriminatorias que existen, algunas
personas trans deciden postergar el
comienzo de su proceso de transicion
de género con el fin de evitar el acoso
o la expulsion del sistema educativo o
de los ambientes laborales. De algin
modo, estas personas saben que en
estos espacios van a recibir rechazo
y, para evitar esta penalidad, se so-
meten a una dolorosa decision: re-
nunciar al transito para poder edu-
carse, formarse o continuar en un
empleo. Una servidora publica que
ha trabajado en el acompafiamiento
de personas LGBTI manifesté:

14

¢Por qué una persona que tiene
identidad de género diversa no ac-
cede a un cargo alto? Porque no ha
podido estudiar, por el cambio de
su nombre, porque las oportunida-
des son muy pocas. [Unas mujeres
trans] que tienen cargos en la admi-
nistracion distrital me decian:

“:Sabes por qué nosotras pudi-
mos estudiar?, porque antes de
hacer el transito estudiamos y
cuando hicimos el transito ya te-
niamos el pregrado y teniamos la
maestria o la especializacion, an-
tes no, o sea, fue asi o sino no lo
hubiéramos hecho”.

(Entrevista, funcionaria publica, 2022).
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Se encontrd que algunas personas que decidieron hacer su tran-
sito mientras contaban con un contrato laboral, no recibieron un
respaldo por parte de sus organizacionesy, por el contrario, estas
facilitaron y legitimaron prejuicios de género que tornaron el am-
biente laboral en un espacio hostil de rechazo y persecucién.

Los prejuicios impiden la permanencia de las personas con experien-
cia devida trans en sus puestos de trabajo y, en estas circunstancias,
las unicas opciones que se delinean para los trabajadores es poster-
gar el transito, someterse a la violencia o huir del lugar de trabajo.

Una funcionaria publica del Distrito en su rol de acompafiamiento
a personas LGBTI, trajo la experiencia de una profesora trans que
fue objeto de injurias y persecucion por parte de colegas, familias
y estudiantes que rechazaron su presencia en la institucién.

Este relato revela como los prejuicios por identidad de género
constituyen barreras para permanecer en los puestos de trabajo:

Uno de nuestros acompafiamientos era investigar qué pasaba en el colegio, porque es una
persona de 25 afios de trayectoria [...] simplemente es una persona que hizo su transito,
lo Unico que tenia que cambiar eran los nombres en sus documentos, no era nada mas,
porque la experiencia la tiene y su experiencia como profesor no cambia porque ahora es
la profesora.

En ese momento [...] ella dice: “Bueno, yo voy a hacer un transito, yo creo que ya es la
hora y el momento, es mi vida, mis hijos ya estan grandes, ya me cansé de cargar con
esto toda mi vida, ahora quiero que me llamen Pepita Pérez".

A esta profe no quisieron renovarle el contrato, le dijeron que se tenia que ir ;§Qué hicieron
sus profesores? O sea, varios profesores, y en este caso tengo que contarte fueron hom-
bres, profesores hombres que llamaron a los padres de familia y madres de familia y les
dijeron: “mire, tenemos aqui un profesor enfermo, que tiene unas desviaciones, es un de-
pravado, necesito que nos ayuden”. Fueron 5 profesores que llamaron a padres y madres e
hicieron un plantén y tuvieron que sacar a la profesora porque ya en ese momento era una
profesora. De 5 colegios no dejaron que la contrataran, le hicieron la vida imposible.

(Entrevista, Funcionaria del Distrito, 2022).

Sin duda, tener que postergar su transicion es una estrategia cos-
tosa en términos emocionales y psicolégicos, generando en las
personas trans que no asumen su identidad de género de mane-
ra publica, sufrimiento, aislamiento y la pérdida de autoconfianza
para enfrentarse a los retos que implica la vida cotidiana.

La transfobia crea una especie de
encadenamiento de violencias, o
como lo llama la Fundacion GAAT,
una situacién de multi conflicto en
la que todo se torna conflictivo para
las personas trans: las relaciones fa-
miliares, ir al médico, salir a la calle,
disfrutar espacios publicos, ir a la
escuela, hacer compras en el super-
mercado, conseguir un empleo (Co-
lective Virus Epistemoldgico, 2020,

pag. 81)

C. Acceso a documentos:

Una barrera particular que enfren-
tan las personas trans y que merece
la pena ser mencionada es la dificul-
tad en el acceso a documentos una
vezrealizada la transicion de género.
Esta barrera se presenta en varios
tramos, desde la educacion basicay
media hasta el tramo de empleo, e
incluye cambios en los documentos
de identidad, y certificaciones aca-
démicas y laborales.

Si bien el cambio del componente
sexo en la cédula esta garantizado
por el estado colombiano a través
del Decreto 1227 de 2015, que per-
mite a las personas trans adaptar
sus cédulas segun su identidad de
género, sin necesidad de someter-
se a cirugias de cambio de sexo 0 a
peritaje médico y judicial, la ley no
contempla gratuidad frente a este
procedimiento.

Esto resulta, por un lado, en un proce-
so discriminatorio ya que las perso-
nas heterosexuales cisgénero no de-
ben pagar un valor para adquirir su
documento de identidad, pero sobre
todo impide que muchas personas
trans en situacion de vulnerabilidad

econémica no puedan acceder a él,
ya que se trata de un tramite costoso
y largo ante notaria publica.

Adicionalmente, las pocas personas
trans que consiguen avanzar en la
formacién técnica y profesional no
consiguen redimir sus titulos en el
mercado laboral. En los espacios de
socializacion con el sector, las perso-
nas participantes informaron que ge-
nerar un cambio de nombre en sus
certificados académicos implican cos-
tos cercanos alos $200,000 por lo que
muchas veces las personas no pue-
den certificar sus estudios y presentar
evidencia de sus cualificaciones.

14

Para hombres como mujeres
trans, el tema de la documenta-

cion es un tema completamente
complejo ;por qué?

Porque si yo me quiero cambiar el
nombre, o sea, poner el nombre que
me identifica, eso me vale trescien-
tos mil pesos, pero hacer ese cam-
bio va mucho mas alla porque tengo
que cambiar mi diploma de bachiller
y eso me vale un pocotén de plata
y tengo que cambiar mi cédula, eso
vale otra plata, y tengo que cambiar
mi diploma de profesional y eso vale
otra plata, o sea, cuando nos damos
cuenta todo este proceso termina
siendo tan costoso para una perso-
na trans que, a veces, la persona lo
deja(...)

(Entrevista, Organizacion trans, 2022).

El no contar con el recurso econémico
es una limitante. No obstante, incluso
al haber invertido ese dinero, las per-
sonas trans se encuentran con barre-
ras de negligencia institucional; una
funcionaria del CAIDSG que acompa-
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Aid a un hombre trans en este proce-
so, sefialé que un colegio femenino le
negd la expedicion de un nuevo cer-
tificado de estudios con su nombre
masculino, ya reconocido ante nota-
ria, con la justificacion que no podian
tener en sus registros un hombre gra-
duado de esa institucion.

Ahora, si bien esto constituye una
forma de discriminacion hacia las
personas LGBTI y refleja un privile-
gio de las personas heterosexuales
cisgénero, también evidencia que
existen barreras de acceso al em-
pleo impuestas por las empresas, ya
gue contar con este tipo de certifica-
dos no deberia ser un requisito que
impida la vinculacién laboral si la
persona cuenta con las competen-
cias necesarias para desempefarse
en un cargo.

Esto, por ejemplo, pasa lambien
para la poblacion migrante o re-
Jugiada, quienes muchas reces no
pueden acceder a sus cerlificacio-
nes academicas o laborales.

Dichas situaciones ponen de relieve
que no basta con proponer espa-
cios de formacién académica y labo-
ral para los sectores sociales LGBT],
Si estas acciones no se acompafian
de campafias de cambio cultural e
institucional de mediano plazo que
rompan con las practicas discrimina-
torias y las barreras de inclusion de
esta poblacion.
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dran las personas.

De este modo, el acceso a educa-
cién potencia u obstruye las posi-
bilidades de inclusion econémica y
social que las personas tienen en el
mediano y largo plazo.

En el tramo educativo, las personas
desarrollan competencias especi-
ficas y socioemocionales que mar-
can su entrada y permanencia en el
mundo laboral.

De alli que la relacion que estos es-
tablezcan con el sistema educativo
sea determinante para su motiva-
cién por continuar desarrollando
capacidades que les permita desa-
rrollar su pleno potencial, su proyec-
to de vida, y hacer parte de la vida
productiva.

El transito por este tramo para los
sectores sociales LGBTI en la mayo-
ria de los casos se convierte en un

La educacion consliluye el primer
la trayecloria hacia el empleo. Esle (ramo de-
lermina las oportunidades posleriores que len-

3.2 Barreras en el tramo de

educacion basica, secundaria, media y posmedia

eslabon de

obstaculo que determina su relacio-
namiento con el mundo de la forma-
ciony posteriormente con el laboral.

La educacion media y posmedia
constituyen los dos primeros tramos
del Modelo de Empleo Inclusivo y ha-
cen referencia tanto a la educacion
requerida para culminar el bachille-
rato como a la formacion posterior al
bachillerato que incluye la formacion
orientada al trabajo, la educacion
técnica, tecnologica y universitaria.

A lo largo de este proceso, las per-
sonas generan y fortalecen compe-
tencias duras y habilidades socioe-
mocionales, ambas fundamentales
para un proceso de enganche labo-
ral exitoso.

La siguiente tabla presenta el resu-
men de las barreras del tramo de
educacién media y posmedia:
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Tabla 7 Resumen de barreras que enfrenta los
sectores sociales LGBTI para la inclusion laboral
en los tramos de educacion

Tramo Barrera

a. Rezago educativo: Deficiencia en competencias
duras y habilidades socioemocionales.

b. Carencia de recursos econémicos para la educa-
Educacién media cion por falta de apoyo familiar.
y posmedia c. Violencias escolares que dificultan el transito por
el tramo de formacion.
d. Invisibilidad del enfoque de género y diversidad

sexual en el aula.

A. Rezago educativo: deficiencia
en competencias duras y habili-
dades socioemocionales:

Las personas que no logran termi-
nar el bachillerato tienen obstacu-
los que se prolongan a lo largo de
su vida: dificilmente logran engan-
charse a un trabajo estable, termi-
nan atrapadas en la informalidad en
donde no existe ningun tipo de con-
tribucion a seguridad social. Esto
acarrea un problema en la vejez ya
que estas personas no contaran con
un sistema de proteccién social que
les cobije cuando ya no puedan tra-
bajar.

La escuela, al igual que el entorno
familiar, se caracteriza por ser un es-

cenario para desarrollar habilidades
socioemocionales como la capacidad
de comunicacion, la resiliencia o el
liderazgo. La carencia de espacios
seguros dificulta el desarrollo de las
habilidades y competencias reque-
ridas para participar en condiciones
competitivas en el mercado laboral
formal.

El analisis de las entrevistas realiza-
das al sector social LGBTI nos mues-
tra que las personas que no com-
pletaron el bachillerato presentan
trayectorias laborales mucho mas
inconsistentes y asociadas a activi-
dades informales’que las personas
pertenecientes al sector social LGB-
Tl que lograron niveles de cualifica-
cion mayor.

llustracién 1. Comparacion de trayectorias en la educacién

Educacién
posmedia

Empleo formal y
proyeccion laboral

Proteccién en
la vejez

Finalizacion de Educacion
Secundaria y Media

@ Desempleo

Informalidad y poca
estabilidad

Desproteccion
en la vejez

Fuente: Elaboracién propia, Interra, 2022.

De acuerdo con las entrevistas, des-
de el sector empresarial también
se reconoce la falta de competen-
cias especificas y socioemocionales
como una de las barreras para pro-
mover la insercion laboral, lo cual es
resultado del rezago educativo de
las personas.

Por ejemplo, si bien la empresa
Transmilenio ha intentado promo-
ver la inclusién laboral de los secto-
res sociales LGBTI, se ha enfrentado
con que la falta del bachillerato o de
cualificaciones de formaciéon pos-
media, termina convirtiéndose en
una barrera que impide el enganche
de estas personas en vacantes dis-
ponibles.

14

(...) en temas de competencias duras
es complicado, es complicado sobre
todo para nosotros que somos una
empresa de servicios y americana,
y somos hoteleria donde el inglés
por ejemplo es un requisito en casi
todos mis cargos entonces es super
complicado que encuentres a al-
guien trans que cumpla el requisito.

Entonces, si tienes casos donde hay
chicos, chicas que han estudiado y
que tienen la competencia, pues se
prefiere a estas personasy no a una
persona que no sepa inglés.

(Entrevista, Sector empresarial, 2022).

7 El empleo informal incluye todo trabajo remunerado que no estd registrado, regulado o prote-
gido por marcos legales o normativos, asi como también trabajo no remunerado llevado a cabo
en una empresa generadora de ingresos los trabajadores informales no cuentan con contratos de
empleo seguros, prestaciones laborales, proteccion social o representacion de los trabajadores
(OIT, s.f.).
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Estas barreras son mucho mas mar-
cadas para el sector trans. Por un
lado, la discriminacién que enfrentan
estas personas en los espacios esco-
lares se traduce en menores oportu-
nidades para adquirir capitales cultu-
ralesy académicos que permitan a las
personas transy LGBTI competir en el
mercado laboral.

La expulsién escolar hace que las
personas trans se inserten en nichos
laborales de baja cualificaciény en ac-
tividades econémicas informales que
apenas permiten la supervivencia.

Este tipo de barreras en el mercado
laboral relacionadas con la cualifica-
cion en competencias laborales que
sean demandadas por las empresas
y que hagan parte del propdésito vital
de las personas, inician con las barre-
ras en los espacios educativos, lo que
significa la pérdida de oportunidades
para acceder, permanecer y mejorar
la ubicacion laboral.

Asi lo relaté una mujer trans:

14

(...) Entre las dificultades, primero
que todo es el estudio ¢cierto? Que
dia me llamaron del Exito, y me di-
jeron que como yo era una chica
trans que me podia presentar, que
no habia inconveniente, y entonces,
yo les dije: “Que si, que claro, que
yo iba".

Entonces me preguntaron: “;Qué
ano de escolaridad tiene?”, enton-
ces les dije: “tercero de primaria”.

Entonces de una vez me rechazaron,
sélo por eso.
(Entrevista, Mujer trans, 2022).

B. Carencia de recursos econémi-
cos para la educacion por falta
del apoyo familiar:

Una de las razones asociadas al reza-
go educativo de las personas de los
sectores sociales LGBTI es la falta de
apoyo de las familias, factor que afec-
ta profundamente las posibilidades
de permanecer en el sistema educa-
tivo e incentiva el ingreso al mercado
laboral informal.

Al analizar las razones por la que la
poblacion desert6 de su programa de
estudio se encontrd que el 60% de la
poblacion atribuye a razones econdé-
micas, el 25% lo atribuye a discrimi-
nacién por orientacion sexual o iden-
tidad de género, y el 16% a razones
familiares.

14

(...) Muchas de las personas trans
han sido expulsadas de sus casas a
muy corta edad, es decir, en la ado-
lescencia entre los 12 y 14 afios, por
ser trans, esto los ha llevado a ser ni-
fos en la calle que en dos semanas
de aguantar hambre pues tienen que
buscar qué hacer y esto los esta lle-
vando, uno, a la desescolarizacién a
muy temprana edad, lo que hace que
no muchas personas trans puedan
alcanzar el bachillerato y, de esa mis-
ma forma, no pueden alcanzar una
carrera universitaria, un posgrado o
una maestria.

(Entrevista, Organizacién de Hombres Trans, 2022).

De manera particular, las personas

jovenes LGBTI que son expulsadas de
sus hogares se ven obligadas a deser-
tar del colegio para trabajar y poder-
se sostener, reduciendo sus oportuni-
dades educativas (PNUD, 2014).

Muchas de las personas jévenes que intentan
continuar con su educacién por sus propios
medios, enfrentan barreras en el acceso al
sistema educativo. Por ejemplo, para obte-
ner documentos de identidad, estas personas
deben presentar certificados de nacimiento y
certificados de registro de familia a los cuales
no tienen acceso si fueron rechazadas por sus
familias (OIT, 2016; PNUD, 2014). En otros ca-
sos, estas personas pierden el soporte finan-
ciero de sus padres cuando se enteran sobre
su identidad y orientacion sexual (Bagett, Wa-
aldijk, y Rodgers, 2019).

Esta informacion es consistente con la medi-
cion de la Linea de Base de la Politica Publica
LGBTI realizada por el gobierno local en 2015
gue indica que el 8.8% de las personas LGBTI
en Bogota expresd que su derecho a la edu-
caciéon fue vulnerado en los ultimos tres afios,
siendo las personas transgénero (17.62%) las
mas afectadas (Secretaria Distrital de Planea-
cion, 2015).

C. Violencias escolares que dificultan el
transito por el tramo de formacion:

El acoso escolar (bullying) y la violencia fisica
son desafios importantes para los entornos
escolares en general, por lo que no afectan
unicamente a las personas LGBTI.

En el contexto educativo, las expresiones del
rechazo por parte de personas compafieras
de clase o personal de la comunidad educa-
tiva como el profesorado y las directivas, ge-
neran no solo temor y desconfianza, sino que
muchas veces desencadenan en la desercién
escolar (World Bank Group, 2012).

El acoso escolar homofobico (UNESCO, 2012)
tiene efectos adversos en la salud mental y
psicoldgica de las personas, incluso relaciona-
da con depresion, la ansiedad, la pérdida de
confianza, el aislamiento social y perturbacio-
nes en el suefio.
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Para muchas personas de los sectores sociales LGBTI el espacio escolar
es un lugar de humillaciones cotidianas en el que profesores, compa-
Aeros y compaiieras, y otras personas miembro de la comunidad edu-
cativa generan prdcticas de violencia, insulto e indiferencia:

“La gente que al permanecer tanto tiempo conmigo se dio cuenta de
muchas cosas...muchos dijeron yo no me arrimo a ella, son cosas que
realmente no tienen nada que ver con el estudio pero que perjudican
este asunto emocional que te mantiene de pie para el proceso

académico. No es lo mismo llegar digamos sintiéndote bien con todo
el mundo a llegar y sentir que todo el mundo te detesta y sentarte a
estudiar... yo diria que los ultimos tres afios fueron complicados por
todo este proceso de las relaciones humanas en el colegio”

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022)

Este tipo de violencias tiene un im-
pacto directo en la permanencia en
el sistema escolar de todas las perso-
nas. Dentro de las personas encues-
tadas para este estudio, una de cada
cuatro personas entrevistadas asocia
la desercidn a escolar a experiencias
discriminatorias.

Esta situacion genera dificultades
para adquirir las habilidades socioe-
mocionales y las competencias duras
necesarias para un transito efectivo
hacia el empleo.

Finalmenle, esle lipo de (ralos
hostiles por parle de direclivos
y docenles lambien afecla en
algunos casos los procesos de
orienlacion socio ocupacional
de eslos adolescenles y jovenes.

Ademas de contar con ambientes
educativos en algunos casos riesgo-
sos para la permanencia educativa y
salud mental del estudiantado de es-
tos sectores sociales.

14

La orientadora de la mafiana me
mand6 muchas veces de la secreta-
ria y a mi casa cuando veia que yo
estaba con la chica con la que salia,
me mandaba a orientacién y me de-
cia que no nos podian ver a las dos
juntas.

O sea, totalmente lo contrario a lo
gue yo en ese momento necesitaba,
pues yo misma me decia "“Si, soy
una porqueria y tienen razén".

Pero analizandolo ahora, pienso que
esa sefiora estaba haciendo las co-
sas muy mal, o sea, en vez de llamar-
me para orientarme, me llamaba
para recalcarme y decirme que es-
taba mal y pues yo también lo creia.

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022)

El sistema educativo se caracteriza
por la ausencia de intervenciones que
promuevan y valoren la inclusion de
las identidades de género no hege-
monicas, en donde se oriente al es-
tudiantado, y se trabaje en el respeto
hacia las diferencias.

Para hombres gais y mujeres les-
bianas la discriminaciéon por orien-
tacion sexual puede conducir a la
evasion del territorio escolar.

Sin embargo, el peso de la deser-
cién recae de manera mas notoria
en mujeres y hombres trans que
abandonan la escuela como produc-
to de la transfobia, lo cual al final se
traduce en menores capitales esco-
lares para competir en el mercado
laboral. Una de las personas en-
trevistadas seinala:

14

En el colegio no hubo acceso a char-
las u orientacién hacia ese tipo de
tipo de personas, hacia ese tipo de
gustos y de pronto digamos las char-
las que daban de orientacion sexual
iban solamente dirigido solamente
a publico heterosexual por asi de-
cirlo (...) Entonces uno crece, uno
se encierra en si mismo en el
colegio pues porque no hay una
orientacion o algo asi, |os profeso-
res no hablan del tema y lo que se
crea es bullying, entonces cualquier
momento, cualquier charla que no
tenia o cualquier pelicula que a uno
lo llevaban a ver en el colegio, veia
algo de ese tema y me se sentia mal,
los compafieros lo desconocian y lo
tomaban como burla.

(Entrevista, Hombre gay, 2022)

D. Invisibilidad del enfoque de
género y diversidad sexual en el
aula:

Raewyn Connell (1993) plantea el tér-
mino injusticias curriculares para refe-
rirse a aquellas situaciones educati-
vas en que los intereses de los grupos
menos favorecidos no son contem-

plados por las practicas escolares.
Las personas trans experimentan
una paradoja en la escuela. Por un
lado, son extremadamente invisibles
para ser incluidas en el discurso edu-
cativo y, a su vez, demasiado visibles
para ser objeto de la reproduccion de
prdcticas violentas y correctivas.

La injusticia curricular tiene como
efecto que hombres y mujeres trans
evadan la escuela a tempranas eda-
des o bien atrasen su transicion para
poder pasar “inadvertidas” por los
procesos de educacion.

14

(...) las personas trans, para ser sincera,
sufren discriminacién y sufren violen-
cias, sufren bullying, matoneo, prejui-
cios, estigmas en contextos escolares,
eso estd asociado también a ciertas
expresiones asociadas al género, o sea,
un hombre en la medida que se aleje
mas de patrones estereotipados como
femeninos va a tener mayores posibili-
dades de poder pasar de agache o es-
tudiar, o inclusive, si conocen su orien-
tacion sexual puede estar alli sin tener
tantos problemas.

Por el contrario, una persona que se
acerca mas a un cuerpo que fue leido
de una mujer transgéneroy que es muy
femenina, en contextos educativos se
vuelve un asunto adverso, inclusive el
acceso y la permanencia se vuelven ad-
versas, entonces creo que eso alli tiene
un impacto en materia laboral.

(Entrevista, Organizacién Trans, 2022)

De acuerdo con el World Bank Group
(2012) se ha encontrado que el uso de
materiales educativos basados en lo
heteronormativo tiende a perpetuar
estereotipos negativos y contribuyen
a la violencia homofdbica y transfébi-
ca.
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Asimismo, la ausencia de represenlaciones posilivas de las
diferencias sexuales 1y de genero, conlribuye a normalizar la
idea de que la tunica forma valida de exislir es siendo una per-

sona helerosexual.

Evidentemente, esta invisibilizacién contribuye a reforzar la injusticia curricular
y a hacer de la educacion una herramienta que, en vez de favorecer la cons-
truccién de ciudadania, pluralidad y democracia, se convierte en obstaculo.

3.3 Barreras en el tramo de

intermediacion laboral

La intermediacion laboral hace refe-
rencia al proceso en el cual las per-
sonas buscan trabajo, por lo que da
cuenta de la interseccidon entre la
ofertay la demanda laboral, y abarca
desde la busqueda de trabajo hasta
el momento en que la persona pasa
por el proceso de contratacion.

Ocupar una vacante demanda pa-
Sos previos como obtener informa-
cion sobre oferta laboral, construir
un perfil laboral, disefiar la hoja de
vida y asistir a entrevistas. Algunas
personas cuentan con mayores he-
rramientas para enfrentar este pro-
ceso de manera exitosa; otras tienen
mayor dificultad para afrontar esta
etapay por lo tanto transitar a la fase
de empleo resulta mucho mas dificil.

En este tramo, las personas se en-
frentan a asimetrias de informacion
para conocer con claridad los reque-
rimientos de las empresas y poder

identificar si sus competencias y ha-
bilidades son reconocidas y valora-
das por los empleadores.

En este tramo es fundamental el
acompafiamiento a todas las pobla-
ciones para lograr un proceso de en-
ganche laboral exitoso ya que, si no
se tiene acceso a los canales de infor-
macion de vacantes y a procesos de
seleccion, los resultados que alcance
el pais en educacion y formacién se-
ran insuficientes en términos de in-
clusién laboral.

Esto es de especial relevancia para
las poblaciones que, por estar en
condicién de vulnerabilidad, pueden
estar desconectadas de las platafor-
mas de convocatoria, asi como de las
redes de conocidos y referenciados,
a través de las cuales las empresas
buscan a sus colaboradores (ACDI/
VOCA, Fundacion ANDI, Fundacién
Corona, 2021).

Tabla 8 Resumen de barreras que enfrenta los sectores sociales LGBTI
para la inclusién laboral en el tramo de intermediacion laboral

Tramo Barrera

a. Bajo uso y desconocimiento de los canales de intermediacién

institucionales.

b. Falta de acompafiamiento efectivo en los procesos de coloca-
cion e intermediacién laboral.

Intermediacién

laboral c. Sesgos Inconscientes: Se priorizan los juicios de valor y no el
perfil de las personas aspirantes.

d. Barreras administrativas en los procesos de contratacion.

e. Prevencién en la aplicacién de vacantes.

Como se pudo observar, las discrimi-
naciones y prejuicios por orientacion
sexual e identidad de género limitan
el acceso y la permanencia de los sec-
tores sociales LGBTI dentro del siste-
ma educativo.

Eslo significa que enfrenlan
mayores dificullades para in-
gresar a la oferla de educacion
posmedia, lecnica o profesional.

Ya que en una alta proporciéon no
cuentan con un grado de bachiller,
NO poseen recursos econémicos para
continuar un proceso de formaciény,
como consecuencia de la exclusion,
deben insertarse en trabajos de su-
pervivencia que demandan un uso
intenso de tiempo y que por tanto les
impide participar de procesos educa-
tivos. Esto desencadena importantes
barreras no solo en el posible desem-
pefio laboral de las personas, sino en
el momento mismo de la busqueda
de trabajo.

A. Bajo uso y desconocimiento

de canales de intermediacion
institucionales

Al indagar por el medio utilizado
por las personas LGBTI para efecti-
vamente conseguir empleo, sea su
empleo actual o el Ultimo que tuvie-
ron, se evidencidé que los servicios
de intermediacion institucionales
son muy poco utilizados.

Dentro de la muestra de este estu-
dio, solo un 10% dijo haber conse-
guido un empleo por medio de las
Bolsas de Empleo, un 3% manifesté
conseguir una vacante a traves del
Servicio Publico de Empleo y sélo el
1% por medio de una Caja de Com-
pensacion Familiar.

Esta tendencia coincide con la ge-
neral nacional, ya que para el 2020,
solo el 4,5% de las personas ocupa-
das en Colombia encontré empleo a
través de estos canales (ACDI/VOCA,
Fundacion ANDI, Fundacién Corona,
2021).
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Tabla 9 Métodos de bisqueda de empleo de personas que se encuen-
tran trabajando o en su ultimo empleo

Método de busqueda utilizado para Ultimo Empleo
encontrar empleo

Total
Bolsa de empleo (Elempleo.com, CompuTrabajo) 10%
Cajas de Compensacién 1%
Organizaciones sociales 1%
Pagina web de la empresa 6%
Periddico (Puso o consulté avisos clasificados) 1%
Pidi6 ayuda a familiares, amigos, colegas 46%
Redes sociales 8%
Servicio Publico de Empleo 3%
Sistema de informacion del SENA 1%
Visito, llevé o envié hojas de vida a empresas o 17%

empleadores

Las personas trans no utilizan las
bolsas de empleo nilas paginas web
de las empresas y sélo el 1% utilizd
el Servicio Publico de Empleo y/o las
Cajas de Compensacién Familiar. En
cuanto a la busqueda de empleo se
evidencia un bajo uso de las plata-
formas oficiales de las empresas y
de las bolsas de empleo como mé-
todos para encontrar trabajo, que
priman las recomendaciones de fa-
miliares, amigos o colegas.

B. Falta de acompaifamiento
efectivo en los procesos de ges-
tion y colocacion:

Existen barreras administrativas vy
juridicas que dificultan el condu-
cir la oferta de formacién laboral a

Mujeres Personas Hombres Total  Mujeres Personas Hombres
LB Trans GB LB Trans GB
6% 0% 17% 7% 9% 1% 8%
1% 1% 1% 1% - - 2%
0% 3% 1% 4% 7% 3% 3%
4% 0% 1% 2% 2% 3% 2%
1% 0% 1% 1% 2% - 1%
49%  48%  44% 48% 54%  55% @ 42%
3% 5% 13% 10% 14% 7% 10%
1% 1% 5% 4% 2% - 6%
3% 1% 0% 3% 2% 5% 3%
18% 6% 22% 15% 9% 9% 20%

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

aquellas personas que no cuenten
con una trayectoria dentro del siste-
ma formal de empleo. En 2020 por
el impacto de la pandemia del CO-
VID-19 se redujo de manera consi-
derable la cantidad de personas afi-
liadas y de cotizaciones al Sistema
de Compensacion Familiar, lo que
afect6 al Fondo de Solidaridad de
Fomento al Empleo y Proteccion al
Cesante (FOSFEC), mecanismo que
se encarga de promover la coloca-
cion y la intermediacién laboral en
Colombia.

Por medio de la Sentencia C-324 de
2020 la Corte Constitucional se pro-
nuncié sobre las Cajas de Compen-
sacion que usan recursos FOSFEC,
declarando que ya no podian ofre-

cer mas servicios de intermediacion
para todo tipo de poblaciones en
busqueda de empleo, sino Unica y
exclusivamente para los trabajado-
res que cotizan.

La mayoria de las personas en Co-
lombia, y en particular las personas
LGBTI, cuentan con trayectorias la-
borales discontinuas o al margen de
la formalidad, lo que las excluye de
ser beneficiarias de la oferta de for-
macion en competencias laborales
que desarrollan las Cajas de Com-
pensacion:

11

(...) Aellos hay que ayudarles a mejo-
rar y fortalecer su perfil laboral, pero
aqui tenemos que trabajar en una
oferta formativa que permita mejo-
rar su perfil, en cursos fuertes de en-
trenamiento en el mercado laboral
para que en las entrevistas no se los
coman los sesgos de discriminacion,
sino que ellos con su presentacion,
con la entrevista que hagan puedan
demostrar que son competentes
para los cargos.

El problema que tenemos las Cajas
de Compensacion es que hay unos
requisitos de acceso a los progra-
mas de formacion. Esos requisitos
de acceso son relativamente nue-
vos, arrancaron en el 2020 por una
sentencia de la Corte Constitucional,
lo que hace que nosotros no poda-
mos atender personas que no han
estado antes en el sistema formal
de empleo.

(Entrevista, Servidora de Agencia de Empleo, 2022).

Adicional a las barreras que presen-
ta la sentencia, se encuentra que los
diversos actores encargados de la
intermediacion laboral en Colombia
presentan dificultades para generar

procesos de orientacion, gestion y
colocacion especificos y diferen-
ciales para estos sectores sociales
dado muchas veces las personas de
estos sectores sociales no dan cuen-
ta de su orientacién sexual o identi-
dad de género, por lo que las rutas
de atencion diferenciales no pueden
activarse. Asi lo dice una funcionaria
de una agencia de empleo:

14

(...) es un fenbmeno que no esta
pasando solamente con poblacion
LGBTI si no con el resto de las po-
blaciones vulnerables, que prefie-
ren como No marcarse y auto ca-
racterizarse y eso hace que luego
no nos demos cuenta de que re-
quieren un apoyo, un ajuste o al-
guna accién, o puntualmente una
intervencion en el marco de los
procesos de formacion.

No podemos generar procesos de
sensibilizacién, procesos de acom-
pafiamiento si no cuando se pre-
senta un requerimiento muy espe-
cifico, solo asi es que nos damos
cuenta

(Entrevista, Servidora de Agencia de Empleo, 2022).

La apertura de oferta por demanda
es compleja, por una parte, porque
se fundamenta en la necesidad de
“confesar” la identidad de las per-
sonas en un contexto social que mu-
chas veces no ha sido amigabley que
por tanto puede llevar a sentimien-
tos de verglenza o temor al rechazo.

En este sentido, no hay todavia una
conciencia de que el enfoque de gé-
nero y de diversidad sexual deberia
ser un asunto transversal de todos
los procesos de intermediacion y no
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solo un asunto que atafie al sector social LGBTI. Ahora bien, en las agen-
cias de empleo consultadas en este estudio, se constato que la mayoria
de ellas implementa politicas de formacion en diversidad sexual y de
género con el fin de capacitar a sus instructores y orientadores ocupa-
cionales para que garanticen un trato respetuoso e incluyente de las
personas LGBTI, sin embargo, la apertura de rutas de atencion especificas
es aun un desafio.

Por otro lado, en aras de la inclusién laboral de las personas LGBTI, algu-
nas organizaciones sociales de estos sectores han exigido a las adminis-
traciones nacional y distrital, la implementacion de acciones afirmativas
gue permitan la apertura de cupos laborales en las entidades oficiales.
No obstante, a pesar de los multiples logros de estos procesos es impor-
tante mejorar el acompafamiento efectivo a la formaciony colocacién de
estas personas para generar procesos efectivos y sostenibles.

Es necesario que los procesos afirmalivos que se generen ga-
ranlicen que las personas cuenlen con las compelencias nece-
sarias para desemperiarse laboralmentle en los cargos a los
que son vinculados, logrando asi que prime el lalenlo de la
persona y no su condicion.

Las consecuencias de estos fallos en la dinamica de familiarizacion con
el mundo del trabajo es que las personas trans desisten de dichas opor-
tunidades, sufren estigmatizaciéon y presiones, se genera un mal am-
biente laboral y quedan marcadas como empleadas deficientes, lo que
cierra la oportunidad para que se contrate a mas personas trans. Sobre
este asunto un lider comunitario trans sefal6 la importancia de que los
procesos de inclusién laboral estén acompafiados por una formacion la-
boral y un proceso de adaptacion al mundo del trabajo:

Dentro de las acciones afirmativas que tuvo el distrito escogieron personas que estaban
ejerciendo trabajo sexual y las pusieron a ser gestoras o gestores, muchos de ellos no ha-
bian terminado el bachillerato.

Nos dimos cuenta de que nosotros necesitamos otras habilidades como presentar pro-
yectos, teniamos que fortalecer los liderazgos de las personas trans, en sus derechos, en
como hacer que esos liderazgos permitan el acceso a los diferentes derechos (...) si yo

ya sé como hacer un informe no voy a tener problema porque el problema es que salen
comentarios como: “Las personas trans son malas trabajadoras” y no son malas tra-
bajadoras, lo que pasa es que no saben coémo hacer esos trabajos.

La accién afirmativa tiene que ir acompafiada de un proceso porque si solamente te man-
do a pelear con los leones y no te ensefio como se pelea con los leones pues no estoy
haciendo absolutamente nada

(Entrevista, Organizacion trans, 2022).

Al respecto, y gracias a la incidencia
de la Politica Publica Distrital LGB-
Tl algunas entidades publicas dis-
tritales han contratado de manera
individual a algunas personas trans
ubicdandolas en diferentes puestos
de trabajo. Las entidades contratan-
tes han hecho acompafiamientos
para formar habilidades blandas y
duras que les permitan a estas per-
sonas familiarizarse con en el mer-
cado laboral y obtener capacidades
para cumplir y mantener su empleo.

Sin embargo, en las narrativas de las
personas trans entrevistadas se en-
contré que dichos acompafiamien-
tos necesitan ser mejorados tanto
en su enfoque como en su meto-
dologia, pues se conocieron varias
historias de desercion laboral que
sugieren que es importante revisar
de qué manera se realizan estos
acompafamientos para que sean
realmente eficaces.

C. Sesgos Inconscientes: se prio-
rizan los juicios de valor y no el
perfil de los aspirantes:

En Colombia, la diversidad no siem-
pre se valora como algo positivo. Al-
gunos grupos poblacionales como
la poblacion afrodescendiente o
indigena, asi como las personas en
proceso de reinsercion y los secto-
res sociales LGBTI, suelen encontrar
barreras similares de discrimina-
cion y exclusion en sus procesos de
inclusién laboral. En muchos casos,
los empleadores tanto del sector
privado como del publico desarro-
llan sesgos inconscientes durante el
proceso de contratacion.

Esto hace que las personas encarga-

das de procesos de entrevista se for-
men una opinidn sobre las personas
aspirantes, basada en las primeras
impresiones o en perfiles que son
similares a los propios. En muchos
casos, el nombre, el lugar en donde
viven o el tipo de estudios influyen
en la decision de la contratacion.

Para la organizacion Colombia Di-
versa (2012), los prejuicios son for-
mas de violencia simbdlica que
crean estereotipos sobre aquellas
personas que no son heterosexua-
les, concibiéndolas como personas
susceptibles de ser castigadas, ex-
pulsadas o silenciadas.

Los prejuicios son represenla-
ciones generalmenle negaliras
en las que las personas LGBTI1
no son reconocidas como seres
humanos plenos y con hisloria,
sino como sujelos desrviados.

Tras el analisis de las entrevistas se
observa que en el mundo laboral
existen normas, implicitas y explici-
tas, que establecen lo heteronomra-
tivo como criterio para ser un traba-
jador o una trabajadora.

Esto conlleva a que en su busque-
da de empleo las personas LGBTI se
enfrenten a criterios de seleccion
donde se mantiene preferencia por
hombres y mujeres que comporten
una expresion de género cisnorma-
tiva. Estas normas pueden cambiar
de un campo laboral a otro, sin em-
bargo, esta evaluacion de género
sobre sus cuerpos produce situa-
ciones de discriminacién, imposibi-
litando los procesos de seleccién y
contratacion de personas LGBTI.
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Alguna vez fui al hospital del Tunal
con la hoja de vida porque estaban
necesitando y yo cumplia con toda
la experiencia, pero cuando llegué
a la entrevista empezaron como a
pasearse todo el mundo, como que
se mandaban mensajes de WhatsA-
pp, como que te miraban y a la final
nunca me llamaron.

Entonces ese tema, como te dije, fue
un tema de discriminacion fuerte y
Nno necesariamente tiene que ser
con palabras o agresiones, pero si
se da uno cuenta del tema de discri-
minacion que se manifiesta de otras
formas (...) en ese momento no fui
agresiva y decidi retirarme y salirme.

(Entrevista, Mujer trans, 2022)

Otro caso documentado en esta
investigacion, fue el de un hombre
trans de 33 afios que culminé el ba-
chillerato y que cuenta con varios
aflos de experiencia en el area de
archivo, particularmente en entida-
des de el sector publico.

Esta persona sefial6é en la entrevis-
ta que una vez se arriesgd a buscar
un nuevo empleo y que alli revisa-
ron sus documentos y decidieron
contratarlo porque contaba con la
formacién técnica y las habilidades
duras necesarias para realizar un
trabajo de archivo. Sin embargo,
cuando descubrieron su experien-
cia de vida trans, decidieron no con-
tratarle.

14

Me parece también importante el
nivel académico de las personas,
porque para presentarse a un em-
pleo debes tener minimo 2 afios de
experiencia en el cargo. Me paso6
casualmente que yo apliqué para
entrar a un archivo, empecé a pa-
sar hojas de vida, para meterme
a otro archivo y me Illamaron para
presentarme como contratista [...].

Entonces, la sefiora me llamd que,
si tenia experiencia en tablas de
retencion, yo le dije: “Tengo mu-
cha experiencia, ya manejé 1 o
2 tablas”, bueno supuestamente
el cargo era para miy yo renuncié
donde estaba.

Ellos me aseguraban el cargo, y a
los 4 dias me llamaron a decirme
que no, que mi perfil no aplicaba,
que se iban a abrir nuevas convo-
catorias, practicamente me quedé
sin el pan y sin el queso, entonces
hay ese juego de si aplicas a los
perfiles, si la experiencia laboral
da, si no, entonces realmente te
desechan como cualquier cosa por
ser trans.

(Entrevista, Hombre trans, 2022).

Dichas experiencias de rechazo y
discriminacién, hacen que el proce-
so de presentar entrevistas resulte
intimidatorio para algunas personas
de los sectores sociales LGBTI.

Sobre todo aquellas con identida-
des de género diversas, al no saber
cdmo comportarse:

14

Algunas veces a la hora de presen-
tar entrevistas hacen una pregunta
muy especifica sobre la orientacion
sexual a lo que en alguna oportuni-
dad lo negué, pero ya después en mi
tiempo pues si es para mi es para mi
...en entrevistas han hecho especial
hincapié sobre cdmo debo compor-
tarme, en si soy amanerado o no lo
soy, y que ante los padres de familia
debo dar una imagen pulcra. Estos
comentarios son incomodos.
(Entrevista, Hombre gay, 2022).

Los testimonios de estas personas
entrevistadas fueron contrastados
con la informacioén brindada por los
prestadores de servicios de inter-
mediacién formales.

Las agencias de empleo que apoyan
procesos de intermediacién para
personas LGBTI reportan que, pese
a su esfuerzo por incluir y garantizar
condiciones de igualdad y no discri-
minacion, es frecuente que el sector
de empresarios se muestre reacio a
contratar a estos sectores sociales
por cuenta de los prejuicios.

Esto reitera el llamado a miradas
sistémicas, en los que las entida-
des publicas y privadas contratan-
tes reciban procesos de formacion
y sensibilizacion en la inclusion y
contratacion por competencias.

La coordinadora de capacitacién y
formacién para el trabajo de una
agencia de empleo sefal6 que algu-
nos empresarios se han mostrado
hostiles a las personas LGBTI que
son encaminadas por medio de los
procesos de intermediacion:

14

Si, nosotros hemos tenido muchos
casos en la agencia. A nosotros si
nos piden, por ejemplo, un cargo
de mesero, nosotros mandamos a
todas las personas sin discriminar
anadie. Es decir, podemos mandar
a un venezolano, podemos man-
dar una persona LGBTI, podemos
mandar un reincorporado.

Y hay personas que en la retroa-
limentacién me dicen: “¢Por qué
me mandé un marica?”. Literal
asi: “Yo no recibo ese tipo de po-
blacién en mi empresa”, e inclusive
se enojan, porque ni siquiera son
cautelosos o respetuosos en el mo-
mento de dar un tipo de informa-
cion. Entonces hay empresas que
lo hacen de una manera muy soez,
muy explicita, hay otras que sim-
plemente nos dicen: “No, no me
gusté la entrevista”. Y hay otras
que si nos dicen “No mira, es que
no tiene la formacion”.

(Entrevista, Servidora de Agencia de Empleo, 2022)

Entre las razones asociadas a estos
juicios de valor en los procesos de
contratacién esta, como se ha men-
cionado previamente, el imaginario
de las personas LGBTI como “des-
viadas”; sin embargo, en el caso de
la poblacién trans esto también se
asocia con los imaginarios existen-
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tes sobre los trabajos que le corresponden a esta poblacién, o lo que se cono-
ce como trabajos transexualizados. Los trabajos marginalizados que realizan
las mujeres trans las encierra en imaginarios en donde ellas sélo pueden ser
pensadas en empleos como “prostituta” o “peluquera”.

militar, a pesar de que en 2021 el Ministe-
rio del Trabajo emitio la circular 039 en la
cual se deroga la exigencia de este docu-
mento para jovenes entre los 18 y los 28
aflos que estén accediendo por primera
Las formas, apariencias y estéticas de las mujeres trans que han ejercido tra- vez a un empleo formal.
bajo sexual no son bien vistas por los empleadores y, en consecuencia, son
rechazadas en un empleo por su historia de marginalizacion, lo cual refrenda
una estructura social cisnormativa que mantiene los privilegios para las perso-

nas cisgénero, a la vez que empuja a estas mujeres a condiciones que lindan

Por otra parte, cuando los hombres trans
deciden modificar el componente sexo de
sus documentos de identidad para ratifi-

entre la vida y la muerte.

(...) si tu eres trans tienes dos posibilidades, o es lo que la sociedad cree.

Ser trabajadora sexual, porque eres puta y puedes hacerlo de buena manera, o si
no, eres estilista o asesor de belleza, ese es el Unico espacio en el que mediana-
mente una persona con experiencia de vida trans no es discriminada y que tiene
un espacio de aceptacién, no conozco otro realmente, un espacio donde podamos

ejercer un trabajo digno.

En muchos casos las dificultades en
la vinculacién laboral se dan porque
las personas LGBTI no estan suficien-
temente preparadas o cualificadas
para enfrentarse a las vacantes. Sin
embargo, en muchos otros casos, si
bien las personas cuentan con las
cualificaciones requeridas, existen
acciones discriminatorias, muchas
veces inconscientes, en los procesos
de talento humano de los empleado-
res que dificultan o imposibilitan el
enganche laboral de estas.

D. Barreras administrativas en
los procesos de contratacion:

Los documentos de identidad cons-
tituyen obstaculos para la emplea-
bilidad de personas con identida-
des de género no hegemonicas, tal
como es el caso de la libreta militar
para los hombres trans.

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022)

Segun la ley 1867 de 2017 que re-
gula la situacion de reclutamiento,
servicio y libreta militares en Colom-
bia, todos los hombres mayores de
edad estan obligados a prestar el
servicio militar para acceder a la li-
breta militar.

Como sefala De justicia (2021), los
hombres trans enfrentan grandes
barreras para acceder a este docu-
mento: Deben pasar por eximenes
que los obligan a visibilizar forza-
damente su identidad de género en
frente de las autoridades militares
y pueden ser victimas de actos de
discriminacion.

La consecuencia de no portar este
documento es que la mayoria de los
hombres trans no consiguen em-
pleo formal, pues muchas empresas
exigen la presentacién de la libreta

car su adscripcion en la categoria “hom-
bre”, automaticamente tienen que resol-
ver su situacién militar y prestar servicio
obligatorio si desean acceder a la libreta.

Debido a las discriminaciones historicas
que enfrentan los hombres trans en es-
pacios masculinizados como el ejército,
muchos deciden no prestar el servicio mi-
litar con el fin de evitar potenciales dafios
como la violencia sexual, el acoso y la in-
juria, por lo tanto, renuncian a contar con
este documento que muchas empresas
exigen para el ingreso a un empleo.

En este sentido, una persona trans que
esté en un ambiente laboral formal que
no haya realizado el cambio en los docu-
mentos de identidad, se enfrenta a la in-
certidumbre de presentarse a entrevistas
en lugares de trabajo donde es probable
que le discriminen por no contar con los
ajustes necesarios en la documentacién.
La exigencia de la libreta militar se con-
vierte en un obstaculo para los hombres
trans que desean ingresar al mercado la-
boral formal.

Este requisito deja en el limbo a los hom-
bres trans porque en la ley de recluta-
miento no existen excepciones para estas
personas. Al respecto, un lider comunita-
rio trans manifesto que su intento por fir-
mar un contrato con una entidad distrital
se vio truncado porque no contaba con la
libreta militar.




Diagnéstico y recomendaciones para la inclusién laboral
de los Sectores Sociales LGBTI

14

Las personas que hemos podido ser
bachilleres o profesionales, después
se nos vienen otras barreras, que
es, por lo menos, la libreta militar.
Hemos estado también luchando
en un proceso muy fuerte con este
tema de la libreta militar, ya que,
de hecho, yo soy docente de Inte-
gracion Social y al hacer el cambio
de nombre me solicitaron mi libre-
ta militar, me frenaron mi contrato
por mas de seis meses por demora
de que no tenia un documento. [...]
entonces, realmente la situacién y
las particularidades de no tener este
documento nos frena a muchisimos
hombres trans de tener ese acceso a
un contrato.

(Entrevista, Organizacién trans, 2022)

Un avance normativo en este sen-
tido lo compone la Directiva 005 de
2021 en donde se estipula la exen-
cion del requisito de la libreta mili-
tar a nivel distrital, sin embargo, sus
efectos en la practica dependen de
la voluntad de las instituciones pu-
blicas:

11

Existe una cierta resistencia a adop-
tar medidas administrativas que
favorezcan a las personas trans.

Algunos funcionarios del area ju-
ridica siguen perpetuando légicas
de exclusion de hombres y muje-
res trans, ya sea porque no cuen-
tan con la libreta militar o porque
sus documentos de identidad aun
no modifican el componente sexo.
De manera arbitraria, estos fun-
cionarios asumen el rol de jueces
frente a la legitimidad de las identi-
dades trans.

(Entrevista, Servidora Publica, 2022)

Tal como se mencioné en las barre-
ras transversales que enfrentan los
sectores sociales LGBTI, el acceso a
documentos y certificados es uno
de los cuellos de botella en los pro-
cesos de contratacion de estas per-
sonas, pero especificamente para la
poblacion trans.

Por ejemplo, es comdn que las per-
sonas trans sean rechazadas por-
que sus potenciales empleadores
consideran que hay incongruencias
entre la foto que se adjunta a la
hoja de vida, el nombre identitario
de la persona trans, y los documen-
tos que respaldan su formacion y
experiencia. Esta, constituye una
barrera que no es exclusiva para las
personas trans, sino también a otras
poblaciones como las personas mi-
grantes y refugiadas, y constituye
una de las principales barreras ins-
titucionales que se generan tanto
desde el sector privado o publico en
el acceso al empleo.

Un ejemplo de este tipo de barreras
surgié durante una entrevista con
una organizacién trans, un activis-
ta describe como en algunas plata-
formas de intermediacion laboral
como el SIMO, aquella que adminis-
tra la Comisién Nacional del Servicio
Civil, las personas trans suelen ser
descalificadas porque sus titulos
aun no reflejan sus nuevos nombres
adquiridos bajo el amparo del De-
creto 1227.

Asi las cosas, los procesos de veri-
ficaciébn de requisitos minimos im-
puestos por el Estado en sus proce-
sos de contratacion constityen una
barrera.

Se supondria que el SIMO deberia permitir que las personas trans accedan a todas esas
ofertas laborales y ya hemos hecho pruebas y personas trans que tienen el diploma de
bachiller con el nombre anterior y el resto de papeles con el nombre actual son devueltos
en los filtros, salen del proceso porque tienen inconsistencia en la documentacion.

Ahi es donde nosotros vemos, no solamente la sociedad nos dificulta el acceso a todos
los procesos, sino que, ademas, cuando queremos acceder a los trabajos dignos
también nos pone barreras y es que tu cuando te inscribes en el SIMO, tu no sabes
quién va a revisar tus papeles, no tienes ni idea y si no se capacita a los funcionarios para
que revisen que puede ser una persona trans, pues nunca van a poder acceder estas per-
sonas a los cargos de carrera porque sencillamente a alguien le dio por revisar mal y sacar

a las personas trans del proceso”

vacantes:

Una barrera particular que enfren-
tan algunas de las personas trans es
la adopcién de posturas de preven-
cion, lo que les lleva a abstenerse de
aplicar a ciertas vacantes.

Sustentado por supuesto en los pro-
cesos de discriminacion, estigmati-
zacién y rechazo que experimentan
las personas trans a lo largo de su
vida, en algunas ocasiones esta po-
blacion genera sesgos personales en
los que estas personas creen que no
hay posibilidades, piensan de mane-
ra muy negativa frente a los diferen-
tes escenarios, y se tienen muy poca
seguridad frente a sus conocimien-
tos y competencias adquiridos.

Adicionalmente, anticipando el re-

14

(...) no hay oportunidad, o sea, td no
ves un directivo que sea trans, no
ves a nadie, y es precisamente por-
gue, como no se puede trabajar, no
se puede estudiar, como no se ha-
cen los cambios rapidos en el nom-
bre, sencillamente el mundo labo-

ral es como un mundo ‘antitrans’

(Entrevista, Funcionaria publica, 2022).

(Entrevista, Organizacion trans, 2022)

chazo y la discriminacion, muchas
personas trans deciden no partici-
par en convocatorias laborales, por-
gue tienen un conocimiento deriva-
do de la experiencia que les indica
que, por el hecho de ser trans, no
podran tener acceso a un empleo
formal y digno.

14

Yo vine a organizarme y me dije:
“No mas, me quedo como pelu-
quera”, mucha burla por parte de
los companieros, entonces no, dije:
“No mas buscar trabajo”. Lo que te
digo, yo desisti de buscar empleo
por lo mismo, porque yo me con-
sideraba muy amanerada, muy fe-
menina y en cualquier empresa no
te respetan.

(Entrevista, Mujer trans, 2022).
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3.4 Barreras en el tramo

de empleo

En este tramo, se espera que las personas hayan accedido y logra-
do permanencia en un trabajo decente.

Se asume entonces que el acceder
a trabajo decente genera mejores
condiciones de vida y una mayor
estabilidad para las personas. Este
tramo implica el fortalecimiento de
las competencias de las personas,
asi como a la generacion de mejores
condiciones de vida con mayores ni-
veles de estabilidad.

Para el caso de las personas de los
sectores sociales LGBTI, la infor-
macion levantada por esta investi-
gacion revela que las personas en-
cuestadas cuentan con importantes
porcentajes de desempleo, ya que el
24% de la poblacién encuestada es-
taba en busqueda de empleo cuan-
do se aplicé la encuesta.

El 53% de las personas encuestadas
se encontraba trabajando, mientras
que el 11% se desempefiaba en ofi-
cios del hogar y el 19% restante se
desempefiaba en actividades varias
o estaba en incapacidad permanen-
te para trabajar.

Dentro de las personas que ocupa-
ron la mayor parte del tiempo de la
ultima semana trabajando, el 84%
clasifica las actividades desempefia-
das dentro del sector terciario o de
servicios, el 12% en el sector secun-
dario o industrial, y el 4% en el sec-
tor primario o agricola.

Grafico 12 Actividad en la
que ocup6 principalmente su
tiempo la semana pasada
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Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.

Asipues, lagran mayoria de las per-
sonas que ocuparon la mayor par-
te del tiempo de la Ultima semana
trabajando, clasifican dichas activi-
dades dentro del sector servicios
y en donde predominan principal-
mente las actividades informaless,
con bajos niveles de proteccion y
calidad del empleo.

Grafico 13 Sector econémico en el que
principalmente se ocupa

B El sector primario

El sector secundario
I El sector terciario

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Con relacién a la pregunta cudntas veces considera que su orientacion
sexual o identidad de género han influido en no conseguir el empleo
al que aspiraba, el 28% de los encuestados refiere que siempre o casi
ocurren estas situaciones (Grdfico 14).

No obstante, vale la pena resaltar que, al analizar esta informacién por
cada sector social, son las personas trans quienes mas identifican esta
relacion entre las dificultades para conseguir empleo debido a su orien-
tacion sexual o identidad de génerp (47% entre siempre y casi siempre),
seguido de los hombres GB (22%) y por ultimo las mujeres lesbianas y
bisexuales.

8 De acuerdo a la GEIH 2021, 77% de la poblaciéon ocupada en el sector informal hacia parte del
sector servicios, seguido por el 10% en la Industria manufacturera, y 8% en el sector construccién.
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Grafico 14 Dificultad para conseguir empleo
asociado a la orientacion o identidad
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Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.

A pesar de que las conclusiones de este estudio no son generaliza-
bles a todas las personas LGBTI debido a la muestra encuestada, los
datos de caracterizacién laboral y las percepciones de las personas
participantes, permiten evidenciar diferencias en el acceso al empleo
con respecto al resto de la poblacion y, por lo tanto, la existencia de
diversas barreras de inclusion laboral que se presentan a lo largo de
las trayectorias de la educacién hacia el empleo.

Tabla 10. Resumen de barreras que enfrenta los
sectores sociales LGBTI para la inclusién laboral

Tramo Barrera

Generales

a. Contratos laborales y empleos precarios e informales

b. Trayectorias laborales discontinuas y no necesariamente
alineadas con las competencias

Empleo Después del proceso de contratacién
c. Carencia de modelos de inclusién o modelos de inclusién
excluyentes
d. Falta de adaptacién del ambiente laboral a la diversidad
e. Reglas inflexibles sobre la apariencia fisica
f. Explotacion laboral de las personas trans

67

Todas las barreras identificadas dificultan el desarrollo de una

trayectoria laboral constante.

Por un lado, para muchas personas es dificil llegar a las primeras etapas de un pro-
ceso de vinculacion laboral debido a que los procesos de seleccion tienen prejuicios y
practicas discriminatorias y de otro, si las personas logran superar esa barreray se en-
ganchan a un empleo, se ven enfrentadas a practicas discriminatorias por parte de sus
pares, supervisores y directivas que afectan la permanencia en el empleo.

Barreras generales

A. Contratos laborales y em-
pleos precarios e informales:

Uno de los aspectos mas importan-
tes para tener en cuenta al abordar
la situacion laboral del sector obje-
to de estudio, es el tipo de contra-
to con el cual cuenta la poblacion.
En este caso, se evidencia que el
48% de las personas LGBTI tienen
un contrato escrito, el 12% verbal
y el 27% no cuenta con un contra-
to. Tan solo el 16% de la poblacion
trans tiene un contrato escrito.

Asi mismo, se observa que alrede-
dor del 24% de la poblacién trans
se encuentra trabajando en el sec-
tor informal (muy por encima del
total para LGBTI que es 13%), y 9%
de las mujeres lesbianas y bisexua-
les y los hombres GB.

Estas cifras dan cuenta, una vez
mas, de las bajas garantias labora-
les que las personas trans tienen
en el mercado laboral.

Grafico 15 Tipo de contrato
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Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.

Grafico 16 Porcentaje de poblacién
trabajando en el sector informal
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Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.
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19%

== Menos de 1 afios

Total Mujeres LB

B. Trayectorias laborales discontinuas y no necesariamente ali-
neadas con las competencias:

Adicionalmente a la alta informalidad, la mayoria de las personas en
casi todos los sectores encuestados manifiesta haber permanecido un
afilo 0 menos en su ultimo empleo, lo cual da cuenta de trayectorias
discontinuas.

Esto es aun mas relevante si se tiene en cuenta que la media de edad
de las personas encuestadas es de aproximadamente 33 afios, por lo
que la corta permanencia en su ultimo empleo da cuenta de que la ma-
yoria de las personas encuestadas no se encuentran en edad de primer
empleo.

Grafico 17 Duracion en el Gltimo empleo
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Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Esta tendencia no se cumple para las personas trans encuestadas, ya
que el 39% de estas, equivalente a al menos 60 personas, manifiesta
haber permanecido al menos 8 afios en su ultimo empleo. Al respec-
to, cabe resaltar que esta es la proporcién equivalente a las personas
encuestadas en la localidad de Los Martires, quienes en su mayoria se
desempenfan en el trabajo sexual remunerado o la peluqueria.

15%

Personas Trans Hombres GB

== Entre5afiosy7aflos == Mas de 8 afios

Esto evidencia que, si bien el tiem-
po indicado daria cuenta de trayec-
torias laborales “estables”, hay que
observar en detalle en qué trabajos
se han desempefiado las personas
durante los afios que reportan ha-
ber estado activas laboralmente.
Muchas veces, las personas se han
desempefiado por varios afos en
trabajos dentro del sector informal,
los cuales no logran favorecer con-
diciones dignas de seguridad social.

Asi mismo, el area de sustento eco-
némico en la que mayor tiempo de
permanencia registran las personas
trans, son las Actividades Sexuales
Pagadas.

14

(...) siempre se le van a cerrar puer-
tas por ser una mujer trans, porque
esta es la hora en que uno todavia
recibe burlas, tanto en las calles [...]

Lo que te digo, yo desisti de buscar
empleo por lo mismo, porque yo me
consideraba muy amanerada, muy
femeninay en cualquier empresa no
te respetan.

(Entrevista, Mujer trans, 2022).

En cuanto a la experiencia, como se
observa en la grafica, observamos
que el 36% del total de personas en-
cuestadas, tienen mas de 8 afios de
experiencia, seguido por un 19% en-
tre 5y 7 afos, 16% entre 3y 5 anos,
14% entre 1y 2 anos y 10% menos
de un afio.

Grafico 18 Afos trabajando
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Barreras después del
proceso de contratacion

Tal como lo expone McKinsey &
Company en su estudio Diversity
Matters América Latina (2020), las
empresas comprometidas con la
diversidad e inclusion en general
logran afianzar la salud de las per-
sonas y aumentar la salud organi-
zacional (p. 7); ademads, contar con
espacios laborales seguros e inclu-
yentes les permite a los colabora-
dores desarrollar su pleno poten-
cial y fomenta su productividad.

Ahora bien, para las personas de
los sectores sociales LGBTI, en mu-
chas ocasiones los entornos labora-
les son espacios donde se generan
practicas discriminatorias por parte
de colegas y supervisores que, por
una parte, reducen el bienestar de
los empleados y hasta en algunos
casos, obligan a las personas renun-
ciar al empleo que han logrado.

C. Carencia de modelos de inclu-
sion o modelos de inclusion ex-
cluyentes:

No es comun que las empresas ten-
gan una politica clara que promueva
la generacién de empleo inclusivo.
Esto dificulta que las personas que
logran engancharse a un empleo se
mantengan y desarrollen sus habili-
dades y en consecuencia se consti-
tuye en una de las mayores barre-
ras que dificulta el desarrollo de las
trayectorias laborales explicadas al
inicio de la seccion.

Si bien algunas empresas han hecho

una apuesta por contratar a perso-
nas del sector LGBTI, porque recono-
cen el valor agregado que esto brin-
da a sus procesos organizacionales
y productivos, en muchos casos esta
apuesta ha estado enfocada en car-
gos de menor responsabilidad y las
posibilidades de acceder a mejores
oportunidades terminan siendo res-
tringidas, porque aun las apuestas
por la inclusion laboral del sector
social son poco contundentes.

Esto ocurre porque las empresas, si
bien, han avanzado en la valoracion
de la diversidad, se han enfocado en
desarrollar procesos que promue-
van la contratacion de personas del
sector, pero han carecido de herra-
mientas para el desarrollo de pro-
cesos que promuevan una inclusion
integral y efectiva, que transforme y
fortaleza las trayectorias laborales
de las personas del sector social.

A traves de las entrevistas se re-
conocio que no basta con incluir
a las personas lrans en el mun-
do laboral, si ese mundo laboral
no les permile acceder a empleos
cualificados, ascensos y a lugares
de toma de decision, en donde pue-
dan desarrollar la plenitud de sus

capacidades.

Mantener este tipo de practicas re-
fuerza imaginarios culturales don-
de a pesar de lograr procesos de
inclusion laboral, se refuerzan los
prototipos de empleos en los cuales
se puede encasillar al sector social
LGBTI; esto es particularmente mas
fuerte para las personas trans, en
donde se crean imaginarios sobre
los oficios que pueden desempefiar.

(...) No es solamente abrir una cuota laboral, también es hacer un proceso con una perso-
na que viene con una vida de revictimizacién, con una vida de violencia, que viene cargada,
que viene negada, que viene frustrada.

Lo voy a decir como lo he dicho en varios conversatorios en empresas privadas, nosotros
no salimos de comer estiércol para limpiarle el estiércol a otros y a eso lo llamamos in-
clusion, o sea, nosotros no podemos llamar inclusién a que nos abran plazas sélo en el
servicio general.

¢Por qué nos contratan como auxiliares de servicios generales cuando tenemos per-
sonas calificadas y que tienen capacidades y experiencia? ;por qué tienen que em-
pezar su proceso de inclusién laboral dentro de un bafo, limpiando un bafo? ;a eso
le lamamos inclusion?

(Entrevista, Organizacién trans, 2022).

Alindagar por cual (es) son las discriminaciones o violencias que ha vivido con
mayor frecuencia, en sus sitios de trabajo, el 39% de las personas del sector
LGBTI pertenecientes a la muestra de este estudio han sido ridiculizadas en
espacios laborales, el 28% han sido han sido amenazados y hostigados, y al
20% le han obligado a cambiar su apariencia.

Al igual que en la mayoria de las preguntas de percepcion, la poblacién trans
es quien reporta mayores porcentajes: el sector social trans ha experimentado
la ridiculizacion de manera mas fuerte (45%) con relacién al total de los secto-
res sociales LGBTI (39%). De igual forma el 40% de las personas trans sefiala
que le han amenazado y/o hostigaron, mientras que para los sectores sociales
LGBTI es del 28%. Con relacién al cambio de apariencia, el 20% de las perso-
nas trans también reportan haberlo experimentado.

Grafico 19 Practicas discriminatorias en el lugar del trabajo
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== Total Mujeres LB == Personas Trans == Hombres GB

Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.

71



Istico y recomendaciones para la inclusién laboral
Sectores Sociales LGBTI

Otro testimonio de una persona trans narra c6mo en su
experiencia, la falta de conciencia sobre la diversidad y
los estereotipos sobre esta poblacién hace que las perso-
nas trans sean sometidas al escrutinio cotidiano de cole-
gas y jefes inmediatos, en donde se evalla su desempe-
fio laboral, asi como sus maneras de ser.

14

Hay una hiper vigilancia de todo lo que vaya a pasar con
esta persona, entonces sus compafieros de trabajo van a
mirar: “Oiga, ¢donde estd esa marica?, ¢va a ir al bafo?,
al bafio de hombres obviamente”. Van a hacer chistes:
“écomo la trato?, ;saludo de beso?”, no, pero si usted salu-
da de beso usted es marica y todo este chismerio, este run
run, estas miradas, como una hipervigilancia absoluta de
tu trabajo, y eso impacta en tu desempefio en la medida
en que un ambiente tan hostil, donde todo el tiempo estan
mirando si se te nota, si no se te nota, cdmo luces, cémo
no luces, cdmo vienes vestida.

/

Esta informacidn se evidencia también en las narrativas de las personas en-
trevistadas, tal como es el caso de una mujer lesbiana que describe como Pero entonces eres provocadora, sexualmente, entonces
ha sido victima de tratos diferentes por parte de sus colegas y supervisores. todo eso es una sefial de que las mujeres trans todas son

trabajadoras sexuales, pero entonces el carné no le co-
rresponde, pero le voy a enviar un correo y no va a corres-
ponder con el nombre con el que se identifica y la hiper-
vigilancia del bafio. Esto es tan absurdo que esta persona
tendria que agradecer y ser la mejor porque le estamos
haciendo un favor, porque contratar a una marica es ha-
cerle un favor, entonces: “tu tienes que agradecerme por-
gue yo te estoy contratando y te estoy brindando un em-
pleo formal”.

A mi me pas6 algo muy curioso en un trabajo. Por el hecho de ser mujer lesbiana y
casada, mi jefe me veia como una nifia.

Me infantilizaron, como que mi jefe me decia la nifia y la parejita. En algunos proyec-
tos importantes, mi jefe preferia darle la responsabilidad a un hombre”.

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022)

(Entrevista, Organizacion trans, 2022).

En otras situaciones de discriminacion las personas trans sienten que son
“probadas” por parte de sus colegas de trabajo para que demuestren que

efectivamente son los hombres o las mujeres que dicen ser. Adicionalmente, durante el proceso de socializaciéon de

los resultados de esta investigacidn se constaté que las
mujeres trans que han logrado ser contratadas en em-
presas tanto del sector privado y publico también enfren-
tan el acoso sexual por parte de sus compafieros.

Esta es una forma de acoso que enfrentan las personas trans y constituye
una barrera cotidiana porque ellas deben destinar mucha energia y esfuer-
zo en demostrar y reafirmar su identidad de género.

(..) en las empresas se genera una chismorrerfa muy maluca y cuando ya se dan En algunos casos las lrabajadoras (rans se ren expueslas a una
cuenta que se es trans, entonces: “No pues, ;este man se cree varon?”, “Pues, en- violencia de genero que se espera que permanezca en silencio, pues
tonces vamos a probarlo”. cuando ellas denuncian se eslima que son las responsables del
Por ejemplo, me pusieron a hacer movimiento de cajas y eran mas o menos de acoso, ya que sobre sus cuerpos pesa el estigma de “prostilulas”.
500 a 700 cajas diarias que cargaba solo. (...)Entonces, ahi fue cuando empecé

a presenciar ese acoso laboral por parte de mi jefe, realmente me hablaba feo, Dichas reflexiones también se evidencian en los resulta-

entonces ya llega un punto en el que uno es grosero y empieza uno a tener pro- dos de la encuesta, ya que, si bien tan solo el 8% de per-

blemas con las personas. sonas encuestadas afirmo a ver sido victima de violencia

de género en espacios laborales, al desagregar este dato

(Entrevista, Hombre trans, 2022).
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por sector se evidencia para las per-
sonas trans este valor aumenta las
17%, mientras que para los hombres
GB es el 6%y las mujeres lesbianas y
bisexuales el 3%.

D. Falta de adaptacion del am-
biente laboral a la diversidad:

Otro tipo de barreras que repercu-
ten en la permanencia en el empleo
para las personas LGBTI es falta de
ajustes que respeten y visibilicen las
identidades de género diversas en
los ambientes laborales y que esti-
mulen ambientes inclusivos. Uno de
ellos es, por ejemplo, la necesidad
de adecuar los espacios fisicos del
entorno laboral que solo tienen en
cuenta normas de género binarias.

Una mujer trans que tiene una for-
macion en enfermeria seiialé en la
entrevista que renuncio a su traba-
jo en una entidad publica porque
alli la obligaban a usar el bafio de
los hombres, y porque sus colegas
se burlaban de ella por esto.

En algin momento cuando estuve
en la Alcaldia de Bogota como apoyo
logistico, tuve muchos inconvenien-
tes con algunas personas de allg,
que cuando iba a buscar un bafio o
algo me mandaban al bafio de los
hombres, cada vez que una mujer

transgénero buscaba el bafio de las
chicas, la mandaban para el bafio de
los hombres, y ya, después se reian
y siempre tuve el tema de burlas
que hizo que realmente me aburrie-
ray deserté de esos trabajos.

(Entrevista, Mujer trans, 2022).

Otro de los elementos destacados
por las organizaciones esta en la
no correspondencia entre el mate-
rial institucional y el nombre con el
que se identifican. Las inconsisten-
cias entre el nombre identitario y
el correo electrénico, el carné de la
empresa, el uso de un uniforme que
no corresponde con su identidad de
género, entre otros, representan si-
tuaciones bajo las cuales las perso-
nas trans se hayan incobmodas, vul-
nerables, y violentadas.

Aunque estos elementos fueron evi-
denciados por las organizaciones
sociales trans que fueron entrevis-
tadas, solo fue afirmado por un por-
centaje minoritario de las personas
trans encuestadas. Por lo tanto, aun-
que deben ser tomadas en cuenta
como barreras no tienen una inci-
dencia tan grande como las otras si-
tuaciones previamente presentadas.

Ahora, vale la pena destacar que es-
tas barreras no son generalizables
a los otros sectores sociales LGBTI
(Tabla 11)
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Tabla 11 Practicas discriminatorias en el lugar del trabajo

Tipo de discriminacién en Mujeres LB Personas Hombres
ambientes laborales Trans GB
Le obligan a utilizar uniforme que no co- 4% 18% 5%
rresponde con su identidad de género.
No tuvo acceso a servicio de bafio. 2% 18% 5%
Le obligan a portar un carné que no corres- 2% 14% 3%

ponde con su identidad de género.

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.

Adicionalmente, al analizar la encuesta realizada para este estudio, el 48%
de los sectores sociales LGBTI sefiala que en su lugar de trabajo no se cuen-
ta con politicas y/o programas explicitos sobre inclusién y respeto a la di-
versidad sexual, el 12% no sabe o no responde. El 55% las mujeres LBy el
53% de los hombres GB, refiere que en su lugar de trabajo no se cuenta con
politicas y/o programas explicitos sobre inclusion y respeto a la diversidad
sexual y a la no discriminacién de los sectores sociales LGBTI. En contraste,
el 54% de las personas trans indica que en su lugar de trabajo si se cuenta
con politicas de dicha naturaleza.

Grafico 20. Politicas inclusivas en el lugar del trabajo

25% 54% 53%
48%
40%
0, 34% 36%
12% I 13% 12% I 1%
Total Mujeres LB Personas Trans Hombres GB
= S No == NS/NR

Fuente: Elaboracion propia, CNC, 2022.
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Finalmente, en cuanto a la percepcion de no conseguir ascensos o bonificaciones
debido a su orientacién sexual o identidad de género diversas, el sector trans re-
gistra un 27%, muy por encima del 14% de los otros sectores (Grafico 19). Algo
similar se observa frente a la posibilidad de perder el empleo actual, en donde alre-
dedor 31% del sector trans tiene una percepcién de que podria perder su empleo
por orientacién sexual o identidad de género, muy por encima del promedio de los

sectores en total, equivalente al 16%.

14%

Grafico 21. Percepcién en la dificultad frente a ascensos o

27%

(5) Siempre

16%

(

8% 9%
)

== Total

4) Casi siempre

bonificaciones por orientacién o identidad

20% 22%

16%
20%
7%
13% 14% 14%_ do%
10% oo, RaL
l | 8%I I I

(3) A veces

Mujeres LB == Personas Trans

Fuente: Elaboracién propia, CNC, 2022.
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Grafico 22. Percepcién en la dificultad frente a posibilidad
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E. Reglas inflexibles sobre la apa-
riencia fisica:

Otra de las barreras identificadas y
que afectan de manera especial a
las personas trans y a las personas
con identidades de género no nor-
mativas es la necesidad de modifi-
car su apariencia y comportamien-
tos en aras de continuar vinculado
al empleo. Este tipo de discrimina-
cién fue afirmado por 1 de cada 5
personas encuestadas.

Dadas las luchas histéricas de estos
sectores, la necesidad de cambiar
o modificar su identidad y sus con-
ductas representa una vulneracion
en la garantia al derecho a la identi-
dad y su vez, una manera de dismi-
nuir el bienestar laboral de las per-
sonas empleadas. Por ejemplo, un
hombre gay que fue entrevistado en
el marco del trabajo de campo puso
en evidencia que el mercado labo-
ral exige ciertas formas de llevar el
cuerpo. En este caso, dado que su
expresion de género no concuerda
con la esperada, es decir, con una
masculinidad hegeménica, esta per-
sona afirma la necesidad de ajustar
su apariencia en aras de “encajar”
apropiadamente en su trabajo.

14

Empecé trabajando en el sector
educativo en donde trabajé con ni-
flos y adolescentes, tenia que ser
muy cuidadoso y estar dispuesto a
tolerar cierto tipo de comentarios

por parte de la comunidad educati-
va (...), me dijeron que mi perfil era
muy bueno pero que mi apariencia
fisica no se ajustaba a lo esperado
por los docentes...entonces, ese afo

si tuve que cambiar de apariencia
(Entrevista, Mujer trans, 2022).

F. Explotacion laboral de las per-
sonas trans:

Las personas trans suelen sentir-
se al borde de ser despedidas (ver
grafico 20) o percibidas como tra-
bajadoras inadecuadas, por lo que
muchas parecen desarrollar un pa-
tron de conducta de esfuerzo, dedi-
cacion y auto explotacion con el fin
de no decepcionar a sus empleado-
res. Esto se evidencié en varios tes-
timonios anecdoticos recogidos en
las entrevistas. Las personas trans
redoblan esfuerzos para demostrar
que son personas dignas de con-
fianza, que son buenas trabajado-
ras y que merecen el empleo en el
que se desempefian. Esta actitud, es
el producto de la presion que ejerce
el mundo laboral, el cual histérica-
mente ha concebido a las personas
trans como sujetos improductivos
y delincuenciales (Irving, 2022). La-
mentablemente, sus esfuerzos no
necesariamente se traducen en re-
conocimiento y ascensos laborales.

14

[En donde trabajaba] me trataban
re mal, me ponian sobrecarga la-
boral, porque comprobado est3,
mientras las mujeres tienen que
trabajar el doble para estar en
igualdad con los hombres, las per-
sonas trans tenemos que trabajar
el triple para estar en esa igualdad
y eso implica: no vacaciones, no fa-
milia, no novia, no vida social, no
nada, o sea, se pierde el resto de
las dimensiones de la persona y
pues no es justo [...].

Nosotros tenemos que hacer el tri-
ple y vamos terminando a las 7:00
de la nochey le llegan a uno los 20
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correos y ya no se puede ir para la casa, sino que le toca quedarse
en la oficia a terminar, entonces uno dice:

"“Nosotros pagamos impuestos, pagamos todo lo que nos
toca pagar igual que ustedes las personas cis y por qué no-
sotros no tenemos derecho al descanso, a la familia, a las

vacaciones, al ahorro”

[...]. Esa es la vida de las personas trans y no voy a hablar de las
personas gais y lesbianas porque ellos tienen el privilegio del cise-
xismo y ellos pueden alcanzar el cargo que se les dé la gana porque
no hay problema, pero a un hombre trans, asi tengamos la capa-
cidad, el manejo y tengamos una hoja de vida que permita tener
esos lugares de toma de decisiones, no nos lo permiten y no nos lo
permiten, uno vay miray la Gnica razén es porque son trans.

o\
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Durante el trabajo de campo, una de las preguntas que se realiz6 en las entre-
vistas a las personas LGBTI fue la descripcidén de su “ambiente de trabajo ideal”.

14

Lo mds importante para mi es un lugar donde respeten mi personalidad, mi se-
xualidad y ser tratada como persona (...) Que se tome conciencia sobre que no
somos seres ni enfermos, ni nada por el estilo. Somos personas comunes y co-
rrientes”. Contar con salud y pensién pagada también es muy importante.

(( (Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

Lo importante es que sea respetada y aceptada como tal. Y no pediria mucho
mds, solo eso, como que sea aceptada ante las personas que lo contraten a
uno y con que uno ya se sienta... si uno ya se siente mds tranquilo para ejercer
el trabajo desde que a uno lo respeten como tal por su orientacién sexual (...)
No necesito un trato particular “no, es que tienes que hacer esto” porque eso
seria seguir con el tema de exclusién y tenerte a un lado especifico solo por-
que eres... no, @ mi no me importa siempre y cuando las personas que lo em-
pleen a uno le digan “Mira, eres una mujer transgénero, pero tienes todas las
capacidades como cualquier otro ser humano, puede atender muchisima gen-
te”, eso es lo importante que a uno lo respeten como tal y lo acepten como tal”

“ (Entrevista, Mujer trans, 2022)

El excelente ambiente laboral hace que todo fluya, entonces yo puedo trabajar
bajo estrés, bajo todo lo que tu quieras, pero digamos si no hay un excelente am-
biente, no hay comunicacién y no hay nada de eso, el trabajo no va a ser excelente
para nadie. Esa seria como una base primordial; la comunicacién y el ambiente.
(Entrevista, Hombre gay, 2022).

Ahora, existen opiniones mds precisas sobre otros elementos y exigencias que
han de acompaiiar al respeto y tolerancia por la diversidad en el espacio laboral
ideal. Algunas de las personas entrevistadas consideran necesario ademas de esto,
la pedagogia, el reconocimiento y el activismo LGBTI dentro de tales espacios, pues
se considera que a través de acciones de este tipo se aporta progresiva y estratégi-
camente a la transformacion hacia la inclusion social e integral de este sector:

La pedagogia en los ambientes laborales, ensefiar no solamente en el campo labo-
ral, sino en la vida, ensefia y sensibiliza mucho a las personas, sobre todo desmon-
tando imaginarios. Siento que en las empresas hay muchos imaginarios al respecto
y alrededor de las personas de este sector poblacional, como si fuéramos como
personajes por alla, como... no sé, medio extraterrestres (...)

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

14

Definitivamente cuando trabajé con estas organizaciones comunitarias siempre trataban
de hacer una reunién o algo comunitario con la comunidad para socializar estos temas,
pero con personas de la familia hetero que esta aca, que vive al lado, como para integrarlos
entre todos y para que vieran también que las personas de la comunidad LGBTI eran per-
sonas con todas las capacidades de un trabajo y eso.

Para que no les pareciera tan raro el tema para que no vieran tan diferente una persona
por ser transgénero, por ejemplo, que esas personas socializaran con nosotros también
esos eran buenos truquitos, digamoslo de alguna manera, como para que las personas
fueran abriendo su mentalidad viendo que las mujeres transgénero o las personas
LGBTI pueden ser profesoras, enfermeras y todo este tema. Y esa era una medida muy
buena, un truquito muy bueno que se hacia desde estas organizaciones, como socializar
y unirnos a todas las personas. En cuanto al otro trabajo que tuve en la secretaria de in-
tegracion social se veia en las paredes muy lindo como el “respeto a la diversidad” y todo
eso, pero no sé cumplia... era mas como requisito el tener que su pared diga “el respeto a
la diversidad”, pero nunca se cumplio.

(Entrevista, Mujer trans, 2022)

Asi, cuando las empresas realizan pe-

dagogia a partir de compartir ejem- 14

plos y experiencia de vida y se hacen (El contexto es, una mujer lesbiana
€jercicios de Integracion y compren- en el ejercicio de su cargo como
sion de la diversidad, se realiza una presidenta, llama la atencién sobre

labor de sensibilizacién y humaniza- comentarios discriminatorios con-
tra la poblacién LGBTI emitidos por

parte de algunas de las personas
que tiene a su cargo) “(...) un perso-
naje de esos -una de las personas
que emitié tales comentarios- me
abordd en un parque, en un re-

cion de la diferencia en un contexto
estratégico: La cotidianidad laboral.

De manera que se conlribuye a

derribar los imaginarios pre- corrido y me dijo que me ofrecia
Juiciosos que se suslenlan en el disculpas porque sentia que tenia
desconocimiento y extraneza que muchos  imaginarios, que sentia
. ‘ que las personas de la comuni-
sienlen las personas respeclo al dad LGBT eran malas o que nos
lema de la diversidad sexual y de pasdbamos en fiestas y pues que
genero; un desconocimienlo que el veia que yo era una vieja seria.
‘I sloric le 1 ido 1l I Si, como que trabajaba y si -ella le
tisloricamente ha  sido llenacdo respondi6 al sefior-, “si sefior, so-
con prejuicios que conlribuyen a mos personas normales -comunes
la discriminacion. y corrientes dijeron otras personas
entrevistadas al desarrollar esta

misma idea-"
Al respecto resulta ilustrativa la anéc- (Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

dota compartida por una entrevistada:
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Este tipo de escenario ideal laboral
estd sustentado en el reconocimiento
de que, si bien la vida privada no ten-
dria por qué ser un condicionante de
lavida laboral, el ambiente laboral es
mds que una relacion de transaccion
entre labor realizada y dinero.

El trabajo es un espacio de socializa-
cion y relacionamiento muy impor-
tante en la vida de las personas, en el
que se invierten considerables recur-
sos de tiempo, expectativas de realiza-
cion y esfuerzos de actitud y aptitud.

Al respecto una mujer entrevistada
manifesto:

11

(...) en el trabajo, uno esta muchas
horas de su dia y de su vida, ¢no?

Entonces en el espacio en donde tu
estas no puedas ser tu, eso pesa. Y
creo que de hecho también, diga-
mos que, en los resultados labo-
ralmente hablando, son distintos,
cuando estas tu, cuando puedes ser
td y cuando no.

Entonces hasta por estrategia
lo haria yo (sensibilizar sobre el
tema); una persona feliz es mds
productiva.

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

Aunque en una entrevista o en una
conversacion casual en el marco de
un ambiente laboral a las personas
no se les pregunta directamente so-
bre su orientacion sexual, si suele sur-
gir la pregunta sobre el estado civil.

Mientras que hablar de ello no sue-
le representar un problema para las
personas heterosexuales, para las
de orientacion e identidad diversa
lo es. Las personas deben tomar la
decision de ocultarlo, ser precavido
con lo que dicen o asumir las conse-
cuencias discriminatorias de decirlo
abiertamente. En ese sentido resul-
ta interesante lo expuesto por una
entrevistada:

14

Es importante hablar de tu orienta-
ciéon y hablar de tu esposa, porque
“No es la amiguita de la nifia”, sino
es que es mi novia o0 es mi pareja,
incluso mi esposa, ¢si? Digamos las
palabras son importantes, o para
mi lo son (...).

Las personas no preguntan espe-
cificamente si perteneces al sector
LGBT, pero entonces si esta casada,
“y su esposo ¢qué hace?”, yo siem-
pre corrijo: “ey, pues es mi esposa”.

Y entonces... si siento que pues que
genera un poquito de incomodidad
¢No?, y entonces la gente de pron-
to como que no sabe cémo volver
otra vez a la conversacion (...)

(Entrevista, Mujer lesbiana, 2022).

En suma, las personas del sector es-
peran que en su trabajo se permita
el desarrollo de la profesion u oficio
que han escogido y oportunidades
de trabajo digno y formal y de for-
ma especifica, que existan estrate-
gias de inclusiéon que sean auténti-
cas y efectivas, pues esperan que
de forma genuina y equitativa las
respeten y valoren.
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5.1 Buenas practicas de
inclusion laboral

El reconocimiento de las buenas prdcticas en inclusion laboral permite apren-
der de las experiencias que ya han sido piloteadas en diferentes ambientes,
para fortalecer el disefio de intervenciones desde el reconocimiento de los as-

pectos que funcionan, los que no y los que pueden ser potenciados.

En Colombia, la alcaldia de Bogota se ha posicionado como el lider de la cons-
truccién de protocolos, programas y procesos que faciliten la inclusién laboral

de los sectores sociales LGBTI.

De igual forma, el sector privado ha dado importantes avances en esta materia.

La tabla resume algunas de estas experiencias.

Tabla 12. Buenas practicas de inclusion laboral de los sectores sociales LGBTI

Tipo de experiencia

Fortalecimiento de la Politica
Publica LGBTI de Bogota

Descripcion

Recomendaciones para la incorporacién de la politica publica LGBTI en
lineas y proyectos de inversién local

Linea técnica Politica Publica LGBTI

Lineamiento conceptual de la Politica Publica LGBTI
Lineamientos distritales para la aplicacion del enfoque diferencial
Planes de accion de la Politica Publica LGBTI de Bogota

Estrategias distritales de Cambio Cultural “En Bogota se puede ser”, y de
Ambientes Laborales Inclusivos

Directiva 005 de 2021

Escuela Trans

Escuela Trans

Red Distrital de personas trans de la Alcaldia
Transcolombia

Ayllt Familias transmasculinas

Empresas Privadas

Apuesta de inclusién laboral de Argos.
Falabella.
Sodexo.

Movistar.

Experiencias Internacionales

Out for Australia.
Stonewall.

Pride at Work.
Out & Equal.

1. Fortalecimiento de la politi-
ca publica de inclusion LGBTI: Si
bien, dentro de la descripcion de ba-
rreras hemos identificado que aun
hay dificultades para la adecuada
inclusién laboral del sector LGBTI, y
que algunas de estas se experimen-
tan tanto en las empresas como en
el distrito, es importante reconocer
el esfuerzo que ha hecho la Alcaldia
de Bogota por construir una ruta
para la inclusion laboral y social del
sector LGBTI. A continuacién, resal-
tamos algunos de estos avances:

* Recomendaciones para la incorporacion
de la politica publica LGBTI en Lineas y
Proyectos de Inversion Local: Se trata de
20 documentos técnicos, uno por cada
una de las localidades de la ciudad de
Bogota (20). Estos, estan dirigidos funda-
mentalmente a servidoras y servidores
publicos de las localidades, con el fin ul-
timo de brindar a la Alcaldia una serie de
recomendaciones para la incorporacién
de los enfoques y perspectivas de la poli-
tica publica LGBTI.

En funcién de ello, dichos documentos
enfocan sus recomendaciones al plan de
desarrollo local, a los proyectos de inver-
sién y a la transversalizacién entre otras
de las estrategias.

* Linea técnica Politica Publica LGBTI: Se
trata de 17 documentos técnicos uno
por cada sector que estan dirigidos a los
distintos servidores de la Administracion
Distrital. El objetivo es que sean herra-
mientas técnicas de utilidad en la labor
diaria de los funcionarios, que se traduz-
Ca a su vez en una mayor comprension
de la politica publica, y en la garantia de
derechos para los sectores sociales LGB-
TI. A través de este documento se desa-

rrolla una contextualizacion de la Politica
Publica, su relacion con el Plan de Desa-
rrollo Bogota Mejor para Todos, y pre-
senta elementos clave de dicha Politica
Publica, tales como objetivos, enfoques,
perspectivas, estructura, conceptos y es-
trategias para la coordinacion seguimien-
to y evaluacion de esta.

De igual forma, se desarrollan recomen-
daciones para la incorporacion de los en-
foques y perspectivas de esta Politica Pu-
blica aplicadas a cada uno de los sectores.

* Lineamiento conceptual de la Politica
Publica LGBTI: Este documento buscar de-
finir el desarrollo conceptual sobre el cual
se sustenta la politica publica con base al
Acuerdo 371 de 2009 y el Decreto 062 de
2014. Asi pues, el documento enfoca en
tres aspectos.

El primero es brindar una revisidon ex-
haustiva de la normatividad tanto nacio-
nal, como internacional y distrital sobre la
cual se sustenta la politica publica LGBTI.

El segundo, desarrolla las fases y linea-
mientos para la formulacion, implemen-
tacion y evaluacién de politicas publicas
distritales, estableciendo asi el desarrollo
de dichas fases para la politica publica
LGBTI. El tercer capitulo, presenta enfo-
ques, perspectivas y conceptos clave de
la politica. Y finalmente, se abordan los
procesos estratégicos de fortalecimien-
to institucional, corresponsabilidad en
el ejercicio de derechos, comunicacién y
educacién para el cambio cultural y pro-
duccién de conocimientos y saberes.

* Lineamientos Distritales para la apli-
cacion del enfoque diferencial: Este do-
cumento técnico y metodolodgico tiene
como objetivo ser un aporte al debate y
una herramienta que contribuya a nivelar
la comprension del tema, a operar dis-
positivos para la incorporaciéon gradual y
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efectiva de enfoque diferencial, a motivar
mayores desarrollos en el temay dotar a
sectores y entidades de elementos con-
ceptuales y metodolégicos que mejoren
la gestion publica.

Ademas de exponer conceptos y ofrecer
enfoques metodologicos para implemen-
tar este enfoque, se desarrolla una pro-
puesta de indicadores para el monitoreo,
seguimiento y evaluacion de la aplicacion
de enfoque diferencial.

* Planes de accién de la Politica Publica
LGBTI de Bogota: A través de la formula-
cion de planes de accion, se da la imple-
mentacion y distribucién de responsabi-
lidades, metas y objetivos de la politica
publica LGBTI.

El Ultimo proceso corresponde a la ex-
pedicion del Plan de Accién 2021 - 2032,
mediante CONPES 16 de diciembre de
2021, segun el cual, durante los siguien-
tes 12 afios, sera responsabilidad de 55
entidades distritales y tiene un costeo de
mas de 280 mil millones, lo que significa
un aumento de 9 veces con respecto a lo
invertido durante los primeros 12 afios de
la politica publica.

* Estrategias Distritales de Cambio Cul-
tural “En Bogota se puede ser”y de Am-
bientes Laborales Inclusivos: La Politica
Publica LGBTI de Bogota cuenta con 4
estrategias distritales de responsabilidad
de todas las entidades, en pro de la ga-
rantia de derechos de las personas de los
sectores LGBTI.

Dos de estas estrategias corresponden al
interés por alcanzar un cambio cultural
en la ciudad, y a generar ambientes labo-
rales inclusivos, tanto en el sector publico
como en el privado.

La estrategia de cambio cultural se reco-
noce desde el eslogan “En Bogota se pue-

de ser”, presente en todas las acciones de
la administracion distrital relacionadas
con los sectores LGBTI.

Es objetivo de esta estrategia, fomentar
una cultura libre de discriminacion por
orientacion sexual e identidad de género
en Bogota, a través de la transformacion
de imaginarios y eliminacién de prejui-
cios existentes, promoviendo acciones
pedagdgicas y culturales basadas en ex-
periencias sociales y politicas.

Por su parte, la Estrategia ALI (Ambien-
tes Laborales Inclusivos) tiene como ob-
jetivo la inclusion de las personas de los
sectores LGBTI en los espacios laborales,
promoviendo entornos de trabajo que
permitan a las personas desarrollar sus
actividades con tranquilidad, satisfaccion
y en condiciones de equidad, sin temor a
ser discriminadas o agredidas en razén a
tener una orientacion sexual o identidad
de género “no normativa”.

* Directiva 005 del 2021: A través de la
Directiva 005, la alcaldesa Claudia Lépez
promulgé el documento de “lineamientos
de acciones afirmativas en temas de vin-
culacion laboral para personas transgeé-
nero en el Distrito Capital”.

Con la directiva se determin6 un linea-
miento para la incorporacion de personas
Trans, a través de los ajustes necesarios
administrativos para facilitar la incorpo-
racién de personas Trans en la adminis-
tracion distrital y garantizar también pro-
cesos de capacitacién adicionales para
personas trans.

Esto contd con el aval de distintas entida-
des, incluyendo servicio civil y la Comision
Nacional de Servicio Civil.

La directiva ha permitido contar con me-
jores herramientas en los distintos pro-
cesos de inclusion. Aunque los avances

mas importantes son para el sector publi-
co, se esta avanzando también en dejar
construida una ruta para el sector priva-
do para fortalecer la empleabilidad y em-
prendimientos de personas trans.

* Intervenciones directas desde la Alcal-
dia: De acuerdo con las entrevistas, la
Agencia de Empleo del distrito cuenta
con una ruta de empleabilidad para di-
ferentes grupos poblacionales, donde el
sector LGBTI es uno de estos.

La Agencia provee una ruta de atencién
diferencial y estrategias para orientar a
las poblaciones con mayores dificultades
a la hora de acceder al mercado laboral.
Por ejemplo, se cuenta con una encuesta
de empleabilidad que, segin la Agencia
de Empleo, no muchas personas del sec-
tor social LGBTI la han diligenciado.

Se ha realizado también un proceso de
sensibilizacion con los empresarios para
la contratacion de personas del sector
LGBTI.

En las entrevistas, las personas del sector
LGBTI reconocieron que gracias a los cur-
sos de formacion que realiza la Alcaldia
de Bogota ellos pueden mantenerse en
proceso continuo de aprendizaje.

Por otro lado, la Alcaldia a través del dise-
fio de politicas que promuevan la inclusi-
vidad del sector dentro del distrito, ha lo-
grado superar algunas de las barreras que
enfrenta el sector al interior del distrito.

En algunas entrevistas hemos identifica-
do que a pesar de que la normatividad
para la contratacion inclusiva sea rigida,
se han desarrollado practicas creativas
en ambientes controlados, para poder
promover la vinculacién de personas del
sector de manera inclusiva. A continua-
cion, resaltamos testimonio:
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En cuanto a las certificaciones y el manejo de documentos en el momento de
la contratacion atin se cuenta con barreras. Actualmente, trabajo con el dis-
trito y se realizé una excepcién grande para facilitar mi proceso de contratacion
mientras saco mi libreta militar porque ademds con la pandemia se complicé
sacarla, y el precio cada vez se incrementa mds y no es claro si Somos remisos
0 no.... Para entrar a la Alcaldia tuve una entrevista con la secretaria en donde
estoy, me hicieron pruebas, sin favoritismo... No he encontrado barreras por ser
trans, me gusta mi trabajo, tengo muchas responsabilidades a cargo.

Ahora me encuentro en la busqueda de diplomado o curso corto en Excel y quiero
hacer postgrado en politicas publicas.

14

Desde la alcaldia de Petro, se amplio la posibilidad de que personas trans
entraran alli, muchas personas trans entraron a cargos piiblicos y todavia
siguen alli en muchos de esos casos.

(Entrevista, hombre trans, 2022).

Entonces, hay casos, uno no dice que no, obviamente hay un avance porque tam-
poco la poblacién trans pues “pobrecitos”, no, hay gente muy tesa, gente muy
duray gente muy preparada que ha abierto las puertas brutalmente no solamen-
te a nivel nacional, sino internacional, entonces ha sido una inspiracién bonita
desde alli, desde sus lugares y también desde las universidades, desde esas pelas
que se han dado también para que se les respete sus identidades, no sé, eso yo
creo que también valdria la pena mencionarlo, cudles son esas universidades que
han apostado por la diversidad. (Entrevista, Organizacién Social, 2022).

De acuerdo con entrevistas con Organizaciones sociales, se acaba de lograr con la
sefiora alcaldesa la inclusion laboral de personas trans en la empresa que inter-
media los servicios generales y servicios de guardas de seguridad.

Se hicieron unos acercamientos y se incidié para que con otros programas enfocados en
inclusion sociolaboral de personas LGBTI, con especial énfasis en personas trans en Trans-
milenio y en el instituto distrital del turismo.

También con el Sena se ha trabajado en formacién y el desarrollo de lo que tiene que ver
con competencias, con la bolsa de empleo del Sena, con otras bolsas de empleo privadas
0 publicas. Hemos trabajado con la comision nacional de servicio civil o el departamento

administrativo del servicio civil de Bogota para revisar estrategias para generar ambientes
laborales inclusivos en el marco de la politica LGBTI de la ciudad, incidiendo siempre el
tema trans. Sobre algo reciente puedo citar la circular 001 de 2021 qué tiene que ver con
inclusion socio laboral trans... Se tuvo una accion afirmativa y una iniciativa de la alcal-
dia, de la secretaria distrital de planeacion, para temas de inclusion socio laboral o sea,

realmente se han hecho muchas iniciativas desde lo publico.

2. Escuela Trans: La Escuela Trans
es una plataforma de organizaciones
y activismos Trans, que gestionan
procesos de desarrollo y ampliacién
de capacidades para personas Trans.
Se nutre de procesos de desarrollo
de capacidades a cargo de la Alcaldia
Mayor de Bogota y otras entidades
privadas en el orden local y nacional.

Sus lineas de accién son: empode-
ramiento, inclusion sociolaboral y
activismo. Estas organizaciones deci-
dieron acompafar la inclusion de per-
sonas trans en el sector publico por
medio de acciones formativas para
generar capacidades laborales y fami-

(Entrevista, Organizacién Social, 2022).

presentar un informe, saber hacer
una hoja de vida, si, pero después
nos dimos cuenta que nosotros ne-
cesitamos mas que eso, entonces
necesitdbamos tener otras habili-
dades como presentar proyectos
porque, a veces, las organizaciones
trans o las personas trans que es-
tan en colectivos y demas tampoco
sabian cobmo presentar un proyec-
to, teniamos que fortalecer los lide-
razgos de las personas trans: uno,
en sus derechos; dos, en cémo ha-
cer que esos liderazgos permitan el
acceso a los diferentes derechos y
a derrumbar esas barrerasy eso es
lo que se hace en la Escuela trans.

(Entrevista, Organizaciones trans, 2022)

93

Otro aspecto para resaltar es que este tipo de estrategias se construyen de forma
articulada con las organizaciones sociales y activistas Trans, a través de espacios
como la mesa intersectorial de diversidad sexual, de trabajo, de apoyo al trabajo
técnico Trans, especificamente con personas Trans.

liarizar a estas personas con el mun-
do laboral. Asi lo manifesté un lider

comunitario de estas organizaciones:
La Escuela Trans desarrolla proce-

€€ sos amplios de formacion de habi-
lidades duras y blandas, que permi-
ten afianzar aprendizajes y generar
experiencias intensivas de conoci-
miento sobre el mundo laboral.

Como produclo de esla mesa se conslruyo un documenlo de
acciones afirmalivas para personas lrans, que se le enlrego al
concejo de Bogola hace un ano.

(...) debiamos fortalecer ese tipo de
capacidades basicas como manejar
un Excel, manejar un Word, saber
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Asimismo, el distrito selecciona a personas trans con
experiencia laboral que funjan como instructoras de
sus pares, esto sin duda, contribuye a generar un am-
biente de inclusion, reconocimiento y validacién de
los saberes de las personas trans.

Adicionalmente, el proceso formativo garantiza el
respeto por las identidades trans y esto se convierte
en un gancho llamativo para que estas personas no
deserten del proceso.

transformacion de sus prdcticas or-
ganizacionales. De acuerdo con una
lideresa trans se resalta algunos de
los acompafiamientos que se han
realizado:

14

(...) también se hicieron unos acer-
camientos y se incidié para que se

3. La apuesta de inclusion labo-
ral de Argos: La compafiia no sélo
aporta a la inclusion simbdlica de
mujeres y sectores LGBTI, sino que
cuenta con un compromiso explicito
con promover el enganche de estos
grupos sociales.

Dentro del trabajo de campo de las
entrevistas, uno de los gerentes de
equipos humanos comento:

Asi lo mencion6 un joven trans que sefiala cdmo este
ambiente inclusivo contribuye no solo a la formacion
de habilidades laborales, sino también a afirmar la
autoconfianza y reivindicar la identidad trans:

14

(...) cuando yo llegué y conoci la Escuela de trans quedé enamorado, realmente ena-
moradisimo de la Escuela trans porque el hecho de encontrarme en un saldén a varios
chicos trans y a varias chicas, ya sentirse en pares, sentirse acompafiado en ese trdnsito
es supremamente valioso, eso ya empieza a subirle a uno la autoestima {(...).

Uno empieza a sentirse tan valioso y empieza también a pedir el respeto y a tener
las herramientas para tener todo el tema de los derechos muy claros, entonces
este es un espacio mds propicio y que me encantaria que se siguiera fortalecien-
do. (...) La Escuela ha permitido que muchisimos hombres y mujeres trans podamos
levantar la cabeza y ya con claridad de herramientas para hacer también valer nuestros
derechos, poder capacitarnos para seguir en la lucha de la vida, seguir en este momen-
to por lo menos dentro de mi inicio como activista, seguir fomentando a que los chicos
y las chicas sepan coémo manejar y poder uno realmente seguir estudiando, seguir pre-
pardndose y poder mostrar que nosotros tenemos un potencial infinito.”

(Entrevista, Organizaciones trans, 2022).

Finalmente, la Escuela Trans hace un proceso de ase-
soria a las Agencias de empleo y a algunas empresas,
con el propdsito de que promuevan y emprendan la
iniciativa de contratar a las mujeres y hombres trans
que pasan por esta Escuela.

Esta experiencia resalta la importancia de apoyar a
estas organizaciones, porque son ellas las que cuen-
tan con la experiencia acumulada y el know how
para acompaiar al sector publico y privado en la

diera la inclusién sociolaboral de
personas LGBT con especial énfasis
en personas trans en Transmilenio y
en el Instituto Distrital del Turismo.

Con el SENA para formacion y el
desarrollo de lo que tiene que ver
con competencias, también con el
SENA se han hecho acciones LGBT,
no solo con la bolsa de empleo
SENA sino también con otras bol-
sas de empleo privadas o publicas
para hacer ejercicios de inclusion.
Hemos hecho ejercicio también
con la Comision Nacional de Ser-
vicio Civil o el Departamento Ad-
ministrativo del Servicio Civil de

Bogota para revisar inclusive todo
el tema de generar ambientes la-
borales inclusivos en el marco de
la politica LGBT de la ciudad.

El movimiento social trans recien-
temente lo que te puedo citar en
la circular 005 de 2021 qué tiene
que ver con inclusién socio laboral
trans tuvimos ya una acciéon afirma-
tiva y una iniciativa de la Secretaria
Distrital de Planeacion para temas
también de inclusion socio laboral,
0 sea, muchas iniciativas lo hemos
hecho en lo publico como privado
generado alianzas privadas con al-
gunos al interior del propio sector
con algunos grandes empresarios
que nos han dado esa posibilidad.”

(Entrevista, Organizaciones trans, 2022).

14

Por alld en el afio 2012, declaramos
una politica de diversidad e inclu-
sién para ponerle foco a una rea-
lidad de incluir, porque ya éramos
diversos, entonces después de la
diversidad sigue la inclusion.

Nuestra politica de diversidad es
una politica como cualquier otra
que te encuentras en una compa-
fila, donde respetamos las diferen-
cias, cualesquiera que sean.

Pero, tiene un ingrediente adicio-
nal, que no solamente la respeta-
mos, sino que las valoramos y las
promovemos.

Consideramos que en esa promo-
cién tenemos una gran ventaja
competitiva, porque no solamente
nos quedamos en esa primera eta-
pa del respeto por ser diferentes,
sino que “venga, que no solamen-
te los respetamos, sino que usted
hace parte de esta organizacion y
puede generar un gran valor”, e ini-
ciamos con unos focos de trabajo
en ese momento, y el principal era
el tema de género.

(Entrevista, Sector empresarial, 2022).
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La Politica de Diversidad de Argos sobresale por desmontar valores
masculinistas que permean el sector de la construccion. Pese a que se
trata de un sector que emplea mds hombres que mujeres, la compa-
fia se ha propuesto promover la inclusion de las mujeres en cargos de
decision y generar campaiias en contra del sexismo para construir un
espacio laboral incluyente. Argos ha buscado asesoria del Ministerio
del Trabajo y ONU Mujeres para desarrollar estas campafias de sensi-
bilizacion y promover la inclusién por medio de la equiparacion salarial
entre hombres y mujeres y su promocién en cargos de liderazgo.

Actualmente, la compafia ha sido certificada por el sello Equipares del
Ministerio de Trabajo, la cual le otorga el reconocimiento de ser una
compafiia comprometida con la inclusiéon social y la generacion de em-
pleo desde una perspectiva de garantia de los derechos de las mujeres.

La compafiia también cuenta con un comité de diversidad sexual que
busca que la alta direccién de la empresa se comprometa con la pro-
mocion de los derechos LGBTI, y que se apalanquen procesos de carac-
terizacién de las personas LGBTI dentro de la compafiia para realizar
ajustes y promover ambientes laborales inclusivos.

Entonces, creemos que por lo que hemos aprendido de forma empirica, nos ha funcionado
y empezamos a trabajar en la diversidad sexual.

Empezamos a tocar el tema a través de conversaciones. Primero, una validacién de la es-
tructura y lo que queriamos hacer con los directivos de la compafiia, para que efectiva-
mente, no solamente estuvieran alineados, sino apoyando el proceso, digamos, a nivel del
comité de direccién, que esta conformado por la presidencia y la vicepresidencia de la or-
ganizacion. Un respaldo total, y ya hemos venido desarrollando distintos temas, digamoslo
asi, y muy asesorados por la CaAmara de Comerciantes LGBT.

Vamos paso a paso, sin prisa, pero con contundencia, generando distintas dinami-
cas. Y en esas dinamicas, por ejemplo, hicimos un autodiagnéstico con la CaAmara de
Comerciantes LGBTI.

(Entrevista, Sector empresarial, 2022).

El comité de diversidad ha promocionado la formacion de las oficinas
de Talento Humano con el propdsito de limitar posibles acciones de dis-
criminacion basadas en la orientacion sexual y la identidad de género.

Asi las cosas, la compafiia inicié un camino seminal de contratacion de
personas trans, sin que se rechazaran sus perfiles por causa de su iden-
tidad. Aunque no se trata de un proceso amplio de enganche laboral
inclusivo, si se evidencia que transformar los protocolos de contrata-
cion abre las puertas para que mas personas trans que cuenten con las

competencias necesarias puedan ser contratadas de
manera exitosa.

Adicionalmente, se destaca como buena practica insti-
tucional que la inclusion de estas dos mujeres ha sido
acompafiada de cerca por el comité de diversidad se-
xual para promover una acogida respetuosa de estas
trabajadoras dentro del grupo de empleados.

14

(...) por ejemplo, en estos momentos tenemos dos personas trans trabajando en la compafiia,
pero no fueron contratadas por ser trans, tampoco dejaron de ser contratadas por ser trans
(...) esas personas entraron, nosotros tenemos un centro de servicios compartidos donde se
hacen los procesos de seleccion.

Y en ese centro de servicios compartidos saben que nosotros tenemos una valoracién y un
respeto por la diversidad, y que la diversidad no es ningtin problema para nosotros, que, todo
lo contrario, eso nos enriquece como sociedad y como organizacion. Entonces, ellos tienen
total apertura para contratar a las personas que consideren, sean aptas para este negocio de
acuerdo con las caracteristicas del cargo, y asi fue como ingresaron.

Nosotros nos dimos cuenta ya cuando estaban contratadas, y listo, y bacano, nuestra tarea ha
sido acompaniarlas, hemos acompafiado a estas personas porque no necesariamente es senci-
Ilo, porque no estamos preparados del todo. Entonces, lo que queremos es ir con ellas mismas
creando ese entorno. Y aprendiendo también de ellas, acompafidndolas ahi en su ruta, pero
también nosotros aprendiendo.

(Entrevista, Sector empresarial, 2022).

El comité de diversidad sexual de Argos, sin duda,
constituye una practica de inclusion, que acoge a em-
pleados y empleadas que se auto declaran como per-
tenecientes a los sectores sociales LGBTI, con el fin de
tomar sus sugerencias y aportes a las decisiones de la
compafia, ampliando un espectro democratico en la
cultura organizacional. Asimismo, esta instancia facilita
la discusion de temas relevantes para la garantia de los
derechos LGBTI y recibe casos de denuncias por dis-
criminacion, que son tramitados directamente por la
direccién de la compafiia.

Por otra parte, se resalta el compromiso publico de Ar-
gos con la diversidad sexual y su participacion en fo-
ros convocados por ONGs internacionales, con el fin
de cualificar sus esfuerzos para la inclusion y potenciar
una representacion positiva de los sectores sociales
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LGBTI en sus campafias de marketing y de comunicaciones.
La empresa se muestra comprometida con la visibilizacion
de los sectores sociales LGBTI y lo ha hecho generando pro-
cesos de comunicacion incluyente para conmemorar fechas
como el “dia del orgullo LGBTI".

14

Todavia estamos generando ese nivel de madurez para empezar a visibilizar de forma natu-
ral, ;cémo lo venimos visibilizando? con conversatorios permanentes sobre la materia, en-
tonces, lo que estamos haciendo es que en ese comité de diversidad sexual y del que hacemos
parte cerca de seis personas, seis, siete personas, de esas siete personas tres pertenecen a la
comunidad, los otros no pertenecemos a la comunidad, pero somos personas identificadas
con el valor de la diversidad.

Entonces simplemente no queremos armar un comité de diversidad sexual que esté confor-
mado exclusivamente por personas de la comunidad para que tampoco parezca como que
estdn peleando porque se sienten victimas de algo. No lo queremos hacer asi, lo queremos
hacer como una creacion de cultura organizacional, algo que nos compete a todos.

(Entrevista, Sector empresarial, 2022)

14

Nosotros como una empresa nacional, una empresa paisa, a uno todavia le daba como cierta
inquietud porque no seria ningun descubrimiento decir que somos algo conservadores.

Tuvimos el afio pasado por ahi un foro realizado por Pride Connection, por alld, en las fiestas
del Dia del Orgullo, y con gran sorpresa, pero también con mucha alegria, las empresas que
estaban participando de ese foro, fuimos 3, y esas 3 eran Sura, Bancolombia y Argos, tenia-
mos tres empresas paisas donde entonces ya se empiezan a hablar de estas cosas.

Entonces, digamos que ya venimos dando pasos y como te decia en forma de simil, venimos
saliendo del closet conversando del tema con naturalidad, tenemos un comité de diver-
sidad sexual donde permanentemente estamos reunidos conversando de estos temas,
ddndole visibilidad a estos temas, y visibilidad hasta el punto en que por ejemplo, el dia
del orgullo ya salen mensajes de la empresa celebrando ese dia, y valorando ese dia,
desde el respeto obviamente, pero, ya se vuelve un tema natural dentro de la organi-
zacion. Y, digamos que esos son los temas que van por ahi. Lo que queremos es generar un
ambiente que no sea hostil para la diferencia, y tratar este tema naturalmente como cualquier
otro tema que tratamos sobre las personas.

(Entrevista, Sector empresarial, 2022)

De manera similar a los ambientes laborales inclusivos de la
Administracién Distrital, Argos desarrolla espacios de sensi-
bilizacion para sus empleados, los cuales denomina “Hable-
mos de diversidad”.

Se trata de procesos de formacion permanentes que pro-
mueven la inclusion y los derechos LGBTI, tanto para em-
pleados de carrera como aquellos que recién ingresan.

Permear las estrategias de formacion de talento huma-
no desde la diversidad sexual como discurso de derechos,
ha mostrado buenos resultados para el ambiente laboral
de la compaiiia, pero también para posicionarla como un
rasgo positivo para la atraccion de talentos.

14

(...) dentro de la dinamica de diversidad de esta compafiia se
han creado espacios naturales, entonces tenemos muchos
espacios de esos, incluso yo tengo un programa que lidero
yo mismo, que se llama “Hablemos de diversidad” y, en ese
programa, son conversatorios periédicos acerca de la diver-
sidad, de la violencia, de la violencia de género, de distintos
tipos de diversidad.

Y hay una cosa muy bonita y es que esos espacios son muy
concurridos, son espacios abiertos donde simplemente invi-
tamos por herramientas digitales para todos los paises, y hay
espacios de esos donde aqui, por ejemplo, se hace una con-
vocatoria y llegan 100, 120 personas, y antes tenemos que
cerrar el cupo para que no sea dificil de manejar, o sea, son
temas que la gente valora mucho, recibe muy bien y agrade-
ce. Incluso los mensajes que le mandan a uno son impresio-
nantes, porque se esta hablando de la diversidad en general,
pero la gente se siente muy identificada con eso. Entonces,
yo creo que la compafiia ha crecido mucho en eso.

Nosotros cuando se hacen este ranking de reputacion, una
de las aristas por las cuales mas se valora esta compafiia es
por su tema de diversidad, lo reconocen propios y extrafios

(Entrevista, Sector empresarial, 2022)

4. Otros casos para resaltar:

* Falabella: El esfuerzo de esta compafiia se enfoca en la
transformacion de una cultura empresarial que propenda
por la inclusion laboral en tres frentes: género, diversidad
sexual y personas con discapacidad.
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En funcién de ello, en 2019 Falabella
lanz6 su politica de diversidad e inclu-
sién de manera transversal a sus uni-
dades de negocios a lo largo de Co-
lombia, Perq, y Chile (Investors, 2021).

Dentro de las acciones mas iconicas
de esta compafiia en Colombia se
encuentra en primer lugar, el lan-
zamiento de la Comunidad LGBT+y
Aliad@s en Falabella Financiero Co-
lombia, Chile y Peru con perspectiva
a la ampliacién en diversos paises
en Latinoamérica en los cuales tie-
ne presencia.

El objelivo de esla inicialiva es
instar a colaboradores y demas
miembros a la generacion de es-
pacios para el dialogo que per-
milan idenlificar y deleclar debi-
lidades y brechas.

En el marco de esta iniciativa han
llevado a cabo la capacitaciéon de li-
deres que encabezan la Comunidad
LGBT+ en los negocios, que busca
capacitar a quienes tienen un rol
clave en las tiendas para asi impac-
tar de manera positiva a todos con
quienes la compafiia se relaciona en
la cotidianidad, como colaborado-
res, clientes, proveedores, contra-
tistas, entre otros (Investors, 2021).

* Sodexo: la empresa ha generado
una serie de iniciativas con el ob-
jetivo de incluir principalmente a
cuatro grupos: género, culturas vy
origenes, generaciones y los secto-
res sociales LGBTI. Se han creado
iniciativas de atraccion y retencion

con enfoque en la inclusién laboral
de poblacién trans. Iniciativas que
a su vez le apuestan a enriquecer la
calidad de vida de los colaboradores
y colaboradoras, clientes y clientas,
comunidades y aliados (Pacto Global,
s.f.).

Por esto, Sodexo trabaja de manera
permanente en la consolidacion de
procesos de inclusion laboral de los
sectores LGBTI a través de acciones
de formacion y acompafiamiento.

Una de las mas importantes es la
Ruta de Inclusion laboral LGBTI con
enfoque en poblacion Trans, orien-
tada a la eliminacién de barreras de
acceso, que impiden o dificultan el in-
greso al mercado laboral de los sec-
tores sociales LGBTI.

La apuesta por la integracion socio
laboral se lleva a cabo a través de
siete componentes (Sodexo Colom-
bia, 2020):

« Convocatoria por parte de la Secreta-
ria Distrital de Planeacién a los secto-
res sociales LGBTI.

* Envio de hoja de vida de candidatos
interesados a Sodexo desde la Secre-
taria Distrital de Planeacién.

« Formacion y capacitacion desde la
Fundacién Sodexo.

* Proceso de seleccion contratacion y
asignacion de operacion.

+ Sensibilizacién a colaboradores don-
de se vincularan personas LGBTI.

« Caracterizacion de la poblacién e ini-
cio de acompafiamiento social.

+  Seguimientoy acompafiamiento men-
sual en el periodo de prueba y bimen-
sual en la continuidad del contrato.

Asi pues, Sodexo se posiciona como lider mundial
en la tematica. Muestra de ello es la obtencién del
puntaje mas alto hasta la fecha de 93.5% en el ran-
king Workplace Pride Global Benchmark 2020, el
cual mide las practicas e inclusién LGBTI de emplea-
dores activos a nivel internacional (Sodexo, 2020).

* Movistar: Movistar Colombia ha promovido la in-
clusion laboral de la poblacién LGBT desde el 2016.

La empresa implement6 en todas sus operaciones
una Politica Global de Diversidad e Inclusién, cuyo
objetivo es asegurar el trato no discriminatorio, justo
e imparcial en todos los ambitos de la organizacion.

Esto permitié que se extendieran 6 beneficios a los
colaboradores LGBT, los cuales aseguran recono-
cimiento familiar y estabilidad personal, y ademas
trajo la incorporacion de directrices internas para
prevenir cualquier tipo de discriminacion en todos
los niveles.

Entre los beneficios mencionados se incluye una li-
cencia remunerada a quienes se encuentren inmer-
sos en relaciones con personas del mismo sexo y
cuyas parejas den a luz, o sean adoptantes de un
menor de edad. El beneficio de tiempo para su boda
para que a las parejas del mismo sexo que les per-
mita organizar los detalles de su boda o contar con
espacio para disfrutar su luna de miel y una licencia
remunerada en caso de aborto o parto no viable.
Movistar hace parte de Pride Connection, una red
de empresas que comparten y replican practicas de
inclusion, conformado por 49 empresas mas.

En el 2021 la empresa obtuvo el segundo lugar en el
Ranking Nacional de Empresas Incluyentes, entrega-
do por la Camara de Comerciantes LGBT (CCLGBT)
de Colombia y el Centro Nacional de Consultoria. La
empresa ha sido galardona con tal distincién pues
cuenta con politicas y beneficios que garantizan los
derechos de los sectores LGBT.
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5.2 Experiencias Internacionales

A. Stonewall: Stonewall es una de
las organizaciones mas grandes en
Europa dedicada a promover los de-
rechos de los sectores LGTB. Den-
tro de los logros de la organizacion
se encuentra el lobby politico para
conseguir la adopcién en parejas del
mismo sexo, y el marco legal e insti-
tucional para el matrimonio civil.

La organizacidén reconoce los secto-
res LGBTIQA definida como lesbia-
nas, gay, bisexuales, trans, ques-
tioning (personas que no tienen
certeza de su identidad sexual) y
ace (asexuales) y trabaja para pro-
mover la equidad en los sectores y
sus familias.

El equipo de Stonewall busca promo-
ver espacios inclusivos, equitativos y
de libertad para las personas LGBTIQ+
a través de las siguientes iniciativas:

- UK Workplace Equality Index
- Stonewall Champions
- Stonewall Proud Employers

B. Pride at Work : Pride at Work es
una organizacion creada en 2008
Ccomo una agencia de servicios para
los empleadores. La organizacidon
brinda apoyo y acompafiamiento a
organizaciones con interés en apo-
yar a los sectores LGBTQ2+.

La organizacion ofrece educacion
institucional y orientacién a las or-
ganizaciones que se comprometen

a apoyar la inclusion LGBTQ2+ en los
espacios de trabajo. Entre sus servi-
cios cuenta con eventos de aprendiza-
je, creacion de redes y comunidad que
ocurren en todo el pais y a disposicion
de empleadores privados, publicos
y sin fines de lucro que tengan como
objetivo implementar en los lugares
de trabajo espacios diversos, segu-
ros e inclusivos. Cada uno de estos
empleadores reconoce a las personas
LGBTQ2 + como clave para una fuerza
laboral productiva y comprometida.

Su principal funcién es dar asesorias
y conectar a los empleadores cana-
dienses mas inclusivos para que haya
un intercambio de buenas practicas y
a establecer mejores iniciativas en los
lugares de trabajo. Al igual, en Pride
at Work se realizan capacitaciones y
cursos certificados para la inclusion
LGBTIQ2+ en el lugar de trabajo, di-
seflada para todos los empleados en
cualquier nivel de su organizacion
para brindarles una comprensién
fundamental de la historia, los tér-
minos y las frases asociadas con las
identidades LGBTQ2+.

C. Out for Australia: Out for Aus-
tralia estad dirigido principalmente a
jovenes profesionales o estudiantes
LGBTIQA+ con poca experiencia pro-
fesional y laboral. A través del progra-
ma de mentores, buscan empoderar
a sus aprendices desde su experien-
cia profesional y personal.

Esta organizacion trabaja de la mano
con algunas organizaciones y em-
presas que como socios apoyan la
inclusion en sus espacios de trabajo,
de esta manera

El programa de mentores es de fdcil
acceso, ya que es 100% gratis, esta
abierto a cualquier persona mayor
de 18 aios en Australia y el registro
es en linea.

D. Out and Equal : Out & Equal es
la organizacion principal que trabaja
exclusivamente sobre la igualdad en
el lugar de trabajo LGBTQ+ en Esta-
dos Unidos y a nivel global.

A través de programas mundiales,
las asociaciones de Fortune 500y la
conferencia anual Workplace Sum-
mit, ayudan a las personas LGBTQ+ a
crecer y apoyar a las organizaciones
que crean una cultura de pertenen-
cia, equidad e inclusiva en sus espa-
cios de trabajo.

Para el caso de Out & Equal Wor-
kplace Summit, se trata de una
conferencia centrada en LGBTIQ+,
donde asisten ejecutivos, lideres y
miembros del grupo de Recursos
para Empleados, profesionales y ex-
pertos en recursos humanos.

Se convierte en un ambiente ade-
cuado para crear contactos, com-
partir estrategias y mejorar practi-
cas de inclusion.

E. Mesa de empresas comprome-
tidas con la diversidad sexual:
La Mesa es un espacio de articula-

cion entre la FALGBT (Federacion Ar-
gentina de Lesbianas, Gais, Bisexuales
y Trans), y empresas del sector publi-
co y privado, que, desde noviembre
de 2011, desarrolla sus actividades
conjuntamente y de manera horizon-
tal a través de sus aproximadamente
30 miembros.

En esta mesa se busca eliminar la dis-
criminacion en el ambito laboral de
personas LGBTI e incluyendo clausu-
las al respecto en los cédigos de ética
u otros documentos, generar estra-
tegias de prevencion de la discrimi-
nacion y promocion de los derechos
humanos con los/as empleados/as
LGBT similares internos de las empre-
sas y ambitos laborales.
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Promover actlividades proactivas

Yy respoi 1sables que I)(’I‘Illil(lll

Jorlalecer la empleabilicdad de

las personas LGBT.

Entre ellas destacan la capacitacion y

sensibilizacion hacia el interior de las
companias.

« lIdentificacion y acceso a los sectores

ejecutivos de empresas (nacionales y

multinacionales).

« Voluntad de esos sectores para avan-
zar en la construccion de espacios la-
borales libres de discriminacion.

« Apoyo de un nucleo inicial de empre-
sas para poner en marcha la iniciativa.

« Legitimidad de una articulacion de la
sociedad civil como contraparte del
sector empresario en esta iniciativa
(FALGBT).
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La explicacion de cada una de las doce recomendaciones se encuentra estruc-
turada de la siguiente manera. Al inicio de cada seccidn se encuentra una tabla
resumen que contiene el horizonte de tiempo y las entidades responsables.

Teniendo en cuenla el diagnostico de barreras que enfrenlan
los seclores sociales LGBTI presenlado en la seccion anlerior,
a conlinuacion, se expone un conjunlo de recomendaciones para
Jorlalecer Ila inclusion laboral de los seclores sociales LGBTI.

Cada recomendaciéon contiene una descripcién del contenido, las metodo-
logias que pueden utilizarse y una experiencia nacional o internacional que
pueda ser tenida en cuenta como referente para la puesta en marcha de la
recomendacion.

Estas recomendaciones pueden ser lideradas por actores publicos y privados
incluyendo la administracién distrital, el gobierno nacional, organismos de
cooperacion internacional, empleadores privados, organizaciones no guber-
namentales y organizaciones sociales. Las recomendaciones se dividen en
transversales al ecosistema de empleabilidad y por tramos incluyendo edu-
cacion media y posmedia, intermediacion laboral y empleo como se mues-
tra en la tabla.

6.1 Recomendaciones Transversales

Tabla 13 Recomendaciones para la inclusién laboral
de los sectores sociales LGBTI

Las recomendaciones transversales
tienen como objetivo promover la
inclusién econémica y social de los
sectores sociales LGBTI y reforzar lo
establecido en la constitucion politi-

necesario disefiar y monitorear es-
trategias adicionales que permitan
fortalecer la inclusién de las perso-
nas LGBTI con un énfasis particular
en las personas trans.

Tipo de Nidmero de

ca de Colombia frente al derecho a

laigualdad independientemente del  La siguiente tabla resume el horizon-

sexo, la raza, la lengua o la religion. te de tiempo y sugiere la entidad res-
ponsable de liderar cada una de las

Si bien la administracion distrital ha  seis recomendaciones transversales

venido desarrollando diversas accio-  propuestas.

nes para promover la inclusion, es

Recomendacion

recomendacion recomendaciones

1. Fortalecer mesas y espacios locales de articulaciéon y encuen-
tro con las comunidades, instituciones y organizaciones para
potenciar acciones en pro de la inclusion.

2. Crear una entidad centralizadora de acciones para la inclusion
laboral de personas trans.

Transversales 4

3. Estrategias de comunicacién incluyente.

4. Disefio de una politica de empleo inclusivo que potencie el
auto reconocimiento y promueva un enfoque diferencial.

Tabla 14 Recomendaciones transversales para la inclusién
laboral de los sectores sociales LGBTI

5. Generar incentivos al sector social a terminar el bachillerato
Implementacion de programas de orientacién socio-ocupacional
en las instituciones educativas.

Educacién Media 6. Fortalecimiento de programas de orientacién socio-ocupacio- Horizonte Entidades
y Posmedia nal en las instituciones educativas. de tiempo responsables

Recomendacion

7. Disefio e implementacién de instituciones educativas segu-
ras y programas de bienestar en instituciones educativas para

promover la inclusién. Alcaldia - Secretaria de Planeacion.

cP . Alcaldias locales.
Organizaciones que trabajen en pro
de la inclusién del sector.

1. Fortalecer mesas y espacios locales de articulacion y
encuentro con las comunidades, instituciones y organi-
zaciones para potenciar acciones en pro de la inclusién.

8. Agencias de empleo mas inclusivas.

9. Articular campafias para promover procesos de cedulacién y

Intermediacién g cambio del componente sexo para personas trans y no binarias. “ &l ) EIE It
Laboral inclusion laboral los sectores sociales LGBTI con énfasis

10. Generar plataformas de intermediacion especificas para en la poblacion trans.
personas trans.

2. Crear una entidad centralizadora de acciones para la +  Alcaldia.
LAl Empleadores publicos y privados.

. Alcaldia.

3. Estrategias de comunicacién incluyente. CcP - )
Empleadores publicos y privados.

11. Promover estrategias de ambientes laborales inclusivos u
otras iniciativas similares de empleo inclusivo.

Empleo % 12. Difundir y socializar la normatividad que reduzca las barreras Alcaldia
asociadas a los requerimientos de documentos. Gobiern.o nacional
4. Disefio de una politica de empleo inclusivo que po- 5 Empleadores publicos y privados.
tencie el auto reconocimiento y promueva un enfoque MP Registraduria Nacional del Estado Civil
Total 12 diferencial Secretaria de Educacion.

Agencias de Empleo.
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A. Fortalecer mesas y espacios lo-
cales de articulacién y encuentro
con las comunidades, institucio-
nes y organizaciones para poten-
ciar acciones en prode lainclusién:
Bogota es una ciudad que se caracte-
riza por haber avanzado en la promo-
cion de la diversidad y la inclusion.
Hoy en dia la ciudad cuenta con una
politica publica y un plan de accién
para ahondar y reforzar la garantia
de los sectores sociales LGBTI.

De igual forma, existe en la ciudad
una diversidad de organizaciones so-
ciales y comunitarias que han venido
trabajando de manera independien-
te con la poblacién para promover
sus derechos, evitar la violencia de
géneroy promover espacios libres de
discriminacion.

Es importante que estos espacios no
se pierdan y que se consoliden a par-
tir de la institucionalizacién de distin-
tas lineas de intervencion. La conso-
lidacién de estos espacios permitira
potenciar iniciativas existentes, pro-
mover la creacidon de nuevas inter-
venciones, y minimizar la duplicacion
de esfuerzos. °

Mapear y dar a conocer acciones de
actores publicos y privados que es-
tén trabajando en pro de la inclusion
social y econémica. El Modelo de Em-
pleo Inclusivo disefiado por la Fun-
dacién Corona, ACDI/VOCA y la Fun-
dacién ANDI brinda una oportunidad
para desarrollar mapeos por tramos,
componentes y niveles de accion.

Caracterizar de manera continua las
barreras, brechas y la gestién de re-
cursos para superarlas.

Impulsar politicas de territorializacién
y, hacer seguimiento a los proyectos
de empleabilidad de los sectores so-
ciales LGBTI e intercambiar experien-
cias sobre buenas practicas en mate-
ria de inclusion laboral. Se requiere
puntualizar en politicas y actividades
que reconozcan las identidades no bi-
narias y promuevan la inclusion.

Promover espacios de intercambio de
experiencias y aprendizajes en pro de
la inclusion.

Desarrollar guias y procedimientos
claros para personas que estan ha-
ciendo el proceso de transicion.

En la regién se cuenta con experien-
cias como la Argentina que cuenta
con una Mesa de Empresas Compro-
metidas con la Diversidad Sexual,

que, desde noviembre de 2011, desa-
rrolla sus actividades conjuntamen-

En este sentido, se recomienda forta- te entre sector publico y privado y de

lecer y ampliar los espacios y mesas manera horizontal a través de sus
transversales con estas organizacio- aproximadamente 30 miembros.
nes para: Promover la gestion del

conocimiento

9 Por ejemplo, actualmente la Fundacién GAAT y la Fundacién Mutante estan recopilando infor-
macion sobre las principales barreras de las personas trans para acceder al trabajo. La implemen-
tacion del espacio de articulacion sugerido hubiese podido aunar esfuerzos entre el trabajo de
las dos organizaciones y el de la presente consultoria ya que las dos investigaciones comparten
objetivos similares.

Fortalecer la articulacion de inicia-
tivas para maximizar el impacto
de las intervenciones:

* Focalizar intervenciones de manera
espacial y poblacional cuando sea re-
querido.

+ Establecer un mecanismo de identifi-
caciéon de casos de jovenes que estén
atravesando por experiencias de au-
sencia de apoyo familiar, para brindar
orientacién y apoyo socioemocional,
y gestidn de recursos para su perma-
nencia en el sistema educativo.

« Disefar esquemas de seguimiento de
indicadores clave que den cuenta de
la inclusién laboral.

*  Promover espacios de cooperacion
entre empresas privadas interesadas
en compartir y desarrollar, desde su
experiencia, estrategias para la in-
clusion. Se sugiere solicitar acompa-
Alamiento por parte de la Unidad del
Servicio Publico de Empleo, Compu-
Trabajo, atento 365 y LinkedIn para
socializar ofertas laborales.

* Fortalecer los servicios implementa-
dos en el marco del Sistema Distrital
de Cuidado con el fin de articular pro-
cesos de inclusion laboral, en especial
para mujeres LBT y personas con res-
ponsabilidades de cuidado.

« Consolidar sinergias para la creacién
de politicas contra el acoso que in-
cluyan una politica de cero-tolerancia
hacia la transfobia y, apoyo y promo-
cion publica de la igualdad trans.

Asimismo, es crucial que todos los
esfuerzos de caracterizacion del sec-

tor trans, tanto los que construye la
Alcaldia como aquellos que constru-
ye el sector privado, organizaciones
y la academia, se basen en ejercicios
éticos de responsabilidad y reconoci-
miento con los saberes y luchas de
este colectivo, con el fin de evitar
la instrumentalizacion de las voces
trans, su revictimizacion y el despojo
de sus saberes10.

Para ello, se exhorta a crear meca-
nismos de interlocucion y corres-
ponsabilidad que permitan tejer
alianzas con las organizaciones, res-
petando su liderazgo y experiencia
de movilizacién por la defensa de
sus derechos.

Si bien esta estrategia convoca a dife-
rentes actores publicos y privados, es
el gobierno local quien esta llamado
a la consolidaciéon de estos espacios
técnicos, a través de la convocatoria,
articulacién y seguimiento de estos.

La empresa Argos en Colombia cuen-
ta con un comité de diversidad se-
xual en el que los empleados y em-
pleadas que se auto declaran como
pertenecientes a los sectores socia-
les LGBTI tiene la posibilidad de brin-
dar sugerencias a la compaiiia forta-
leciendo la cultura organizacional

10Un ejemplo de los despojos de sabes es cuando los académicos o las instituciones utilizan las
vidas de las personas trans para sus investigaciones, se les convoca para investigaciones pero no

se escribe con sus voces, no se les reconoce capaces de escribir sobre sus experiencias.
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B. Crear una entidad centraliza-
dora de acciones para la inclusién
laboral los sectores sociales LGBTI
con énfasis en la poblacion trans:
Teniendo en cuenta los avances del
distrito en promover la inclusion la-
boral de los sectores sociales LGBT],
se propone la creacién de una instan-
cia centralizadora que promueva la
inclusién laboral del sector social con
énfasis en las personas trans que en-
frentan mayores barreras en la em-
pleabilidad.

Una instancia que centralice las dis-
tintas acciones en pro de la inclusion
laboral de la poblacion trans se co-
necta a las personas trans de manera
directa con los posibles escenarios
de empleabilidad desde la cadena
que constituyen los distintos tramos
del modelo de empleo inclusivo.

Esta instancia podra promover cen-
tralizar acciones que vayan desde el
acompafiamiento a jovenes que ten-
gan ausencia de apoyo familiar o es-
tén en riesgo de desercion, acompa-
Aamiento a instituciones educativas
para la eliminacion de discriminacio-
nes al sector LGBTI, apoyo a agencias
de empleo para consolidar sus pro-
cesos inclusivos, hasta procesos mas
profundos como reconversion socio-
laboral de la poblacion tras, para que
de acuerdo a sus competencias e in-
tereses se promueva su insercion la-
boral en sectores y ocupaciones que
estén por fuera de los sectores donde
son contratados tradicionalmente.

La creacién y funcionamiento de esta
instancia centralizadora le compete
al gobierno local, pero puede servir

de referente a las empresas privadas
0 gremios para promover la inclusién
laboral en un conjunto de empresas.

Por ejemplo, los gremios pueden
propender por este tipo de instancias
para asegurar que la inclusién labo-
ral de las personas LGBTI y en parti-
cular de las personas trans se imple-
mente en sus asociados. La instancia
centralizadora puede no solo servir
de canal de comunicacidon entre sus
miembros sino también propender
por la construccion de un sistema de
seguimiento, monitoreo y evaluacién
de acciones que promuevan la inclu-
sion que se alimenta de la informa-
cion obtenida en las mesas locales.

Lograr la inclusién para los secto-
res sociales LGBTI también implica
proveer mecanismos de monitoreo,
seguimiento y evaluaciones a todas
las acciones que buscan mejorar las
condiciones de acceso, calidad y per-
tinencia de la oferta de formacion
y empleo para los sectores sociales
LGBTI. La instancia centralizadora
propuesta toma especial relevan-
cia para el ajuste permanente de las
intervenciones que se estén imple-
mentando, de tal forma que la foca-
lizacion de los recursos economicos
destinados para dichas iniciativas
actle bajo criterios de eficiencia y
pertinencia y permita la escalabilidad
rapida de las iniciativas.

Es imporlanle que esle sislema
de seguimienlo moniloree las
distinlas acciones enfocadas en
la eliminacion de barreras aso-
ciadas a los documentos.

Esto debera hacerse desde las dife-
rentes instituciones involucradas en
los diferentes tramos del Modelo de
Empleo Inclusivo.

Se espera que este esquema de mo-
nitoreo, seguimientoy evaluacion sea
transversal e incluya a todos los acto-
res relevantes del ecosistema. Si es
un esquema liderado por la alcaldia
se pueden centralizar acciones desde
las instituciones educativas, agencias
de empleo, gobierno nacional, local,
organizaciones en pro de la inclusién
y empresas. Si bien el gobierno local
ha hecho esfuerzos por desarrollar
una politica publica LGBTI a través de
las acciones coordinadas por la Direc-
cion de Diversidad Sexual, es necesa-
rio continuar los esfuerzos para que
las propuestas de cada una de las
diferentes entidades de la adminis-
tracion logren ser materializadas en
acciones concretas que beneficien la
inclusion laboral del sector social.

Desde el sector privado, estos esque-
mas pueden iniciar desde las acciones
que genera una empresa particular
y que pueden basarse en las reco-
mendaciones propuestas en la guia
de empleo inclusivo (Fundacion Andi,
Fundacion Corona, ACDI/VOCA, 2017)
como acciones agregadas entre un
grupo de empresas con interés en ge-
nerar mayor inclusiéon en un sector o
en una region particular. En cualquie-
ra de estos casos, es importante iden-
tificar metas, de inclusién laboral del
sector LGBTI, en las distintas instan-
cias y monitorear su avance a lo largo
del tiempo. Esto permitira identificar
oportunidades de mejoray hacer visi-
ble los beneficios de la diversidad.

Se sugiere que los indicadores que se
establezcan en este esquema sean
tanto cualitativos como cuantitativos,
especialmente, generando procesos
de inclusion reales que vayan mas
alld del numero de personas contra-
tadas, sino también definiendo pro-
cesos de mejora en las condiciones
de vida de las personas trans y no
binarias, como las posibilidades de
ascenso, la estabilidad laboral, los be-
neficios para las familias, cargos de li-
derazgo, los ambientes inclusivos.

Transciudadania es una iniciativa de la
alcaldia de Sao Paulo (Brasil) en la que
se cre6 una oficina encargada de trans-
versalizar el enfoque de derechos trans
en la ciudad. Para ello, se realizaron
numerosas acciones de intermedia-
cién con empresas publicas y privadas
para canalizar el talento de las perso-
nas trans. Se promovié la terminacién
del bachillerato, capacitaciones en te-
mas como derechos humanos, se hizo
acompafnamiento para que las perso-
nas pudieran ajustar sus documentos
de identidad y acceder a la oferta esta-
tal de formacion para el trabajo. El mé-
dulo de Transciudadania culmina con

La generacion de dichas melas
en los planes de accion de las
enlidades publicas hara justlicia
a los procesos de cabildeo de las
organizaciones lrans y facilila-
ra la transparencia en los pro-
cesos de rendicion de cuenlas.

una preparacion semestral de habilida-
des para el mundo del trabajo y engan-
che en empresas aliadas con el fin de
adquirir experiencia laboral certificada
(Ojeda & E., 2015).
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C. Estrategias de comunicacién in-
cluyente: Con el apoyo y acompania-
miento de la instancia centralizado-
ra propuesta en la recomendacion
anterior, se sugiere desarrollar una
estrategia de difusion y comunica-
cion liderada por las areas de comu-
nicaciones de las distintas entidades
publicas y empresas privadas para
promover mensajes incluyentes en
todas las instancias incluyendo:

+  Construccién de protocolos de lengua-
je incluyente y comunicacién inclusiva.

+  Conmemoracién de fechas alusivas a
los derechos LGBTI.

* Implementacion de un comité inter
e intra-institucional (publico-privado)
que lidere la armonizacién de estrate-
gias incluyentes, que incluya alineacion
en aspectos como los objetivos, alcan-
ce operacion y lenguaje incluyente.

Se recomienda al sector producti-
VO, que tenga en cuenta que es im-
portante que la comunicacién y las
estrategias de marketing de la or-
ganizacion no produzcan o utilicen
campafas con contenido que discri-
mine a las personas LGBTI.

Por otra parte, sera importante in-
sertar mensajes positivos en la co-
municacion de las organizaciones,
tanto a nivel interno como externo,
que promuevan el respeto, la igual-
dad y el valor de las personas LGBTI.
Otro factor que contribuye al cam-
bio cultural en las organizaciones es
conmemorar las fechas alusivas a
los derechos humanos de los secto-
res sociales LGBTI y realizar campa-
Aas de reflexidon sobre estos hitos de
movilizacién social. Es necesario que

estas campaiias de comunicacion in-
clusivas estén acompaiadas de pro-
cesos de formacion para todos los
empleados y de manera transversal
a las diferentes dreas.

Se sugiere que como parte de la in-
duccion y los procesos de formacion
y capacitacion del personal que tra-
baje en las empresas publicas y pri-
vadas se incluya un modulo de for-
macién en respeto a la diversidad
qgue puede ser en linea o presencial.
Se espera que este modulo, sea parte
de las jornadas de induccion de per-
sonal vinculado a la administracion 'y
brinde las competencias y el conoci-
miento necesario para crear un sitio
de trabajo incluyente para los secto-
res sociales LGBTI incluyendo:

« Explicacién de las diferencias entre
sexo asignado al nacer, la identidad
de género, y la orientacién sexual.

« Barreras que los sectores sociales
LGBTI enfrenta en el mercado laboral
y en la vida diaria.

+ Beneficios que brinda la diversidad
en el lugar de trabajo.

* Mitos frente al comportamiento de
los sectores sociales LGBTI.

+ Sesgos inconscientes.

* Recomendaciones practicas para evi-
tar la discriminacién y promover la
diversidad.

Para el caso del distrito, quien ya
cuenta con una estrategia de comu-
nicacion en este sentido, es impor-
tante trabajar en la articulacion de
las estrategias de comunicacién y
capacitaciones en materia de inclu-

sién laboral, con el fin de potenciar
su impacto, armonizar resultados y
escalar acciones. Este mdédulo de ca-
pacitacién puede también aplicarse
a los proveedores de servicios de la
administracién que tengan contacto
directo con la comunidad. Este mo-
dulo podria empezar a puntuar den-
tro de los procesos de evaluacion de
proveedores del distrito. Una vez el
personal se encuentra sensibilizado y
con informacion suficiente, se sugie-
re la creacion de comités internos y
voluntarios para la promocién de la
diversidad y la inclusion.

La contratacion de promotores in-
cluyentes propuesta para el tramo
de empleo facilitara la puesta en
marcha de la estrategia de comuni-
cacién inclusiva.

El gobierno local de Victoria en Aus-
tralia creo la guia de lenguaje inclu-
sivo (Victorian Government , 2020)
para ser utilizada por todas las per-
sonas vinculadas al gobierno local.
La guia explica de manera sencilla
cémo utilizar el lenguaje de manera
respetuosa e inclusiva para referirse
a las personas LGBTIQ. La guia pre-
senta recomendaciones practicas
para que los empleados del gobier-
no local respondan y den ejemplo de
céomo propender por una sociedad
mas segura e incluyente.

D. Disefio de una politica de em-
pleo inclusivo que potencie el
auto reconocimiento y promueva
un enfoque diferencial: El disefio
de una politica de empleo inclusivo
puede generarse desde el gobierno

local, regional o nacional, asi como
desde los actores privados, desde una
pequefia empresa hasta un gremio o
asociacion de empresarios. Indepen-
dientemente de cudl sea el actor que
la lidere, se sugiere que el diseio de
una politica de empleo inclusivo con
énfasis en la poblacion LGBTI incluya
la identificacion del problema, los be-
neficios que se esperan conseguir y
los tipos de respuesta identificadas.

Es importante que la Alcaldia disefie
e implemente una politica de empleo
inclusivo para el sector LGBTI con
enfoque diferencial, donde se reco-
nozcan las diferentes barreras que
enfrenta el sector a lo largo de los di-
ferentes tramos de la vida laboral. Se
espera que el disefio e implementa-
cion de esta politica:

« Sirva como base conceptual para la
articulacién integral de las diferentes
recomendaciones planteadas a lo lar-
go de este documento, asi como otras
que se identifiquen prioritarias para
acelerar lainclusién laboral del sector.

+ Contenga los es ejes articuladores
de las diferentes acciones necesarias
para gestar un ambiente inclusivo en
pro del sector LGBTI en Bogota.

+ Proponga lineamientos claros para
que el sector productivo pueda mejo-
rar sus procesos de empleo inclusivo,
asi como incentivos claros que facili-
ten dicha inclusion.

+ Responda a las discusiones genera-
das en los procesos de consulta con
las comunidadesy actores relevantes.

* Reconozca la intersectorialidad de la
politica y articule los actores relevan-
tes del ecosistema.

« Proponga mecanismos de focalizacion
para el disefio de intervenciones que
respondan a problematicas particulares.
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La focalizacion es uno de los mecanismos por el cual se puede garantizar

3 . . 6.2 Recomendaciones para el tramo de
que Iqs beneficios de programas sociales lleguen a quienes realmente lo L, L. . . .
necesitan. educacion basica secundaria, media y posmedia

Es necesario que el gobierno nacional y local pongan en marcha mecanis-
mos que reconozcan y visibilicen al sector LGBTI. Para el tramo de educacién basica secundaria, media y posmedia se
proponen las siguientes recomendaciones:

Para ello, se sugiere reconocer y potenciar el autoconocimiento de la po-
blacién, valorar el auto reconocimiento de la poblacién e incluir en los cues-
tionarios de registro informacion para identificar la orientacién sexual y la

identidad de género.

Tabla 15 Recomendaciones para tramo de educacion se-
cundaria, media y posmedia

Recomendacion Horizonte Entidades
de tiempo responsables

Alcaldia.

Secretaria de Integracién Social.
Secretaria de Educacion.
Gobierno Nacional.

De esta forma se puede identificar la poblacién que pertenece al sector social
LGBTI para que puedan acceder a programas y servicios especializados.
1. Generar incentivos para que los sectores sociales

LGBTI termine el bachillerato y se enganche a proce- cp
sos de formacion posmedia.

El Departamento Nacional de Estadistica - DANE ya ha incluido en varias de
sus encuestas informacion que permite identificar a las personas del sector
a través del autoconocimiento, por lo que este tipo de preguntas pueden
ser también incluidas en formularios de acceso a servicios, incluyendo los
formularios de los centros de empleo, los de las empresas y en general los
de los programas sociales que puedan beneficiar al sector social.

Alcaldia - Secretaria de Educacion.
Instituciones Educativas.
Ministerio de Educacion Nacional.

2. Fortalecimiento de programas de orientacion MP
socio-ocupacional en las instituciones educativas.

3. Disefio e implementacién de instituciones educati-
vas seguras y programas de bienestar en instituciones MP
educativas para promover la inclusién.

Alcaldia- Secretaria de Educacion.
Instituciones Educativas.

El gobierno de Canada ha incluido una definicién de la poblacién LGBTQ2+, haciendo S 9 .
Ministerio de Educacién Nacional.

énfasis desde la politica publica de la diferencia entre orientacion sexual y la identidad
de género definida.

El acr6nimo LGBTQ2+, reconoce a la poblacién lesbiana, gay, bisexual, transgénero,
queer definido como un término genérico, 2 (two-spirits) se usa para reconocer a
personas indigenas cuya identidad de género y/o orientacion sexual difiere de los

A. Generar incentivos para que los vacantes ya que de acuerdo con el
sectores sociales LGBTI termine Servicio Publico de Empleo el 31 % de
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patrones binarios.

El numero 2 representa un concepto indigena el que una persona puede tener tanto
el espiritu femenino como el masculino al mismo tiempo. Finalmente, el simbolo +
representa otras identidades como por ejemplo pansexuales, asexuales, intersexua-
les y no binarios.

Este ejercicio de focalizacién, determinacion y alcance de la politica le permitié desarrollar
su Plan de Accidn.

el bachillerato y se enganchen a
procesos de formaciéon posmedia:
Una de las grandes dificultades que
impide trayectorias laborales conti-
nuas en el sector es la falta de com-
petencias para aplicar a potenciales
vacantes. Como se vio en la seccion
anterior, el 13% de las personas LGB-
Tl encuestadas no terminé el bachi-
llerato, lo que dificulta el acceso a las

las vacantes en el pais tienen como
requisito minimo el bachillerato.

Adicionalmente, el acceso a trabajos
informalesy la desercion en la educa-
cion secundaria y media afecta el de-
sarrollo de habilidades blandas indis-
pensables para el acceso al mercado
laboral formal.
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Es por eso, que se propone que el
obierno local disefie e implemen-
programas que incentiven a que
poblacién de los sectores sociales
GBTI logre terminar el bachillera-
0. Los programas de transferencias
monetarias condicionadas han dado
muy buenos resultados en reduccion
de pobreza y generacion de movili-
dad social.

Se propone una transferencia condi-
cionada a la permanencia en el sis-
tema educativo para compensar con
los costos que exige la culminacién
de la formacién y un incentivo adi-
cional ante la culminacioén del bachi-
llerato y de la formacion posmedia.

La puesta en marcha de estos incen-
tivos requiere la implementacién de
Modelos Educativos Flexibles en arti-
culacién con la Secretaria de Educa-
cion, que posibiliten que las perdonas
en extra-edad se sientan comodos
y seguras regresando a las aulas de
clase. La transferencia monetaria cu-
bre el costo de oportunidad de asistir
a clase, asi como los costos basicos
asociados al aprendizaje.

En este sentido, es necesario articular
esta estrategia con el Programa Na-
cional de Alfabetizacion para Adultos,
con el fin de realizar una busqueda
activa de los sectores sociales LGBTI
en Bogot4d, y focalizar cupos del pro-
grama de educacién para adultos
para este sector. Esta accién debe
realizarse de manera articulada con
el Ministerio de Educacion Nacional,
de tal forma que los registros de la
poblaciéon puedan entregarse a tiem-
po y garantizar su inclusion.

Es necesario también que la alcaldia
garantice el seguimiento de la pobla-
cion que se encuentre atendida por
el programa, con el fin de detectar
alertas de desercion de manera tem-
prana.

Posteriormente, en articulacion con
el SENA u otra entidad de formacion,
brindar oferta posmedia que res-
ponda a las demandas del mercado
laboral para las personas que hayan
culminado el bachillerato.

Asi mismo, se propone que la pobla-
cion asista de manera complemen-
taria a espacios de formacion corto
para el fortalecimiento de habilida-
des blandas y preparacion para el
mercado laboral. Estos espacios de
formacion o talleres pueden brin-
darse en alianza con las Agencias de
Empleo de la ciudad, o con las insti-
tuciones educativas que presten el
servicio de formacion posmedia.

Para los sectores sociales LGBTI que
ademas se encuentre en condicio-
nes de pobreza o vulnerabilidad se
sugiere una alianza con el programa
Jovenes en Accidén que ofrece un in-
centivo monetario condicionado a la
permanencia en programas técnicos,
tecnoldgicos o profesionales.

Para arvanzar en esle lipo de
acciones, es imporlanle que se
incluyan las rariables de iden-
lidad y orienlacion de genero
en los procesos de focalizacion
y que se adelanle gesliones de
Jocalizacion con el Deparla-
menlo de Prosperidad Social.

B. Implementacion y fortaleci-
miento de programas de orien-
tacion socio-ocupacional en las
instituciones educativas de edu-
cacion media y posmedia: En el
caso de la orientacion socio ocupa-
cional, de acuerdo con los lineamien-
tos del MEN y fundamentados de la
Estrategia Yo Puedo Ser del Distrito,
la apuesta es brindar estrategias e
informacion para que la poblacién
juvenil pueda tomar decisiones infor-
madas que aporten a la construcciéon
de su proyecto de vida educativo y
laboral, vinculando a la comunidad
educativa.

Y por ello, se estructura en tres
componentes: mundo del autoco-
nocimiento dirigido a identificar sus
intereses, gustos, habilidades y com-
petencias para elegir que estudiar o
en qué trabajar; mundo del trabajo,
en el cual se identifican las caracteris-
ticas del contexto y sectores produc-
tivos para identificar la relacion con
la educacién posmedia y a su vez, las
caracteristicas, necesidades y com-
petencias que requiere el mercado
laboral; y por ultimo mundo de la for-
macion, en el cual se explora la oferta
y caracteristicas de la educacion pos-
media para su acceso y continuidad.
Estos procesos deben fortalecerse,
en general, para todas las personas
vinculadas a procesos formativos en
instituciones educativas.

La Fundacion Corona ha venido desa-
rrollando e implementando una me-
todologia de Orientacion Socio-Ocu-
pacional (OSO) en los colegios que
trabaja tres dimensiones: autocono-
cimiento, conocimiento del mundo

de la formacion y conocimiento del
mundo del trabajo. El programa se
desarrolla a través de una herramien-
ta pedagogica, una guia dirigida a los
docentes, dirigida a los docentes de
las Instituciones Educativas publicas
y privadas del pais, que permite de-
sarrollar procesos de orientacion con
los jovenes, acercandolos a la educa-
cion posmedia, al sistema educativo
y a las oportunidades de formacién
que se puede tener una vez se gra-
duen del colegio. Asimismo, la guia
facilita que los jovenes conozcan las
caracteristicas y la oferta del merca-
do laboral.

Si bien muchas de las entidades edu-
cativas del distrito cuentan con una
estrategia de orientacién socio-ocu-
pacional, se espera que esta estra-
tegia refuerce y minimice los sesgos
inconscientes de pensar que las ocu-
paciones deben ser desarrolladas
por un género en particular. Como
parte de los procesos de orientacion
socio-ocupacional se espera que las
personas entiendan que las perso-
nas trans pueden desempefiar cual-
quier tipo de ocupacion dependien-
do de sus intereses y aptitudes sin
gue tengan que estar supeditadas
unicamente al prejuicio social y las
violencias que las encasillan en las
Actividades Sexuales Pagadas o la
peluqueria.

Los procesos de orientacién socio-
cupacional en las instituciones edu-
cativas deben propender porque la
eleccion de futuro responda a los
intereses, competencias y aptitudes
de el estudiantado independiente-
mente de factores interpersonalesy
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factores exégenos que influencien la toma de deci-
siones basados en sesgos y estereotipos.

Sin embargo, la evidencia muestra que las per-
sonas LGBTI tienen necesidades y preguntas par-
ticulares que pueden aclararse a través de sesio-
nes respetuosas e incluyentes (Charles & Amanda,
2016). Es necesario que los equipos de orientacion
de las instituciones educativas estén preparados
para tener este tipo de conversaciones con el estu-
diantado.

Una experiencia de orienlacion so-
ciocupacional posiliva aplica a lodo
lipo de poblacion.

Se propone entonces que el distrito continte for-
taleciendo los procesos de orientacién en las ins-
tituciones reforzando el enfoque de diversidad, y
trabajandolo desde la potenciacion de los cuatro
actores del modelo OSO: La Fundacién Corona es
la entidad lider y responsable del disefio del pro-
grama, los aliados que son los directos responsa-
bles de la ejecucion del programa en territorio, las
instituciones educativas que son las que se bene-
fician de la intervencion y posibilitan que el estu-
diantado pueda fortalecer sus procesos de toma
de decisiones a la hora de decidir su futuro, siendo
las personas beneficiadas directamente de toda la
intervencion.

Es importante que esta estrategia de orientacion
contemple espacios que expongan al estudiantado
a contextos reales en donde se desenvuelven las
diferentes ocupaciones, incluyendo posibles esce-
narios de discriminacion.

También es importante trabajar en la construccion
de referentes sin sesgos de estereotipos, que moti-
ven e incentiven la curiosidad del estudiantado por
transitar a la educacion posmedia, asi como la ex-
ploracion de diferentes areas de conocimiento.

La articulacién con el sector privado es clave para
la promocion de espacios de aprendizaje, en am-
bientes laborales inclusivos, en donde se valore la
diversidad.

Las estrategias de orientacién socio-ocupacional
también pueden fortalecerse en las instituciones
de educacién posmedia. Durante la formacion
posmedia es importante brindar herramientas al
estudiantado para que conozcan el mundo del tra-
bajo, incluyendo el tipo y las condiciones de em-
pleo relevantes para la formacion.

Canada desarrollé6 un programa de orienta-
cion llamado Explore your options basado en
el desarrollo de talleres que permitieran re-
forzar los conceptos clave de exploracién de
carreras.

Este programa no sélo se enfoca en el estu-
diantado, sino en brindar orientacion a los
padres de familia para que sepan cé6mo apo-
yar en estos procesos a sus hijos. De acuerdo
a una evaluacién desarrollada por el proyecto
Future to Discover, se encontré que el estu-
diantado intervenido tuvo mayor probabili-
dad de transitar a la educacién superior, con
un aumento del 11%.
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C. Disefio e implementaciéon de
programas de bienestar en insti-
tuciones educativas para promo-
ver la inclusion y los ambientes
seguros: Con el animo de fortalecer
la aceptacion de la diversidad en la
ciudad, se propone la implementa-
cion de programas de bienestar en
las instituciones educativas tanto de
educacion basica primaria y secunda-
ria, como media.

Esto comprende diferentes niveles de
accion para la promocion de ambien-
tes seguros, que abarcan estrategias
enfocadas en la reduccién de la vio-
lencia de género en las sedes educa-
tivas, la valoren de las diferencias, la
transformacion de los curriculos, la
promocion de la equidad de géneroy
la reduccion del riesgo de desercion
escolar. Por eso es importante pro-
mover las siguientes acciones:

* Estrategias de reconocimiento y
valoracion de la diversidad:

+ Fortalecer la campafia de cambio
cultural del distrito incluyendo un
componente de sensibilizaciéon a do-
centes, directivos y estudiantes que
definan objetivos de corto, mediano
y largo plazo.

+ Politica de uniformes escolares in-
clusiva en el que estudiantes puedan
elegir el uniforme que deseen para
asistir a clase.

« Charlas de orientacion sexual y de
derechos sexuales y reproductivas,
asi como la promocion de sesiones
personalizadas para quien lo solicite.

+ Reforzar el respeto a la identidad de
género y la orientacién sexual, sin
que sea abordado como una moda.

*  Revisidon de los manuales de conviven-
Cia que sancionan las sexualidades y
géneros de los sectores sociales LGBTI.

« Realizar adecuaciones administrativas
que garanticen el respeto por el nom-
bre identitario de las personas trans,
asi como la no exigencia de requisitos
adicionales para ajustar sus docu-
mentos, titulos, libretas, entre otros.

* Rutas de prevencion de violencia
basadas en género:

+ Fortalecer las rutas distritales de pre-
vencion de violencias basadas en gé-
nero, de manera especial, la estrategia
de Respuesta Integral de Orientacion
Escolar y Pedagdgica (RIO-P), con el fin
de promover acciones de prevencién,
acompafiamiento y sancién de las po-
sibles violencias que puedan sufrir las
personas LGBTI en el espacio escolar
debido a su orientacion sexual e iden-
tidad de género.

*  Mecanismos de denuncias claros
cuando se vulneran los derechos de
los sectores sociales LGBTI incluyendo
protocolos de atencion para hacer se-
guimiento a denuncias.

+ Estrategia de alertas tempranas para
evitar la desercion.

* Revision, disefio y ajuste curriculary
Proyectos Educativos Institucionales
(PEI) para promover la equidad de gé-
nero de manera transversal: Las insti-
tuciones educativas son, después de
la familia, el segundo espacio de inte-
raccion con pares y en consecuencia
el espacio en el que se cimientan las
bases para una sociedad que respete
la diversidad, y promueva la inclusion
y la justicia social. En este sentido, es
necesario revisar los PEl y trabajar con
la comunidad educativa en los ajustes
necesarios para que estos transver-
salicen la valoracion de la diversidad
en las distintas lineas de accién de las
instituciones educativas, de tal forma
gue responda a las necesidades del
estudiantado.

De igual forma, se sugiere una re-
vision de las estructuras curricula-
res existentes tanto en el Ministerio
de Educacién Nacional como en la
Secretaria de Educacion, para iden-
tificar si estan orientadas a la cons-
truccion de comunidades educativas
heterogéneas e incluyentes, en don-
de la diversidad sea valorada como
algo positivo y en el que se reconoz-
ca y aprenda de las particularidades
de cada uno de los integrantes de la
comunidad educativa.

En funcién de lo mencionado, se su-
giere la revision del marco normati-
vo nacional e internacional hacia la
inclusién en los espacios educativos,
con el fin de promover el redisefio de
estructuras curriculares que incluyan:

* Procesos de formacion de la comu-
nidad educativa, directivas, funciona-
rios, docentes, padres, madres y cui-
dadores del estudiantado, con el fin
de reducir los niveles de violencia en
contra de las personas de los secto-
res sociales LGBTI, incluyendo Pautas
y recomendaciones para evitar la dis-
criminaciény promover la diversidad.

* Pautas y recomendaciones para
acompafar a padres y estudiantes en
el proceso de construccion de identi-
dad de género u orientacion sexual.

* Estrategia de alertas para evitar la
desercion: Teniendo en cuenta que
el estudiantado con orientacion e
identidad de género diversa tienen
alta probabilidad de desercién debi-
do tanto al bajo apoyo familiar o a
los entornos excluyentes del sistema
educativo, es necesario contar con un
sistema de seguimiento de las aler-
tas de desercién del estudiantado, en

donde se pueda identificar factores
de riesgo como el retiro asociado al
ingreso al mercado laboral por la au-
sencia de apoyo del estudiantado.

sercion del estudiantado.

Se sugiere que desde la Secretaria de
Educacion se realicen las gestiones
necesarias para articular o ajustar el
SIMPADE (Sistema de Informacion
para el Monitoreo, la Prevencién
y el Analisis de Desercién Escolar)
con el Ministerio de Educacién en su
componente de determinantes indi-
viduales de tal forma que se pueda
ampliar la informacion utilizada a los
riesgos asociados a la orientacion e
identidad de género diversa.

En México, la Autoridad Educa-
tiva Federal de la Ciudad de Mé-
xico, promulgé un lineamiento
para todas las instituciones edu-
cativas de preescolar, primaria y
secundaria de los colegios publi-
cos y privados para que las per-
sonas puedan usar el uniforme
(falda o pantalén) que deseen in-
dependientemente de su género
u orientacién sexual.

Este tipo de medidas también se
han implementado en otros pai-
ses como el Reino Unido, Austra-
liay Japén.

De lal forma que se puedan
aclivar mecanismos de acom-
panamienlo socio emocional y
economico para evilar la de-
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6.3 Recomendaciones para el tramo de
Intermediacion Laboral

Para el tramo de intermediacion laboral se proponen tres recomendaciones.

Tabla 16 Recomendaciones para el tramo de
intermediacién laboral

R dacié Horizonte Entidades
ccomendacion de tiempo responsables

Alcaldia - SDDE.
Agencias de Empleo.

1. Agencias de empleo més inclusivas. CP . UAESPE.

Alcaldia -SDDE.

Agencias de Empleo.
Registraduria Nacional del
Estado Civil.

2. Articular campanas para promover procesos de
cedulacién y cambio del componente sexo para MP
personas trans y no binarias.

3. Generar plataformas de intermediacién para la MP +  Alcaldia -SDDE.
poblacion LGBTI con énfasis en las personas trans. Agencias de Empleo.

A. Agencias de empleo mas inclusivas: Bogota es la ciudad con mayores agen-
cias de empleo. Se cuenta con la agencia de empleo de la Alcaldia, las agencias
de empleo de las Cajas de Compensacion Familiar CAFAM, Colsubsidio, Comfa-
cundi, y Compensar, y la Agencia de Empleo del SENA, ademas de un gran nu-
mero de operadores incluyendo agencias privadas con y sin animo de lucro, asi
como las bolsas de empleo de las universidades.

Se sugiere hacer cambios organizacionales para que las agencias de empleo
sean mads incluyentes a través de acciones como:

* Fortalecer las competencias de las Agencias de Empleo: Fortalecer los proce-
sos de gestion laboral para personas LGBTI en las agencias de empleo requiere
fomentar la sensibilizacion y formacién al personal de las agencias de empleo;
asi como promover la contratacion de personal LGBTI para facilitar la interme-
diacion laboral con empleadores y empresarios.

Se recomienda que las agencias de
empleo construyan un marco con-
ceptual y técnico que siente las bases
para el desarrollo de estrategias de
sensibilizacion y capacitacién a los
agentes del sistema de intermedia-
ciéon laboral en materia de inclusién
laboral del sector LGBTI. Este marco
debera definir los objetivos, los ac-
tores involucrados, las acciones y
responsabilidades de cada uno, asi
como las herramientas conceptua-
les y operativas que podran utilizar-
se. Esto se realizara entre la Alcaldia,
la SDDE, y la Unidad del SPE.

Es necesario realizar jornadas de
capacitacion y sensibilizacién a las
agencias de empleo (publicas y pri-
vadas) de Bogota incluyendo la di-
versidad como eje transversal, que
se fundamenten en el modelo con-
ceptual disefiado.

Asi como se sugiere fortalecer los
procesos de sensibilizacién y capa-
citacién al personal vinculado a la
alcaldia, se propone desarrollar e
implementar jornadas de capaci-
tacion y sensibilizacion a las agen-
cias de empleo publicas y privadas
para reforzar la diversidad como eje
transversal haciendo énfasis en los
sesgos que se presentan durante el
proceso de intermediacion laboral.

Es importante generar espacios de
sensibilizacion con los gestores de
empleo para que eviten suponer
gue los sectores sociales LGBTI debe
emplearse en areas como pelu-
qgueria, manicura o floristeria entre
otros. Atendiendo a los principios
del Servicio Publico de Empleo del

pais, el analisis del perfil laboral de
cualquier buscador de empleo debe
obedecer a sus competencias, apti-
tudes e intereses.

* Diseflo y puesta en marcha de rutas
de empleo para la poblacién LGBTI:
No todas las personas enfrentan los
mismos desafios a la hora de ingre-
sar al mercado laboral formal.

Es por ello que las agencias de em-
pleo tienen la responsabilidad de
promover rutas particulares depen-
diendo de las necesidades y deman-
das de la poblacién.

Las agencias de empleo deben pro-
pender porque las poblaciones que
enfrentan mayores barreras, como
la poblaciéon LGBTI tenga rutas par-
ticulares que respondan a las barre-
ras que ya se conocen y que se han
desarrollado a lo largo de este docu-
mento. Para el diseiio de estas rutas
de empleo es necesario:

« Incluir elementos diferenciadores en
las rutas de empleabilidad que atien-
dan a los desafios de empleabilidad
de los sectores sociales LGBTI, ha-
ciendo énfasis en las personas trans.

« Identificar y propender por vacantes
en espacios seguros para los sectores
sociales LGBTI, articulado con acom-
pafiamiento a empresas para la ges-
tiébn de vacantes por competencias.

« Ajustar los sistemas de informaciony
los procesos de registro para los sec-
tores sociales LGBTI de acuerdo con
la recomendacion transversal.

« Crear canales de comunicacion entre
entidades y empresas temporales de
empleo para promover vacantes re-
levantes para el sector
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« Fortalecer las estrategias de difusion
dentro de los sectores sociales LGB-
Tl para que se registren en las agen-
cias de empleo. Es importante que la
Unidad Administrativa Especial del
Servicio Publico de Empleo sean los
llamados a promover y fomentar es-
tas intervenciones con los distintos
actores del sistema.

Teniendo en cuenta la diversidad de
oferta de agencias de empleo en el
distrito, se sugiere que la Alcaldia
desarrolle y fortalezca una estrate-
gia de difusién, haciendo uso de las
organizaciones que trabajan por la
diversidad, para que los sectores so-
ciales LGBTI conozca los beneficios
que ofrecen las agencias de empleo
de la ciudad incluyendo el acceso
a los servicios basicos de registro,
orientacion, preselecciény remision.

Se recomienda también hacer un
mapeo de los servicios especializa-
dos que ofrecen las agencias para
identificar alternativas para los sec-
tores sociales LGBTI. Asi mismo las
agencias de empleo, pueden imple-
mentar campaias de promocion de
sus servicios en articulacion con las
organizaciones sociales que traba-
jan por el bienestar de la poblacién.
La estrategia de promotores inclu-
yentes puede contribuir a facilitar el
acceso del sector a los servicios. De
igual forma, es clave que las agen-
cias de empleo lleven la batuta y
puedan dar ejemplo, a través de la
vinculacién laboral de personas de
los sectores sociales LGBTI.

Adicional a los seis modulos de ca-
pacitacion expuestos en la recomen-
dacion transversal, se propone ha-

cer un mayor énfasis en los ajustes
a los sistemas de informacién de las
agencias de empleo, la gestion vy vi-
sibilizacion de vacantes que acepten
la diversidad, sesgos en los procesos
de seleccion y el apoyo y acompafia-
miento a empresas en sus procesos
de gestion de talento humano y el
fortalecimiento de la informacion dis-
ponible para realizar un mejor diag-
nostico de la poblacién que accede a
procesos de intermediacion laboral.

* Promover la reconversion laboral:
Para aquellas mujeres trans que
ejercen trabajo sexual y desean bus-
car empleo, sera necesario realizar
una campafa de conciencia sobre su
especial situacion de vulnerabilidad
y criminalizacién, impulsando medi-
das de “segundas oportunidades”,
pues algunas de ellas han padecido
situaciones de discriminacién, em-
pobrecimiento y encarcelamiento,
lo que genera aun mas rechazo por
parte de la sociedad.

En consecuencia, es necesario
es imporlanle realizar procesos
de vinculacion laboral para per-
sonas lrans que esluvieron en
prision o en procesos judiciales.

Los programas de segundas opor-
tunidades que han mostrado re-
sultados positivos para poblacion
en contacto con el sistema judicial,
0 personas que han trabajado una
gran parte de su vida en una indus-
tria u oficio particular y que por cir-
cunstancias externas pierden su em-
pleo, tienen elementos que pueden
aplicarse a las personas LGBTI que

han tenido trayectorias laborales no
deseadas, inseguras y discontinuas.
La reconversion laboral debe pro-
pender por un analisis de las habi-
lidades de las personas, incluyendo
aquellas que pueden ser transferi-
bles a otra industria u ocupacion.

Teniendo en cuenta estas habilida-
des transferibles, es importante que
los gestores de empleabilidad de
las agencias de empleo desarrollen
acciones con las empresas para visi-
bilizar estas habilidades y que sean
tenidas en cuenta dentro de los pro-
cesos de seleccién.

El proyecto de la Red Comunitaria
Trans “Cuerpos en prisién, mentes
en accién”, canaliza servicios de
formacién y acompafiamiento de
mujeres trans que, luego de cum-
plir sus penas ante la ley, se ven
enfrentadas a una exacerbacién de
las condiciones de vulnerabilidad,
al enfrentar discriminacion por ser
trans, sino también por sus antece-
dentes penales.

* Promover formacién para los secto-
res sociales LGBTI en articulacién con
las demandas del mercado laboral:
Teniendo en cuenta la barrera de fal-
ta de competencias y cualificaciones
gue enfrentan algunos miembros de
los sectores sociales LGBTI, se pro-
pone el disefio e implementacién de
cursos cortos tanto en habilidades
duras como en habilidades socioe-
mocionales.

Para la puesta en marcha de cur-
sos en habilidades duras, se sugiere
tener en cuenta la informacién de

prospectiva laboral con informes
del ORMET, del Consejo Privado de
Competitividad, las Camaras de Co-
mercio, las Agencias de Empleo y la
Secretaria de Desarrollo Econémico,
entre otros.

Para la puesta en marcha de forma-
cién de habilidades socioemociona-
les es necesario incluir informacion
relevante al mercado laboral inclu-
yendo temas como el cumplimiento
del horario, las jerarquias en el am-
biente laboral y los derechos y debe-
res de la poblacién.

B. Articular campaias para pro-
mover procesos de cedulacion y
cambio del componente sexo para
personas trans y no binarias: Arti-
cular campafias con la Registraduria
Nacional del Estado Civil para promo-
ver procesos de cedulacion y cambio
del componente sexo para personas
trans y no binarias, de cara a facilitar
su ingreso al mundo laboral.

Este tipo de campafias deben ser
lideradas por el gobierno local y el
gobierno nacional.

Colombia ha avanzado en materia de
legislacion, sin embargo, el tramite
aun tiene costo para el usuario final.

Se recomienda entonces no solo
promover jornadas de cedulacion
y cambio de sexo en las institucio-
nes educativas, las agencias de em-
pleo y las empresas, sino también
gestionar que para la poblacién en
condiciones de pobreza este proce-
dimiento no tenga costo.
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En el aiio 2015, Colombia expidi6 el
Decreto 1227 de 2015 (Ministerio de
Justicia y del Derecho , 2015) para la
correccion del componente de sexo
en el Registro Civil de Nacimiento y
en el Nimero de Identificacién Per-
sonal NUIP.

C. Generar plataformas de in-
termediacion para la poblacién
LGBTI con énfasis en las personas
trans: Algunas experiencias interna-
cionales han evidenciado las venta-
jas de contar con una plataforma de
intermediacion especifica que se es-
pecialice en conocer a fondo las ca-
racteristicas de un grupo poblacional
particular como por ejemplo los jo-
venes, o los sectores sociales LGBTI.

Este tipo de plataformas logran tener
un mayor impacto cuando se conec-
tan y articulan con el ecosistema de
intermediacion laboral, y si bien va-
rian dependiendo del alcance, buscan:

« Brindar capacitaciones, mentorias,
eventos y distintos procesos de
orientacion a las personas LGBTI que
aspiran a un enganche laboral formal
pero que no cuentan con la experien-
cia o conocimiento suficiente, con el
fin de empoderar en el ambito labo-
ral y personal a los buscadores de
empleo. Los acompafiamientos son
dirigidos principalmente por perso-
nas de la misma comunidad, que, a
partir de su propia experiencia, pre-
tenden empoderar en el ambito la-
boral y personal a los buscadores de
empleo.

* Generar redes de empleo con organi-

zaciones que apoyan la inclusién en
sus espacios de trabajo e impulsan la
oferta de vacantes enfocadas al sec-
tor social LGBTI.

« Brindar capacitaciones a empresas
para fortalecer la generacién de em-
pleo inclusivo para la poblacién LGBTI
incluyendo capacitaciones para apo-
yar al personal trans de las empresas
durante su proceso de transicion.

* Asesorar campafias de comunicacién
incluyente para las entidades intere-
sadas en promover la inclusion.

*  Promover cursos de liderazgo y for-
talecimiento de habilidades socioe-
mocionales para la poblacion LGBTI.

*  Promover indices resaltando la labor
de las personas y organizaciones li-
deres en promover la igualdad para
la poblacion LGBTI.

*  Promover eventos de creacién de re-
des entre trabajadores LGBTI y per-
sonas LGBTI en busqueda de oportu-
nidades laborales.

Se sugiere fortalecer la iniciativa ta-
lento Trans y promover una mayor
articulacion con las agencias de em-
pleo publicasy privadas de la ciudad.
La experiencia de Talento Trans pue-
de ser altamente beneficiosa para la
generacion de Agencias de Empleo
mas inclusivas. De igual forma Ta-
lento Trans puede beneficiarse de la
Caja de Herramientas desarrollada
por el Servicio Publico de Empleo y
de la experiencia de las agencias de
empleo en la prestacion de sus servi-
cios basicos y especializados.

Out for Australia es una iniciativa
privada que enfoca sus acciones
a apoyar el proceso de busqueda
de empleo de los sectores sociales
LGBTI, principalmente para jévenes
o profesionales sin experiencia. En
Bogota, la iniciativa Talento trans
busca promover oportunidades la-
borales para las personas con expe-
riencia de vida trans.

6.4 Recomendaciones para
el tramo de Empleo

Las recomendaciones en este tramo responden a las diversas barre-
ras que las personas enfrentan dentro del espacio laboral:

Tabla 17 Recomendaciones tramo de empleo

1. Promover estrategias de ambientes laborales inclu-
sivos u otras iniciativas similares de empleo inclusivo.

Alcaldia -SDDE-SIS.

cp . Empleadores publicos y privados.
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2. Difundir y socializar la normatividad asociada a
la exigibilidad de la libreta militar

Los ambientes laborales inclusivos
promueven espacios libres de dis-
criminacion, donde las personas del
sector LGBTI trabajan en condicio-
nes dignas que promueven su pro-
ductividad y adecuado desempefio.

14

Es importante reducir los temas de
acoso en las empresas privadas.

Debe realizarse capacitacién a todo
el personal en todas las jerarquias, y
sensibilizacion en los departamentos
de recursos humanos. Teniendo en
cuenta la aplicacion de politicas de se-
guridad y salud en el trabajo”

(Entrevista, Sector empresarial, 2022)

. Gobierno nacional.
CcpP . Alcaldia.
. Secretaria de Planeacion.

La generacion de esquemas de em-
pleo inclusivo es una recomenda-
cién que le aplica tanto al sector pu-
blico como al privado.

La Guia de Empleo Inclusivo en las
empresas (Fundaciéon Andi; Funda-
cion Corona; ACDI/VOCA, 2017) ofre-
ce pautas y recomendaciones para
cualquier empleador interesado en
promover la inclusion.

La guia incluye pautas para las em-
presas antes, durante y después de
los procesos de contratacion y parte
del principio de que la generacion de
empleo inclusivo requiere de proce-
sos de talento humano sdélidos en
los que las vacantes respondan a las
necesidades de la organizacion, y no
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al disefio de vacantes para poblacio-
nes o grupos especificos. No existen
cargos especificos para los sectores
sociales LGBTI. Los procesos de se-
leccion deben responder a las nece-
sidades de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo expuesto a lo
largo de este documento, se sugiere
el diseiio de un anexo a la guia que
profundice en las particularidades
del sector, incluyendo:

* Estimular y apoyar la creacion de
grupos de afinidad LGBTI dentro
de las organizaciones: Promover la
creacion y formalizacién de grupos
de empleados que tengan afinidad
en los temas de valoracion de la di-
versidad para desarrollar acciones
de formacion dentro de las organi-
zaciones, incidir en los mecanismos
de decision presentes en las empre-
sas y acompafar diferentes ambitos
de reclamacioén de derechos labora-
les, asociativos y de generacién de
oportunidades.

Estos grupos de afinidad juegan un
rol fundamental para el fortaleci-
miento de la institucionalidad inclu-
siva ya que se constituye una linea
de intervencion con objetivos espe-
cificos y una misionalidad concreta
dentro de la institucionalidad de las
empresas.

Promover grupos de afinidad brinda
respaldo y confianza dentro del en-
torno laboral a las personas de los
sectores sociales LGBTI, de tal forma

que impacta la reduccion de inse-
guridades que tiene los sectores so-
ciales LGBTI en materia de ingreso a
los trabajos formales, trabajando de
manera transversal las diferentes ba-
rreras que dichos grupos enfrentan.

La estrategia Ambientes Laborales
Inclusivos - ALI del distrito busca ge-
nerar entornos de trabajo que per-
mitan a las personas de los sectores
LGBTI desarrollar sus actividades
con tranquilidad, satisfaccion y en
condiciones de equidad para su de-
sarrollo personal y profesional.

* Promocion de modelos de buenas
practicas laborales: Se propone el
disefio de un programa que premie
a las empresas que transiten hacia
la diversidad social de la poblacion
LGBTI valorando el reconocimiento
de la diversidad y sus ventajas para
la organizacién. Esto incluye:

* Inclusion de la diversidad dentro de
la misionalidad de la organizacion.
Esto incluye, realizar un diagnosti-
co de la organizacién para analizar
sesgos al interior de los equipos de
trabajo con relacion al sector, promo-
ver la presencia de personas LGBTI,
principalmente trans, en los equipos
de trabajo a nivel directivo, misional,
operario, el establecimiento de me-
canismos de transparencia en los
procesos de seleccion respondiendo
a las competencias requeridas y no a
prejuicios.

« Sensibilizar y capacitar a los trabaja-
dores y proveedores en diversidad e
inclusién. Los médulos sugeridos en

la recomendacion transversal pue-
den servir de guia para el disefio del
plan de capacitacién

Fortalecer rutas de recepcién de de-
nuncias por acoso laboral y brindar
acompafiamiento a las personas de-
nunciantes en su busqueda por jus-
ticia.

Ajustes en los procesos de selecciéon
de gestién de personal basado en
competencias

Reconocimiento de experiencias
exitosas.

Con el fin de lograr estos ambien-
tes inclusivos, es importante que las
empresas publicas y privadas reali-
cen ajustes en sus procesos de so-
cializacién y relacionamiento entre
trabajadores y empleados, asi como
entre empleados. Es ideal que se fo-
menten ambientes de respeto sobre
las identidades de las personas, en
donde se valore las competencias,
el conocimiento, la experiencia, y la
actitud sin que la orientacién sexual
sea un criterio de discriminacién.

Adecuar la infraestructura (bafios) y
sistemas de identificacién para que
se garantice un trato digno y respe-
tuoso a la identidad de género di-
versa de lasy los trabajadores.

Garantizar ajustes en los sistemas
de carnetizacién, creacién de co-
rreos electrénicos, infraestructura
tal como los bafios y garantizar un
trato digno en especial del nombre
identitario de las personas trans.

El UK Workplace Equality Index es
una iniciativa liderada por Stonewa-
Il que evalia las organizaciones y re-
conoce los progresos en generacién
de oportunidades en un entorno
equitativo para las personas LGBT.

Cada afo, la organizacién reconoce
el top 100 de los empleadores que
le apuestan por entornos de trabajo
mas inclusivos.

Siguiendo el modelo del Reino Uni-
do, Australia también ha implemen-
tado el Australian Workplace Equa-
lity Index para resaltar y reconocer
el trabajo de las entidades publicas
y privadas en pro de la inclusion.

Out and Equal en Estados Unidos
lleva a cabo cada afio el Out & Equal
Workplace Summit, una conferencia
centrada en los sectores LGBTIQ+,
donde asisten ejecutivos, lideres y
miembros del Grupo de Recursos
de Empleados (ERG), profesionales
y expertos en recursos humanos.
El Summit es el ambiente adecua-
do para crear contactos, compartir
estrategias, mejorar practicas de
inclusiéon y reconocer buenas prac-
ticas. “The Outie Awards” que reco-
noce tanto a las personas como a las
organizaciones lideres en promover
la equidad en sus lugares de trabajo.

*Reformular los protocolos de selec-
cion de la empresa u organizacion
desde un enfoque LGBTI: Es impor-
tante que empleadores publicos y
privados transversalicen la politica
publica LGBTI y sus enfoques para
adecuar los procesos de seleccidon
del capital humano, evitando la re-
produccién de prejuicios debido a la
orientacion sexual e identidad de gé-
nero de los postulantes.
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Una herramienta fundamental para
este ejercicio seria el disefio de un
conjunto especifico de recomenda-
ciones por medio de instructivos o
guias para garantizar practicas no
discriminatorias en la seleccion de
personal.

Se propone enlonces el desa-
rrollo de un anexo a la Guia de
Empresas para la Promocion
de Empleo Inclusivo que ahonde
en la promocion de empleo para
los seclores sociales LGBT.

Esta guia comprenderia las ventajas
sociales y econdmicas de contratar
personas de los sectores sociales LGB-
Tl, asi como el costo de no hacerlo.

* Fortalecimiento de los planes de ca-
rrera y bienestar de los empleados:

«  Construir un plan de incentivos para
reconocer los procesos de inclusion
de personas de los sectores sociales
LGBTI.

«  Programas de capacitaciéon en com-
petencias socioemocionales orienta-
dos a la valoracién de la diversidad
sexual y de género, en donde parti-
cipen trabajadores del nivel directivo,
misional y operario.

« Sensibilizar y capacitar a los trabaja-
dores y proveedores en diversidad e
inclusion. Los médulos sugeridos en
la recomendacién transversal pue-
den servir de guia para el disefio del
plan de capacitacion.

« Construir lineamientos que promue-
van la gestion de talento humano del
sector LGBTI, su estabilidad laboral y
planes de carrera y de bienestar para
los empleados.

« Socializar los planes de beneficio a los
que tienen derecho las y los trabaja-
dores LGBTI y sus familias homopa-
rentales y los ajustes que se deriven
de estos. Los empleadores publicos y
privados deben socializar los planes
de beneficio a los que tienen dere-
cho las y los trabajadores LGBTI y sus
familias significa garantizar que las
areas de talento humano en las dife-
rentes empresas, publicas y privadas,
brinden informacién de forma iguali-
taria sobre los beneficios a los cuales
tienen derecho las personas LGBTI
y, en especial, las familias conforma-
das por personas del mismo sexo.

Entre estos beneficios y derechos sera
importante divulgar el derecho que
tienen las parejas del mismo sexo a
afiliar a su pareja al sistema de seguri-
dad social en salud, y otros beneficios
empresariales dirigidos a las familias.

Es fundamental que se socialicen los
derechos que tienen los y las trabaja-
doras de los sectores sociales LGBTI
de acceder a la ley de flexibilizacion la-
boral y proteccion de las familias para
la conciliacion entre trabajo remu-
nerado y distribucion del trabajo del
cuidado (Ley 1857 de 2017), asi como
el derecho a licencias de maternidad
o paternidad en casos de contar con
hijos e hijas.

* Programas de difusion que reco-
nozcan la diversidad:

« Estrategia de comunicaciones inclu-
yentes descrita en la recomendacién
transversal.

« Promover una cultura del respeto
que propicie ambientes laborales in-
clusivos en empresas, con el propdsi-
to de garantizar el acceso y la perma-
nencia en el empleo a las personas de
los sectores LGBTI.

* Contratacion de personas pro-
motoras incluyentes: Teniendo en
cuenta la importancia de brindar un
acompafamiento permanente tan-
to al sector social LGBTI a las areas
de la administracion distrital como a
cualquier otra organizacién interesa-
da en promover la inclusién, se reco-
mienda el disefio de un programa de
personas promotoras incluyentes.

Las personas promotoras pueden
ser contratados por cualquier orga-
nizacion publica o privada y tendrdn
como parte de sus funciones las si-
guientes:

*  Promover los ambientes laborales in-
cluyentes y diversos.

+  Brindar apoyo y acompafiamiento du-
rante los procesos de transicion para
las personas trans tanto a la poblacion
como a las areas de la administracion.

+ Desarrollar mecanismos de monito-
reo y seguimiento frente a denuncias
de discriminacion.

Se espera que estas personas reci-
ban adicional a la capacitacion suge-
rida en las recomendaciones trans-
versales, capacitaciones adicionales
que les brinde herramientas para
apoyar los procesos de gestion de ta-
lento humano de las areas de la ad-
ministracion distrital y para orientar
al sector social LGBTI interesado en
ingresar al mercado laboral formal.

Si el esquema de personas promo-
toras incluyentes es liderado por la
administracién municipal, nacional
0 por algun otro mecanismo con
capacidad de trabajar interinstitu-
cionalmente, como por ejemplo un
organismo de cooperacion interna-
cional se propone que los gestores
promuevan sus servicios en empre-
sas, instituciones educativas, agen-
cias de empleo, entidades de salud,
organizaciones que trabajan en pro
de la inclusién y proveedores de la
administracién local.

Las personas promotoras seran con-
tratadas por la administracion distri-
tal o por un tercero responsable de
la implementacién y tendran como
parte de sus funciones promover los
ambientes laborales incluyentes y di-
versos, y brindar apoyo y acompafia-
miento durante los procesos de tran-
sicion para las personas trans tanto
a la poblacién como a las areas de la
administracién; asi como desarrollar
mecanismos de monitoreo y segui-
miento frente a denuncias de discri-
minacion.

Se propone que estas personas pro-
muevan sus servicios en empresas,
instituciones educativas, agencias de
empleo, entidades de salud, organi-
zaciones que trabajan en pro de la
inclusion y proveedores de la admi-
nistracion local.

* Diseflar e implementar unidades
de acompafamiento, recepcion de
denuncias y prevencion de vulne-

131



Diagnéstico y recomendaciones para la inclusién laboral
de los Sectores Sociales LGBTI

racion de derechos: Se recomienda
fortalecer los canales de recepcion
de denuncias por casos de discrimi-
nacién y prejuicio y promover accio-
nes que fomenten las denuncias y
garanticen ambientes seguros para
los denunciantes en sector publicos
y privado.

Se propone conformar una unidad
especifica de acompafiamiento, re-
cepcion de denuncias y prevenciéon
de vulneracion de derechos para los
sectores sociales LGBTI, y de manera
especial para las personas trans, pro-
moviendo acciones de garantia del
derecho al trabajo dignoy reportando
de manera periodica alertas tempra-
nas frente a la inclusioén laboral tanto
en el sector publico como privado.

De manera transversal, es necesario
hacer seguimiento periodico a la ga-
rantia del derecho a la estabilidad
laboral reforzada para sectores so-
ciales vulnerables como las perso-
nas trans y personas que conviven
con VIH, que se desempeiian tanto
en el sector privado como en el pu-
blico. No obstante, es importante
sefialar que esto no puede conver-
tirse en un requisito obligatorio para
los empleadores, en el caso de que
no corresponda con un desempefo
adecuado de las personas.

Se insla a generar acciones de sen-
sibilizacion 1 prevencion del acoso
en el ambilo laboral por cueslio-
nes relacionadas con la identidad
de genero y la orienlacion sexual.

B. Difundir y socializar la norma-
tividad que reduzca las barreras
asociadas a los requerimientos de
documentos: El Gobierno Nacional
debera avanzar en los ajustes o la ge-
neracion de nuevas normatividades
en pro de la no exigencia de la libreta
militar, asi como el cambio eficiente
de nombre en los documentos.

Es importante que se promueva el
conocimiento y difusién de la norma-
tividad existente para la eliminacion
de esta barrera. Esta accion deberia
contar con un plan de trabajo, que
vincule diferentes actores compe-
tentes del gobierno nacional, en ar-
ticulacion con los gremios del sector
productivo.

Para que esta accidén tenga avances
significativos, es necesario que la
alcaldia realice las gestiones nece-
sarias para que se concrete la regla-
mentacion necesaria que facilite la
eliminacién de este tipo de barreras.

De manera paralela, la Alcaldia debe
avanzar con acciones que garanticen
el cumplimiento de la Directiva 005
del 2021 sobre vinculacion trans.

Dicho documento incluye acciones
relevantes para superar la discrimi-
nacion laboral de las personas trans
en las entidades del distrito, entre
estas acciones se destacan la vincu-
lacion de personas trans en calidad
de provisionalidad o en empleos de
caracter temporal; el respeto por los
nombres identitarios y su uso en las

plataformas de identificacion como carnets, correos electrénicos, contra-
tos, entre otros; y el despliegue de acciones de sensibilizacion para pro-
mover un ambiente laboral inclusivo y libre de violencias. Los procesos
de adaptacion y formacién de habilidades dentro de las organizaciones.

En este sentido, se estipula la necesidad de generar mecanismos de se-
guimiento para el cumplimiento de esta Directiva y disefiar indicadores
para la evaluacion de estas acciones de inclusion en el distrito capital.
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La inclusién laboral de personas LGBTI, asi como la de aquellas poblaciones
no vinculadas al mercado laboral formal, debe entenderse desde un enfoque
sistémico, tanto en actores por involucrar como en dimensiones a considerar.

Lainclusion laboral de personas LGB-
Tl, asi como la de varias poblaciones
no vinculadas al mercado laboral
formal, debe entenderse desde un
enfoque sistémico, tanto en actores
por involucrar como en dimensiones
a considerar.

Como aboga el Modelo de Empleo
Inclusivo, los esfuerzos que se con-
centran solo en la generacion de
ofertas laborales son insostenibles
y no favorecen la inclusion laboral
a largo plazo. Por tanto, este docu-
mento da cuenta de diferentes ac-
ciones que pueden implementarse
desde el tramo de educacion, para
favorecer que las trayectorias labo-
rales sean mas estables y enfrenten
menos barreras.

Asi mismo, las transformaciones ne-
cesarias para favorecer entornos in-
clusivos trascienden lo normativo.
Si bien tener marcos normativos e
institucionales es fundamental para
reglamentar acciones de inclusion
laboral, estos esfuerzos se quedan
cortos si no se acompafian de proce-

sos de transformacién en la cultura
organizacional de los entornos labo-
rales. Es clave, por tanto, favorecer
escenarios de aceptacion de la diver-
sidad y la diferencia en general, asi
como procesos de acompainamiento
y formacion socioemocional para
las personas LGBTI, de manera que
los entornos se vuelvan mads inclusi-
vos, y las personas del sector social
puedan derrumbar barreras en el
acceso a servicios de formacion, in-
termediacion y vinculacion laboral.

Los compromisos intersectoriales,
en los que se involucre tanto a acto-
res publicos como privados, es im-
prescindible. Esta investigacion do-
cumentd importantes experiencias
exitosas en pro de la inclusién labo-
ral, estas han de servir de inspira-
cidn para que otros actores puedan
favorecer espacios similares y, sobre
todo, para que puedan generarse
alianzas que permitan la sostenibili-
dad de las iniciativas, en términos de
tiempo y recursos.
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Anexo 1 - Marco metodoldgico

El ejercicio metodologico de este documento se dividid en seis fases princi-
pales, una primera esta relacionada con la definicién del abordaje metodo-
l6gico de la investigacion, compuesta por el marco muestral y los enfoques
de analisis.

Esta fase definio el nUmero de encuestas, entrevistas, la aplicaciéon, los me-
dios de aplicacidon y su cronograma de desarrollo. La fase dos estuvo carac-
terizadas por la aplicacion de las encuestas, que tuvieron un despliegue en
linea y presencial, y las entrevistas a profundidad. Se continu6 con una fase
de recepcidn de los resultados, y verificacion de la calidad, para continuar
con el analisis de triangulacion de la informacion.

Se contd con una etapa de socializacion de los resultados tanto a la alcaldia
de Bogota como a los actores del ecosistema. Finalmente, se consolidaron los
comentarios y sugerencias y se elaboré el documento final (Ver diagrama 4)

Figura 1 Fases del marco metodolégico

Definicién del marco metodolé- Recepcién progresiva de
resultados y continua

evaluacién de su calidad.

Aplicacion de encuentas y
entrevistas a profundidad.

gico, incluido el marco muestral
y enfoques de analisis.

Presentacién preliminar Analisis, triangulacion y
de resultados y recepcién balance escrito de la
de sugerencias. informacion del estudio.

Consolidacion final

del documento.

Fuente: Elaboracién propia, Interra,

A continuacion, se describe el marco metodoldgico que guio el levanta
de datos cuantitativos y cualitativos, los cuales representan el insu
gonico del presente documento.

Antes de iniciar el operativo de campo se consolidé el marco muestrs
tudio con el equipo de trabajo de Fundacion Corona e Interra, se pla
muestra de 400 encuestas, sin embargo, se lograron 579 encuestas y 4
vistas a profundidad. Los resultados se muestran segmentados y enfoca
los sectores sociales trans y de mujeres lesbianas, hombres gais y bisexua

Tabla 18 Tabla resumen de encuestas

Cantidad realizada
Segmento
encuestas

Mujeres LB 133

Trans (Hombres y mujeres) 154
Hombres GB 292

Total 579

Tabla 19 Tabla resumen de entrevistas

m

Centros / Agencias de empleo 4
Empresarios g
Gremios 4
Personas Trans 7
Mujeres LB 6
Hombres GB 6
Funcionarios Distrito 2
Grupos académicos 2
Organizaciones Sociales 6
Funcionarios del Distrito 2
Total 42

Pues bien, la recopilacién de estos inici6 el lunes 03 de enero por medio de la
puesta en circulacion de enlaces enviados por via WhatsApp a los nimeros de
contacto disponibles gracias a la base de datos entregada por Fundacién Coro-
na en la planeacion del proyecto, tales enlaces remitieron a las personas partici-
pantes a un formulario de encuesta autoadministrada.

El jueves 06 de enero se inicia el trabajo de campo telefénico por medio
del call-center del CNC, utilizando los contactos de la base mencionada y
referidos, solicitados al final del formulario autoadministrado, el cual llevaba
ya cuatro dias en circulacion. Entretanto, se realiz6 esta labor en el campo
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presencial en localidades y barrios
previamente acordados. Se realizé
una visita en el barrio Santa Fe en la
localidad de Martires en acompafia-
miento de la Secretaria de Inclusion
Social.

Las encuestas fueron recolectadas a
través de computadores o dispositi-
vos moviles de captura (DMC)del CNC
en el campo presencial, a través de
celulares o DMC de los respondien-
tes por modalidad autoadministra-
da, y a través del centro de atencién
telefonica del CNC por modalidad
telefénica. El disefio del formulario y
del aplicativo se propuso debido a las
multiples ventajas constatadas por el
CNC durante su experiencia con las
encuestas en DMC, como lo son, por
ejemplo, la minimizacion de los tiem-
pos de aplicacién de las encuestas, la
base de datos se construye en simul-
taneo, se disminuye la probabilidad
de error al programar pases en el
aplicativo de captura.

Las entrevistas a profundidad se rea-
lizaron en su mayoria a través de la
plataforma virtual Zoom; sin embar-
go, por solicitud de algunas personas
entrevistadas se aplico el instrumen-
to de manera telefonica.

En ambos casos, se hizo grabaciéon
de video o audio con previa autori-
zacioén de las personas participantes.

Gracias a ese registro se facilitd la
realizacion del seguimiento y verifica-
cion de cumplimiento de estandares
de transversalidad y pertinencia de la

guia de entrevista, asi como la evalua-
cion y retroalimentacién de la calidad
en la realizaciéon de tales entrevistas.
Para las entrevistas se conté con la
participacion de 7 tipos de actores:

*  Personas de los sectores sociales
LGBTI.

* Gremios entre estos CCB, Asobares,
ACOTUR, Asociacion de Comerciantes
y Empresarios LGBT.

+ Empresas, entre estas Transmilenio,
Marcel France y Grupo Aval.

* Academias, entre estas Desigual y Los
libros del Armario.

« Organizaciones sociales, entre estas
Fundacion Grupo de Accién y Apo-
yo a Personas Trans -GAAT, Madona
Divas, Colectivo Ohana, Corporaciéon
Universo LGBTIl, Red Comunitaria
Trans, AYLLU familias transmasculi-
nas, Transcolombia.

+ Personas funcionarias de la alcaldia
de la Secretaria de Ambiente y la Se-
cretaria de Desarrollo Econémico.

+ Agencias de empleo, tales como Ad-
deco, Compensar, SENA 'y CAFAM.

Ahora, para garantizar la participa-
cion se desarrollaron dos sesiones de
retroalimentacion, una virtual y otra
presencial en la localidad de Santa-
fé. Durante las sesiones se dieron a
conocer los resultados preliminares
de la investigacion y se foment6 un
espacio de discusion.

Asimismo, se activé un canal interacti-
vo de WhatsApp en el que las personas
participantes enviaron sus sugeren-
cias y comentarios, este documento
incluye estas recomendaciones.

Anexo 2 - Estructura conceptual

del Modelo de Empleo Inclusivo

* Modelo de Empleo Inclusivo - MEI:
El desarrollo del ejercicio de identifi-
caciéon de barreras y ajustes razona-
bles para los sectores sociales LGBTI
tiene como fundamento técnico el
Modelo de Empleo Inclusivo para Po-
blacion Vulnerable, desarrollado por
la Fundacion Corona en alianza con
la Fundacién ANDI, USAID a través de
ACDI/VOCA.

El Modelo conceptualiza el ecosiste-
ma del empleo inclusivo, a partir del
analisis de actores, tematicas, mo-
mentos, estrategias y metodologias
relacionados con las dinamicas de
la vinculacion laboral de poblaciéon
vulnerable. EI Modelo permite guiar
el disefio de nuevas iniciativas terri-
toriales de promocion de empleo in-
clusivo, promueve la eliminacién de
barreras para ciertos grupos pobla-
cionalesy potencia iniciativas ya exis-
tentes, asi como aporta a la articula-
cion de los actores e iniciativas en los
territorios.

El modelo se basa en la integracion
entre tramos, componentesy elemen-
tos que son interdependientes, que
se deben potenciar en determinados
momentos de la ruta de empleo inclu-
sivo y que aplican, en su conjunto, a la
totalidad de las poblaciones.

El modelo se estructura a través de
los tramos que hacen referencia a
los distintos momentos que las per-

sonas y/o los empleadores deben
surtir para lograr la vinculacion labo-
ral, y los componentes, que recogen
aquellas tematicas cruciales que de-
ben darse de manera adecuada en
cada uno de los tramos, bien sea por
parte de las personas, las empresas,
0 por otros actores institucionales.
En ese sentido, los componentes
agrupan los asuntos alrededor de las
cuales se manifiestan las barreras
mas frecuentes y permiten concen-
trar las acciones de los actores para
mejorar la insercion laboral de la po-
blacion vulnerable.

En términos generales e ideales las
personas se forman, pasan por la
intermediacion y son empleadas,
y los empleadores intervienen no
s6lo desde el momento del empleo
formal de las personas, sino que se
preparan desde el momento de la in-
termediacion e incluso aportan a la
formacion de las personas a través
de la provision de insumos para la
construccién o adecuacién de pro-
gramas de formacién. Las barreras
de inclusion laboral son el conjunto
de obstaculos que impiden el transi-
to efectivo de personas o empresas
por la ruta de inclusién laboral. Las
rutas son definidas como el paso a
paso para que una persona sea mas
empleable y una empresa sea mas
inclusiva en su proceso de vincula-
cion laboral (MEI, 2017).

*Tramos: Como se indic6, los tramos
hacen referencia a los momentos o
pasos que personas y empresas de-
ben surtir para lograr la vinculacion
laboral.
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En este sentido, y siguiendo el MEI
(2017), se relacionan con etapas de
formacion, busqueda y vinculacion
laboral, de la siguiente manera:

*  Educacion basica y media académica:
en este tramo las personas generany
fortalecen sus competencias y habilida-
des blandas y duras. Es también cuan-
do se comienza a robustecer en cada
uno de los beneficiarios un proyecto de
vida que incorpora un plan vocacional,
el cual les permite llegar con mas segu-
ridad y éxito al mercado laboral.

* Formacion para el Trabajo y el De-
sarrollo Humano (Formacién ETDH):
involucra todas aquellas acciones
positivas en el ambito del Sistema de
Educacion Posmedia que se desarro-
llan con el fin de generar o fortalecer
competencias laborales generales o
especificas en la poblacion, y asi ten-
cias necesarias para las diferentes
labores que el mercado laboral re-
quiere. En este tramo se contempla la
Educacion para el Trabajo y Desarro-
llo Humano, la educacion técnica, tec-
noldgica y universitaria. Para algunas
tematicas, incluye la educacion media
técnica o la media articulada.

* Intermediacién: es el momento pre-
vio al encuentro entre la oferta y la
demanda laboral. En donde los ac-
tores se enfrentan a informacién
imperfecta. De alli que el acompafa-
miento idoneo juega un papel rele-
vante para la efectiva colocacién de
los oferentes de mano de obra en las
respectivas vacantes.

*  Empleo: es el tramo final, en el cual
las personas han accedido y logrado
permanencia en un trabajo decente,
que les genera mejores condiciones
de vida y una mayor estabilidad para
ellos y sus familias.

* Componentes: Los componentes re-
cogen aquellas tematicas cruciales para
el desarrollo de cada uno de los pasos
de la ruta de personas y empresas. Es-
tos componentes agrupan concep-
tualmente acciones que se desarro-
llan en distintos momentos y tramos,
como se muestra en la Figura 1. Los
componentes clave identificados por
el MEI (2017), son:

Competencias y habilidades blandas:
conjunto de conocimientos, habili-
dades y actitudes que permiten que
una persona se desenvuelva adecua-
damente en sociedad y contribuya al
bienestar comun y al desarrollo de su
region. Incluye las competencias ciu-
dadanas -las habilidades para la vida- y
las competencias laborales generales
-habilidades para el trabajo.

Competencias y habilidades duras: re-
lacionadas con el pensamiento logico
matematico y las habilidades comu-
nicativas que permiten el desarrollo
de las demas competencias. También
se incluyen las competencias labora-
les especificas necesarias para actuar
como ser productivo.

Orientacién socio ocupacional: proce-
so de acompafiamiento a las personas
durante los momentos de transicion
en sus vidas que les permite tomar
decisiones informadas y racionales,
reconociendo sus intereses, aptitu-
des, valores y deseos, y ponderando
las oportunidades de formacién y de
trabajo que ofrece el contexto (social,
cultural, politico y econémico).

Gestion del talento humano: es el pro-
ceso de articulacion entre la ofertay la
demanda laboral, donde se incluye la
intermediacion de las personas para
vincularse a un empleo.

* Niveles de Accion: El modelo también cuenta con niveles de accién, que co-
rresponden a las acciones directas sobre la poblacion vulnerable, las acciones
directas sobre los empleadores, el fortalecimiento de actores e instituciones
prestadoras de servicios, acciones generales de territorios.

Acciones directas sobre la poblacién vulnerable: estas acciones se de-
sarrollan sobre personas vinculadas al proceso y desempefiandose de
manera adecuada. Las acciones comprenden las convocatorias, el perfi-
lamiento, atencién laboral, orientacion, formacién, intermediacion, vincu-
lacién directa como empleador, acompafiamiento post vinculacién, en-
trega de recursos para permanencia, monitoreo y evaluacion de acciones
con personas.

Acciones directas sobre las empresas: se realizan sobre las empresas vin-

culadas al proceso y empleado de manera adecuada. Estas acciones in-
cluyen gestion, sensibilizacién, capacitacion, diagnostico, implementacion
de ajustes, remision de personas, acompafiamiento de la empresa, y el
monitoreo y evaluacion a la empresa.

Fortalecimiento de actores e instituciones prestadores de servicios: este
busca generar capacidad institucional de entidades prestadoras de ser-
vicios adecuados. Lo cual incluye instituciones de educacién media, enti-
dades de formacion posmedia, centros de empleo, entidades sin animo
de lucro especializada en poblacién, otras iniciativas con promocién de
empleo, entidades publicas en territorio, instancias de coordinacién, edu-
cacion y empleo y monitoreo y evaluacion a cada proceso de fortaleci-
miento institucional.

Acciones generales de territorios: con estas se busca generar inciden-

cia territorial y arreglos institucionales. Para esto se busca desarrollar
diagnostico de territorio, gestién de alcaldia, andlisis de mercado labo-
ral, especializacion en un sector productivo, gestidon de recursos, con-
formacion de equipos, consecucion de operadores locales, evaluacién
ex post, alianza con entidades para vincular poblaciones, monitoreo
anual y evaluacion conjunta de iniciativas.

Anexo 3 - Limitaciones del estudio

Limitado tiempo en el que se desarrollé la investigacion. El levanta-
miento de datos se dio entre diciembre y enero, lo cual significd un
reto en términos de la convocatoria de participantes y, posteriormen-
te, de contar con su tiempo tanto para el diligenciamiento de las en-
cuestas como para el desarrollo de las entrevistas.

El levantamiento de la informacién cuantitativa presenté dificultades
en términos de las categorias utilizadas para la variable orientacion y
la variable identidad, debido a que hubo confusion en las categorias
de respuesta de estas dos variables.
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« Teniendo en cuenta que el disefio de la encuesta no fue aleatorizado ni estratificado, no es po-
sible realizar comparaciones entre los sectores sociales LGBTI y la poblacién que no pertenece
a este sector.

+ Algunas personas del sector social LGBTI dieron respuestas aleatorias a las preguntas de la
encuesta, generando un margen de error de alrededor del 5%.

Anexo 4 - Participantes del proceso
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