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TRANSIitando hacia la inclusion laboral

DIAGNOSIS SOBRE LA REALIDAD DE LAS PERSONAS TRANS* EN EL AMBITO
LABORAL'Y EDUCATIVO

Marco Tedrico (estado de la cuestion)

A partir de los afios cincuenta, se introduce el término de “género” en los ambitos
de la psicologia, la medicina y la sexologia, para distinguir entre sexo anatémico y
sexo social, tal y como sefala Stolcke (2004), haciendo énfasis en la construccion
biomédica del concepto. De hecho, fue el psiquiatra Robert Stoller quien, estudiando
los trastornos de la identidad sexual (desde la postura médica de los afios cincuen-
ta), propone el término de “identidad de género” para desvincular la transexualidad
de la homosexualidad (que pueden, pero no tienen por qué ir de la mano) (Bogino
Larrambebere y Fernandez-Rasines, 2017). A pesar de que Hirschfeld, ya en 1923,
hablé del término “transexual” como un tipo de hermafroditismo (hoy sabemos que
este término es completamente erréneo y que el hermafroditismo no existe en las
personas), fue de la mano de Harry Benjamin que se acufié el término de “transexual’,
también en esa década de los cincuenta, haciendo que la cuestion transexual pasara
a formar parte de las patologias psicoldgicas (Soto Rodriguez, 2014), de donde no
saldria hasta el afio 2018 (Borraz, 2018), cuando la OMS declaré que la transexualidad
no era un trastorno mental.

Existe un control sobre el cuerpo y sobre la sexualidad de las personas a través de
varios mecanismos, entre los cuales destaca la heteronorma. Michael Warner definio
la heteronormatividad como un conjunto de relaciones de poder que institucionalizan,
normalizan y reglamentan la sexualidad en nuestra cultura, equiparando esta forma
de sexualidad con el que significa ampliamente ser humano (Warner, 1991). Esta idea
también es sostenida por autores como Foucault (2006), que expresa que es la clase
hegemaonica la que determina las normas relativas al sexo y a la sexualidad, es decir,
la heteronormatividad en el caso de las sociedades occidentales como nuestra (y en
nuestros tiempos).

Hay todo un cuerpo académico que teoriza sobre el sistema sexo/género, donde
la primera en utilizar esta expresion fue Gayle Rubin (1975). El sistema sexo/género
constituye una convencion en la que la sexualidad bioldgica se transforma en activi-
dades humanas. Por lo tanto, acontece una construccion sociocultural y un sistema
de representacién que aporta significado al hecho de ser (leido cémo) hombre o mu-
jer (De Lauretis, 1989). Hay, por lo tanto, una expectativa de que nos comportamos
como se espera de nuestro género (marcado por la asignacion de sexo). Asi, es ne-
cesario deconstruir los discursos normativos-dominantes para superar los roles y
determinantes estereotipados que se encuentran en las relaciones del sistema sexo/
género, especialmente porque es necesario concebir las diferencias como muy nu-
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merosas, encaminandonos hacia la diversidad, puesto que la realidad muestra una
multitud de subjetividades que estan mucho mas alla de las dicotomias reduccionis-
tas (Cerri, 2010).

Podemos apuntar adelantos en los ultimos afios, desde la Ley estatal de identidad
de género, en 2007 (Ley 3/2007, de 15 de marzo de 2007), referente la rectificacion
registral de la mencion del nombre y sexo de las personas transexuales, y a nivel au-
tondmico, la Ley 8/2016, del 30 de mayo, para garantizar los derechos de Lesbianas,
Gays, Transexuales, Bisexuales e Intersexuales y erradicar la LGTBIfdbia, aprobada por
el Parlamento de les llles Balears en 2016. Sin embargo, en el ambito mundial, a dia
de hoy, encontramos todavia muchisimas muestras de LGTBIfobia. Concretamente,
respecto al reconocimiento de la identidad de género en los documentos oficiales de
identidad de las personas, en Europa y Asia Central, 31 paises prescriben un diag-
ndéstico de salud mental (5 menos que en 2019), 13 exigen esterilidad (-3, respecto a
2019), 31 imponen barreras de edad (-2, respecto a 2019), 6 basan los procedimientos
legales en la autodeterminacion (+1, respecto a 2019) y Unicamente un pais reconoce
las identidades no binarias de género (sin modificaciones respecto al afio anterior)
(TGEU, 2020).

No encajar en la dicotomia marcada por el binomio sexo/género puede significar
una disrupcion con la normativa sexual que dictamina cémo tenemos que identificar-
nosy, de nuevo, salir de los margenes puede comportar discriminacién. La LGTBIfobia,
0 mas concretamente en el caso de esta investigacion, la transfobia, supone, “uno de
los principales problemas de salud y de salud sexual de las personas LGTB" (CCOQ,
2016, p.6). Pero también implica mayores dificultades de adaptacién social, que se
dan en todos los ambitos y areas de la vida de las personas, algunas tan importan-
tes como por ejemplo la educacion, el hogar o la ocupacién (Boza y Nicholson en
Véazquez et al,, 2020, p. 2). No podemos olvidar que las personas trans* sufren con
mayor probabilidad experiencias de rechazo, discriminacion y violencia que las per-
sonas cisexuales (cis) . En estudios como el de Lombardi, Wilchins, Presing y Malouf
(2007), encontramos que un 60% de las personas trans* han experimentado violencia
o rechazo, un 26% han sufrido algun incidente violento y un 37% se ha visto discrimi-
nado econémicamente. Mas del 90% de todas las personas trans* informaron haber
sufrido acoso o discriminacion, en comparacion con el 80% de mujeres cis y el 63% de
los hombres cis. Resultados similares se encuentran en otros estudios comparativos
con poblacién no transexual (Vazquez et al., 2020).

La discriminacion tiene consecuencias en la salud mental de las personas que la
sufren, e incluso puede llegar a desencadenar conductas suicidas, como sostiene el
Consell Nacional de la Juventut de Catalunya (CNJC) cuando afirma que pertenecer
a colectivos sistematicamente discriminados acontece un riesgo de suicidio (CNJC,
2018). Meyer (en Vazquez et al.,, 2020) sostiene la Teoria del estrés minoritario, seguin
la cual, las personas que estan bajo la presion de la discriminacion, del miedo y del
prejuicio por el hecho de pertenecer a una minoria social ven alterada su salud mental
y fisica y su bienestar psicoldgico. A pesar de que se aplica a todo tipo de minorias, la
podemos encontrar especialmente adecuada en el caso de las personas trans* (Truijillo
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et al,, 2016). En este sentido, reforzar el apoyo de las personas que son victimas de
LGTBIfobia (y especialmente transfobia) se convierte en algo fundamental para preve-
nir desequilibrios en su bienestar, porque dicho bienestar se asegura cuanto mayor es
la percepcidn de apoyo recibido (Martxueta y Etxeberria, 2014).

En el estudio de Vazquez et al. (2020), en el que se comparaba el apoyo percibido
entre personas cis y personas trans*, a pesar de no encontrar diferencias estadistica-
mente significativas entre ambos grupos, si encontrd brechas importantes en cuanto
al nivel de estudios y en la situacion laboral. Mientras que en el grupo de personas cis
el 68,1% tenia estudios universitarios, este porcentaje bajaba a un 16,7% en el caso del
grupo de las personas trans*, donde también habia mas personas que Unicamente
contaban con formacién obligatoria. Ademas, el estudio sostenia que no se habian
encontrado diferencias entre personas trans* y cis en cuanto al apoyo social percibido,
pero si entre personas activas laboralmente y personas en el paro, asi como personas
estudiantes (siendo mayor en las personas que trabajan y/o estudian), lo que conduce
a inferir que, tal vez, si una gran proporcion de personas trans* no esta insertada en
el mercado laboral, entonces podemos decir que si acaban percibiendo menos apoyo,
no por el hecho de ser trans*, sino por el hecho de no tener trabajo, que, finalmente, no
lo tienen por el hecho de ser trans*. Es importante dar un vistazo a los datos de paro
entre las personas trans*, datos que, por otro lado, no son faciles de conseguir, pre-
cisamente debido a la poca visibilizacion de las personas trans* en el mundo laboral.
Existen, no obstante, algunos estudios, que recogen Coll-Planas y Missé (2018):

Segun el estudio de De Cuypere et al. (2009) llevado a cabo en Bélgica, el 37% del
grupo de mujeres trans estaban en paro, y en el caso de los hombres trans, la cifra
era del 35%. En el estudio de Whittle et al. (2008), solo el 40% de mujeres trans y el
36% de hombres trans tenian trabajo remunerado (mientras que el Eurostat de este
mismo periodo mostraba datos de ocupacion del 57,4% en el caso de las mujeres y
del 72% para los hombres). En el estudio de Mulder (1992), en Holanda, el 42% de las
mujeres trans estaban en paro antes de la intervencién de reasignacion sexual. Seis
meses después de la intervencion, esta tasa habia subido hasta el 62%. Los datos para
los hombres trans eran del 42% vy el 45% respectivamente. Las altas cifras de paro
sefialan un dificil acceso de las personas trans* al mercado laboral, especialmente
agraviado en las mujeres trans (Azafion, 2017; Sold, 2019). No solo se ven afectadas
las mujeres trans en el proceso de encontrar un trabajo, ya que en Europa, casi el 40%
de estas declara haber sentido discriminacion en el proceso de busqueda de trabajo y
poco menos del 30% haberlo conseguido (FRA, 2014). Es importante tener en mente
un concepto amplio de la discriminacion, puesto que las posibles formas de la misma
pasan desde el insulto, a la imposibilidad de escoger uniforme laboral o de utilizar los
bafos con que se atribuye su identidad de género. El momento de transicion es lo mas
delicado, que comporta mas riesgos de sufrir discriminacion (Motmans en Coll-Planas
y Missé, 2018) y, de hecho, como sefialan Dominguez et al. (2009), un 55,9% de las per-
sonas encuestadas habia sufrido algun tipo de conflicto en el trabajo al hacer visible
su transexualidad. También Platero (2014) sefiala el gran reto al que se enfrentan las
personas trans* jovenes que empiezan a insertarse en el mercado laboral, que a me-

TRANSitando hacia la inclusién laboral



nudo escogen el momento de hacer la transicion una vez se ha conseguido el trabajo
por no arriesgarse, a pesar de que para otras personas es un imposible el hecho de
posponer la transicion.

Es evidente que promover la igualdad y la diversidad dentro del entorno laboral
es un paso importante hacia la erradicacion de la LGTBIfobia, precisamente porque
gran parte de la raiz de la discriminacion hacia las personas LGTBI se encuentra
en los estereotipos, es decir, en la carencia de educacion. Si las personas encar-
gadas de la seleccion y contratacion de personal, asi como las que ocupan cargos
directivos y gerentes, no estan suficientemente sensibilizadas, no solo perpetuan
la discriminacion, sino que también infravaloran el talento de las personas solo por
el hecho de no encajar en un sistema sexo-género impuesto. La percepcion de las
personas encuestadas en el estudio del Centro de Investigaciones Socioldgicas (CIS,
2016) muestra que, de las personas que consideran que no todo el mundo tiene
las mismas oportunidades, un 27,1% cree que ser trans* acontece un factor per-
judicial a la hora de encontrar trabajo, y un 27,5%, a la hora de optar a lugares de
responsabilidad. Los datos del Eurobarémetro presenta porcentajes mas elevados,
recogiendo que un 44% de la poblacién encuestada en Espafia cree que una persona
trans* se encuentran en desventaja en la seleccion en un lugar de trabajo si hay mas
candidatos o candidatas (Gabriel, 2017). La Ley Orgdnica 3/2007, del 22 de marzo
(LO 3/2007, de 22 de marzo de 2007) ya promovia la igualdad en el trato y en las
oportunidades en el acceso al trabajo, pero ademas, el lll Acuerdo para el Empleoy
la Negociacion Colectiva 2015-2017 (Resolucién del 15 de junio de 2015) recoge la
necesidad de atender a la diversidad en las plantillas, protegiendo las personas dis-
criminadas, maximizando, de este modo, los beneficios que obtienen las empresas
si hay heterogeneidad entre las personas empleadas. Asi, es prioritario, en el mer-
cado laboral, erradicar la desigualdad y discriminacion en el acceso, la seleccion, la
contratacion, la promocion y el desarrollo del trabajo. Y esto no pasa Unicamente por
vigilar situaciones de abuso y acoso, insultos y bromas de mal gusto, también por
otras formas de discriminacion que a menudo pasan desapercibidas, por ejemplo,
no poder explicar a los compafieros y companeras de trabajo aspectos de la vida
privada, mientras que las personas cis y heterosexuales hablan de sus familias y
parejas de forma espontanea y natural (Pichardo et al., 2019). Existe, aqui, un sesgo
gue no se tiene que considerar menor por ser menos manifiesto. Tal vez esto explica
que un 15% de su muestra haya evitado acontecimientos corporativos, como cenas
o comidas de empresa, para evitar hablar de su vida personal (Pichardo et al., 2019).
No poder desplegar la propia personalidad, la identidad, en el lugar de trabajo, esta
intimamente relacionado a la motivacion y el sentimiento de pertenencia al grupo,
y esto no solo afecta a la persona que lo sufre, sino también al propio puesto de
trabajo, que no solo ignora situaciones de vulnerabilidad y discriminacion, sino que
permite que se genere un ambiente de trabajo nada favorable a la buena practica la-
boral. Los datos del citado estudio de Pichardo et al. (2019) muestran siempre ratios
mas desfavorables entre el colectivo LGBTI en referencia a la satisfaccién y confort
al trabajo:
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EI89% de personas LGBT+ sienten un alto grado de compromiso con su tra-
bajo frente a un 93% del total. Un 71% se siente tranquilo/a y satisfecho/a
en el trabajo respecto a un 77% del total. El 66% siente que se realiza como
persona a través de su trabajo, frente al total que lo hace en un 72%; Solo
un 73% se siente aceptado como es, frente al 85% del total y se han sentido
cuatro puntos porcentuales (27%) mas veces discriminados o aislados que
el total de encuestados (que se han sentido asi en un 23%) (p. 14).

Por este motivo, existen leyes dentro del marco laboral que intentan frenar y pa-
liar estos datos, pero, aun asi, no hay ninguna ley estatal que reconozca y proteja de
manera especifica a las personas trans* en el mercado laboral mientras realizan su
proceso de transicion; ningun plan de insercion laboral, ni a nivel estatal ni autonomi-
co; tampoco existe ninguna normativa que sancione la discriminacion en el acceso
al trabajo, gran punto oscuro de la discriminacion laboral hacia las personas trans*
(Azafion, 2014, p. 7). La llamada Ley Trans*, que tanta polémica suscita en el momento
de redactar este informe, menciona la sancion del mobbing, pero olvida que una de las
formas mas frecuentes de discriminacion es, precisamente, antes de la contratacion,
gue muchas veces no llega a producirse.

Aun con los adelantos y la importancia de leyes como la autondmica 8/2016, para
garantizar los derechos de lesbianas, gays, trans, bisexuales e intersexuales y para
erradicar la LGTBIfobia (Ley 8/2016, de 30 de mayo de 2016), es muy importante
tener en cuenta la discriminacion que sufren las personas trans* en el mercado la-
boral, no solo porque atenta contra sus derechos, sino como una responsabilidad
social que va mas alla de la necesidad de igualdad. Se trata de responsabilizarse,
colectiva y socialmente, de una lacra social como es la LGTBIfobia y la transfobia,
porgue es en las raices sociales que nace el problema, no en las personas transe-
xuales. La discriminacion hacia el colectivo LGTBI y concretamente en el estudio que
aqui se presenta, hacia las personas trans* empieza, muchas veces, en casa y en el
sistema educativo, donde es muy necesario incidir en la formacién a profesorado y
otros profesionales del equipo educativo, asi como trabajar en la sensibilizacion al
alumnado y a sus familias para acabar con el bullying, que a menudo expulsa a las
personas trans* del sistema educativo, que permanecen sin formacién (Gabriel et al.,
2017). También Platero afirma que “muchos y muchas jovenes indican haber sufrido
dificultades en la escuela y en el mercado laboral, con una total ausencia de apoyo”
(2014, p. 192). Es probable que, a menor nivel educativo, mas dificil sea defenderse
del acoso laboral, la explotacion o la precarizacion, al tener menos opciones. Asi,
estudiar la complejidad con que acceden las personas trans* al mercado laboral se
convierte en una prioridad a nivel social, porque es uno de los ambitos vividos como
problematico por el colectivo trans*; porque el trabajo permite vivir con autonomia
e independencia econdmica, superando un gran foco de vulnerabilidad (Coll-Planas
y Missé, 2018); pero también porque el trabajo acontece en una esfera considerada
socialmente importante, y no garantizar la igualdad de oportunidades fomenta la in-
equidad y no conduce al bienestar, ni personal ni social.
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Objetivos

- Conocer la realidad de las personas trans* de las Islas Baleares en el ambito laboral
y educativo.

- Conocer el grado de empleabilidad de las personas trans* y las principales barreras
de acceso al empleo, asi como situaciones de acoso y discriminacion en la etapa
educativa.

- Acercarse a las experiencias de las personas trans* para gestionar posibles situacio-
nes de transfobia en el ambito laboral.

Metodologia

Teniendo en cuenta los objetivos y el caracter exploratorio de esta investigacion, ne-
cesitabamos realizar una aproximacion metodoldgica tanto cuantitativa como cua-
litativa. Por un lado se trataba de encontrar regularidades estadisticas en relacion a
la situacion de las personas trans* en los ambitos laboral y educativo, pero también
acercarnos a las vivencias personales y a sus percepciones sobre las mismas.

La recogida de datos para su posterior andlisis se ha realizado a través de tres téc-
nicas: la encuesta, la entrevista y el grupo focal.

Una de las principales motivaciones para combinar las dos metodologias a través
de tres técnicas de recogida de datos diferentes, radica en que existe informacion
gue es necesario sustraer mediante el didlogo con la persona (entrevista) porque
nunca saldra a la luz via cuestionario. Asi, por ejemplo, algunas personas pueden
responder en la encuesta que si han sufrido LGTBIfobia en una pregunta con ca-
tegoria de respuesta si/no y, sin embargo, en otra pregunta en la que se pide que
se detalle la discriminacién sufrida, responderte que no ha sufrido LGTBIfobia, por
miedo, por vergienza, por inseguridad... Asi, este tipo de informacién debe obtenerse
a través de la metodologia cualitativa, en un didlogo entre la parte que entrevista y
la que contesta.

La primera fase de este estudio ha sido la recogida de datos cuantitativos, me-
diante una encuesta que las personas participantes rellenaron mediante un formulario
de Google. En esta fase participaron 44 personas. Cabe sefialar que, si tenemos en
cuenta los datos del IBESTAT y del IB-SALUT en relacion a la estimacion de personas
transexuales residentes en las islas, estas 44 personas suponen mas del 60% del uni-
verso total.

Esta primera fase contaba con preguntas encaminadas a obtener informacion
sobre la situacion laboral (pasada y actual) de la persona, hacia sus vivencias en
el dmbito educativo (discriminacion sufrida e impacto en su trayectoria educativa)
y hacia su nivel de satisfaccién vital general (Escala de Satisfaccion con la Vida de
Diener, Escala de Estrategias de Afrontamiento de Basabe, Valdoseda y Paez, y algu-
nos items del Cuestionario de Bienestar Psicolégico de Ryff). El tiempo aproximado
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de cumplimentacion de esta bateria de preguntas es de 20 minutos. Los datos extrai-
dos en esta primera fase se han analizado utilizando diferentes pruebas estadisticas
(programa SPSS v.21).

Por otro lado, las técnicas cualitativas de esta investigacion se han basado en la
realizacion de 16 entrevistas semi-estructuradas y en 3 grupos focales. En cuanto a
las entrevistas, representan perfiles diversos en relacion a diferentes factores como:
origen, edad, situacion laboral o identidad de género. La duracion de las entrevistas
estaba en unos 30 minutos y las cuestiones abordadas iban encaminadas a profun-
dizar en las preguntas planteadas previamente en la encuesta, asi como a identificar
las principales problematicas de las personas trans* en relacion al ambito laboral y al
ambito educativo.

Para lograr una mayor participacion en la entrevista se dejaba un espacio al final del
cuestionario para facilitar los datos para realizar la entrevista, con una metodologia de
investigacion en cascada.

Por ultimo se realizaron tres grupos focales, en los que participaron un total de
9 personas. Se convoco a 6 personas por grupo, pero finalmente algunas personas
no pudieron participar por diversos motivos. La intencién era discutir entre todxs los
resultados obtenidos de los analisis de las encuestas y de las entrevistas, asi como
aportar soluciones/mejoras a estas situaciones, y hacer emerger situaciones de resi-
liencia y estrategias de supervivencia.

El andlisis de las transcripciones literales de las entrevistas y de los grupos foca-
les fueron analizadas a partir de la creacion de arboles de nodos que nos han permi-
tido agrupar elementos comunes dentro de los relatos discursivos de las personas
participantes.

Muestra

La muestra de la investigacion ha sido disefiada en base a los datos de estimacion
de la prevalencia de personas “transexuales” descritas en el Protocolo integral de
atencion sanitaria de personas trans* en las llles Balears (2019), siendo al menos
471 mujeres trans y 25 hombres trans de entre 15y 64 afios. La muestra de este
estudio esta compuesta por personas trans* de entre 18 y 65 afios, residentes en
las llles Balears.

En un sentido taxondmico, a lo largo del informe se utilizan diferentes nombres para referirse al colectivo
LGTBIAQ+. Cuando se habla del colectivo, se utiliza el concepto LGTBIAQ+, porque se incluyen todas las
categorias en tanto movimiento social; cuando se refiere a la discriminacion hacia personas del colectivo,
se utiliza LGTBIfobia, porque es ésta la forma mas extendida para hacer referencia a este tipo de discrimina-
cion y odio; finalmente, para presentar los resultados de este estudio, se utiliza el concepto LGTB, porque las
personas intersexuales, asexuales, queer y otras no han sido contempladas en la muestra.

Se escribe en lenguaje inclusivo no sexista a lo largo de todo el informe, utilizando la “X” en lugar de la
‘0" la"E", ola"A".
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La franja de edad viene marcada por el marco normativo que regula el acceso al
empleo sin necesidad de consentimiento de tutores legales, asi como para facilitar la
recogida de datos de la propia investigacion. Ademas, tratandose de una investigacion
que aborda principalmente estrategias y situaciones laborales, el equipo investigador
consensud que no se realizaba ningun sesgo ni afectaba a la muestra el descarte
de participantes de entre 16 y 18 afios. El rango de edad mas representado es el de
personas entre 25y 34 afios, suponiendo el 43,9% de la muestra, seguido del grupo
de edad de 18 a 24 afios con un 22% y aquellos de 35 a 54 afos, siendo un 19,6% del
total. Por ultimo, el grupo de edad con menor representacion es el de 55 o mas afios,
comprendiendo el 14,6%. Cabe sefialar que para el perfil de mujeres trans trabajadoras
sexuales, se realizaron adaptaciones en el proceso de recogida de datos con tal de
facilitar una mayor participacion, de modo que hay 3 participantes en las que no se
pudo recopilar la edad.

Atendiendo a la identidad de género, un 43,2% de las personas trans* participantes
se identifican como mujeres, frente a un 40,9% que se identifican como hombres. Las
personas no-binarias estan representades en un 15,9% de la muestra. Cabe tener en
cuenta que todas las personas que han participado tanto en las entrevistas como en
los grupos focales habian participado previamente en la realizacién del cuestionario.
Asi, de las 16 entrevistas realizadas, 8 personas se identifican como hombres trans
(50%), 6 como mujeres trans (37,5%) y 2 como personas no-binarias (12,5%). En el
caso de los grupos focales, participaron un total de 9 personas, de las cuales 3 se
identifican como hombres trans (33,33%), 4 como mujeres trans (44,44%) y 2 como
personas no-binarias (22,22%).

La totalidad de la muestra son personas residentes en llles Balears, siendo en su
mayoria residentes en Mallorca (91,66%), mientras que las personas residentes en
Menorca se limitan a un (5,56%) de la muestra. Por Ultimo, entre las participantes de
Ibiza y Formentera, Unicamente se cuenta con la participacion de un (2,78%) repre-
sentando a Ibiza. No ha participado ninguna persona residente en Formentera en
este estudio.

La falta de muestra representativa de las islas de Menorca, Ibiza y Formentera que
hubiera permitido un desglose de datos insular, ha sido uno de los principales motores
del equipo investigador, reforzando la difusion y las redes de colaboracion en las islas
menores, sin embargo y debido a que el trabajo que desarrolla nuestra entidad se rea-
liza principalmente en la isla de Mallorca, ademas de haber tenido dificultades tanto
en los plazos de ejecucion de la investigacion, como en la difusion de las herramientas
en el resto de islas. Se trata de una cuestion que el equipo pretende abordar de forma
especifica en proximas investigaciones.

En cuanto al lugar de procedencia, el 90,2% de las personas trans* que han parti-
cipado son de nacionalidad espafiola, frente a un 2,4% que proceden de paises que
forman parte de la Union Europea; mientras, un 7,3% de la muestra corresponde a
personas de nacionalidad extranjera de paises extracomunitarios.

Se han validado un total de 44 cuestionarios y 16 entrevistas. Un total de 9 personas
han participado en el focus group.
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Resultados del analisis cuantitativo

Situacion educativa y laboral, en relacion al proceso de transito: El 93,2% de la muestra
ha trabajado de forma remunerada (con o sin contrato) alguna vez, lo que supone un
total de 41 personas. Hay 3 personas, por tanto, que solamente han participado en
algunas secciones del estudio, al no haber tenido experiencia laboral.

En relacion al ambito laboral, Unicamente el 47,7% de las personas trans se encuen-
tran empleadas, bien en el sector privado (31,8%), bien en el sector publico (6,8%) o
por cuenta propia (2,3%). Cabe sefialar que de las personas trans* participantes en la
encuesta, un 6,8% ejerce el trabajo sexual, siendo todas ellas mujeres trans, migrantes
y mayores de 30 afios.

En cuanto al ejercicio de la prostitucion y/o el trabajo sexual queremos resefiar
que en colaboracion con ALAS (Associacio de Lluita Anti-Sida de les llles Balears) se
contactd con una docena de mujeres trans en situacion de prostitucion, sin embargo
solo pudimos llegar a entrevistar a tres de ellas. Por otro lado, y debido a que por la
dificultad de acceso a este colectivo practicamente no hemos podido contar con una
muestra especifica, queremos resefiar el trabajo de investigacion complementario que
hemos realizado, haciendo una busqueda de perfiles publicitarios ofreciendo servicios
sexuales, pudiendo encontrar hasta mas de 89 perfiles, e incluso paginas webs espe-
cificas dedicadas exclusivamente a la prostitucion ejercicida por mujeres trans. Esto,
junto a los datos de desempleo que exponemos a continuacion, nos aporta una vision
aun ligada a la exclusién especialmente cuando hablamos de mujeres trans que ejer-
cen la prostitucion, mayores de 45 afios y migrantes, por lo que no podemos perder de
vista la interseccionalidad existente.

Destacar el elevado porcentaje de personas trans* en situacion de desempleo, con
o sin prestacion, el cual asciende a un 50% de la muestra, sumado a las personas que
ejercen el trabajo sexual y a la persona que estudia y no trabaja, representaria el 59'1%
de la muestra. Esto implica casi un 60% de la poblacién trans* encuestada, situandose
la tasa de desempleo de las llles Balears durante el cuarto trimestre de 2020 en un
17'3% en la poblacion general (16,6% en hombres y 18'2% en mujeres) segun los datos
de la EPA, triplicando la tasa de desempleo en relacion a la media.

“Las Islas Baleares tenian en el afio 2017 una poblacion de 1.115.999 habitantes, 554.925 de los cuales
eran hombres y 561.074 eran mujeres. Segun el Instituto de Estadistica de las Islas Baleares (IBESTAT), la
poblacion menor de 15 afios era el 15,48% del total (hombres, 16%; mujeres, 14,97%) y la poblacién mayor de
65 afos era el 15,33% (hombres, 13,62%; mujeres, 17,02%). Con estas cifras, la poblacion actual de 15 a 64
anos de las Islas Baleares se estima en 772.100 habitantes, 390.528 de los cuales son hombres y 381.572
son mujeres.

Por otra parte, segun la prevalencia estimada de transexualidad de la poblacion de 15 a 64 afios, se esti-
ma que en las Islas Baleares existe una prevalencia de, al menos, 41 mujeres y 25 hombres en este grupo de
poblacion, sin contar la poblacion menor de 15 afios, grupo de edad de especial consideracion, sobre todo
teniendo en cuenta que uno de los objetivos principales de este protocolo es dar cobertura a las demandas
que se puedan producir en las edades mas tempranas.”

Protocolo integral de atencién sanitaria de personas trans* en las llles Balears, 2019.

TRANSitando hacia la inclusién laboral

13



14

Ocupacion actual

Porcentaje

Asalariadx empresa privada 318
Asalariadx sector publico 6,8
Auténomx 23
Desempleo sin prestacién econdmica 29,5
Desempleo con prestacion econdmica 20,5
Estudiante 23
Trabajo sexual 6,8

Casi la mitad de la muestra comenzo su proceso de transito hace mas de 5 afios
(47,7%); el 34,1% comenzd hace 2 a 4 afios; finalmente, un 18,2% de personas partici-
pantes ha iniciado su proceso de transito durante los Ultimos 12 meses.

¢Cuando has iniciado tu proceso de transito (social y/o médico)? Porcentaje
Hace més de 5 afios 47,7
Hace 2-4 afios 34,1
Hace menos de un afio 18,2

El 65,9% de la muestra afirma haber sufrido discriminacién en la etapa educativa por
ser del colectivo LGTBI, y de éstxs, el 69% considera que esta discriminacion ha afec-
tado al desarrollo de su etapa educativa, mientras que un 13,8% tiene dudas sobre ello.

¢Has sufrido discriminacion durante tu etapa educativa?

Porcentaje

No

341

¢Crees que esta discriminacion ha afectado al desarrollo de tu etapa educativa?

Porcentaje

No

17,2

No lo sé

138

Mas de la mitad de las personas participantes manifiestan haber encontrado su
primer empleo mientras estudiaban o en los seis primeros meses tras haber finalizado

sus estudios.

Tras acabar tus estudios, ;cuanto tardaste en comenzar a trabajar? Porcentaje

Empecé mientras estudiaba 22,7
Menos de 6 meses 38,6
6-12 meses 4,5
1-3 afios 13,6
3-5 afios 4,5
Mas de 5 afios 159
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Cabe sefialar que mas de la mitad de la muestra realiza formacién continua en la
actualidad (54,5%). No existe correlacion entre estos datos y la edad de las personas
participantes; si bien no hemos ahondado en sus razones para continuar formandose,
si que podemos afirmar que, en general, las personas trans* presentan mayores dificul-
tades de acceso y mantenimiento de un puesto de trabajo, por lo que no resulta extrafio
pensar que deben realizar mas esfuerzos que otros colectivos para acceder al mercado
de trabajo (del mismo modo que las mujeres cis en relacion a los hombres cis).

Actualmente, ;estas realizando formacion? Porcentaje

Si 54,5

No 45,5

El 61,3% (19 personas) se ha visibilizado como persona trans* en el dmbito laboral,
mientras que el 27,3% (12 personas) manifiesta no haber visibilizado su identidad de
género en ese ambito. Cabe sefialar que 13 personas han preferido no contestar a esta
pregunta, aun sabiendo que se garantiza su anonimato.

¢Te has visibilizado como persona trans*? Porcentaje

La temporalidad de los contratos de trabajo de las personas participantes es eleva-
da, con un total de 19 personas con contratos temporales (42,1%) o fijos discontinuos
(7,9%). El 15,8% (6 personas) esta trabajando sin contrato, y el 34,2% tiene un contrato
de caracter indefinido (13 personas).

Tipo de contrato trabajo actual Porcentaje

No tengo contrato

158

Temporal / duracién determinada

421

Fijo discontinuo

79

Indefinido / fijo 342

Dada la elevada temporalidad de los contratos que tienen las personas participantes,
no es de extrafiar que el 39% lleve menos de 6 meses en su actual puesto de trabajo. Tan
solo 8 personas (19,5%) llevan mds de 5 afios trabajando en el mismo sitio. En cuanto
a lajornada, la mayor parte de personas trabaja a jornada completa, el 70,3% (26 perso-
nas), mientras que el 16,2% realiza jornada parcial, y un 13,5% trabaja por horas.

Menos de 6 meses 39

6-12 meses 14,6
Mas de un afio 26,8
Mas de 5 afios 19,5

TRANSitando hacia la inclusién laboral
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Completa 70,3
Parcial 16,2
Por horas 13,5

La mayoria de personas participantes empezo6 su proceso de transito, ya sea so-
cial y/o sanitario, antes de comenzar en el Ultimo trabajo (70,7%, 29 personas). Un
total de 10 personas manifiesta haber comenzado el transito cuando ya estaba tra-
bajando ahi (24,4%).

Antes de comenzar ese trabajo 70,7
Cuando ya estaba trabajando ahi 24,4
Después de dejar de trabajar ahi 24
No he iniciado el proceso de transito 24

El 40,9% de las personas afirman percibir una mayor dificultad en la busqueda de
empleo motivada por el inicio del proceso de transito (social y/o médico).

¢Percibes mayor dificultad en la busqueda de empleo motivada por el inicio del proceso? Porcentaje

Si 409

No 59,1

Ahora bien, el 63,6% de estas personas (14 personas) no ha podido optar a puestos
de mando desde que ha comenzado el proceso.

Desde que iniciaste el proceso, ¢has podido optar a puestos de mando? Porcentaje
No 63,6
Si, mando intermedio 22,7
Si, alto mando 13,6

Las personas que han participado en este estudio desconocen, en una amplia ma-
yoria, la existencia de un Plan de Igualdad y Diversidad o un protocolo de actuacion
ante situaciones de LGTBIfobia en la empresa en la que trabajan. Asf, solo 5 personas
del total de 38 que contestaron esta pregunta (13,2%) afirman que en su empresa se
dispone de dicho plan, mientras que 12 personas niegan su existencia (31,6%), y 21
personas desconocen si existe 0 no en su empresa de un protocolo para actuar en
casos de LGTBIfobia (55,3%). Llama la atencion el hecho de que 4 personas (10,5%)
manifiestan que en su trabajo se ha utilizado alguna vez este protocolo, mientras que
un 31,6% contesta que nunca se ha usado, y un 57,9% lo desconoce. Si tenemos en
cuenta que solo 5 personas conocen la existencia de un Plan de Igualdad y Diversidad
en su empresa, y 4 tienen constancia de que se ha utilizado, podriamos concluir que

Ben Amics. Associacié LGTBI de les llles Balears



las personas conocen la existencia de este tipo de instrumentos cuando deben usarse
ante una situacion de discriminacion y/o mala praxis, en lugar de conocer su existen-
cia desde una perspectiva preventiva y de bienestar laboral, ademas de reflejar que de
estas, varias trabajan en el sector publico.

Si analizamos los resultados en funcién de si disponian o no de un Plan de
Igualdad y Diversidad o un protocolo de actuacién ante situaciones de LGTBIfobia
en su lugar de trabajo anterior, tan solo una persona afirma conocer su existencia
(2,6%), y ninguna persona tiene constancia de que se haya utilizado (en ese lugar de
trabajo anterior).

¢Existe Plan de Igualdad y Diversidad o protocolo de actuacion ante situaciones de

LGTBIfobia en tu lugar de trabajo actual?

Porcentaje

132

316

553

¢Se ha utilizado? Porcentaje

Si

10,5

No

316

No lo sé

579

La mayoria de participantes (12 personas) sefialan que en su empresa actual o

anterior no hay/habia uniformes segregados por género (54,5%), mientras que 9 per-
sonas (40,9%) sefialan que si que hay/habia, y que pudieron elegir cudl usar. Tan solo
una persona sefiala que le impusieron qué uniforme utilizar (4,5%).

En tu empresa actual o anterior, ;¢hay o habia uniformes segregados por género? Porcentaje

No hay / habia uniforme

54,5

Si, y pude elegir cual usar

40,9

Si, y me impusieron uno

4,5

Si nos referimos a la posibilidad de cambiar su nombre en la tarjeta identificativa, el
porcentaje de personas que no han podido realizar este cambio asciende a un 31,8%

(7 personas).

¢Pudiste cambiar tu nombre en la tarjeta identificativa?

Si

Porcentaje

682

No

318

Por otra parte, la mayoria de cuartos de bafio de las empresas en las que trabajan o

han trabajado las personas participantes, estan separados por hombre/mujer (78,9%,
30 personas), mientras que un 21,1% de personas (8 participantes) afirma que los
bafios son/eran unisex.

TRANSitando hacia la inclusién laboral
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¢£Como son o eran los baiios en tu puesto de trabajo? Porcentaje
Separados hombres y mujeres 789
Unisex 21,1

En esta investigacion hemos disefiado un cuestionario especifico para sondear la
satisfaccion de las personas participantes en relacion a su situacion laboral, asi como
conocer las posibles dificultades que pueden enfrentar las personas trans* en el dmbi-
to laboral. Ademas, se han utilizado diferentes instrumentos validados en Espafa. Asi,
se ha utilizado la Escala de Satisfaccion con la Vida, asi como la escala de estrategias
de afrontamiento de Basabe, Valdoseda y Paez, para medir las siguientes dimensio-
nes: a) afrontamiento activo; b)evitacién conductual y depresién; c) busqueda de apo-
yo social, descarga y regulacién afectiva; y d) evitacion cognitiva/pasividad/represion.
Finalmente, se han utilizado algunas preguntas del cuestionario de bienestar psicolé-
gico elaborado por Ryff, para medir las dimensiones: a) autoaceptacion, y b) dominio
del entorno.

Para profundizar en posibles dificultades relacionadas con el acceso al mercado
laboral, solicitamos a las personas participantes que consignen la frecuencia con la
que se han encontrado en determinadas situaciones. El rango de respuesta oscila
entre 1 (no me ha sucedido nunca) y 5 (me ha sucedido frecuentemente). El 45,5%
de las personas participantes afirma haber tenido dificultades con frecuencia para
encontrar cualquier trabajo, porcentaje que aumenta hasta el 60%, si se refieren a
un trabajo acorde a su formacion. El 68% afirma que los contratos a los que tiene
acceso son, con frecuencia, estacionales, y el 40,9% manifiesta que las ofertas a las
que consigue acceder son de jornadas muy reducidas. El salario es otra dificultad
afiadida, y el 48% considera que, con frecuencia, los puestos a los que puede acce-
der tienen un salario inferior al que se esperarian. El 76% ha tenido experiencias de
precariedad en el empleo, y solo el 31,8% esta conforme con las condiciones del
trabajo. Asi, casi el 70% ha tenido experiencias de horarios cambiantes y/o turnos
muy largos. Mas de la mitad de las personas participantes (55,5%) ha estado em-
pleada con contrato de prueba o realizando alguna sustitucion, y el 60% afirma haber
trabajado sin contrato. EI 72,7% afirma no tener posibilidades de promocién o de ver
aumentadas sus responsabilidades en el puesto de trabajo. Un 40,9% de las perso-
nas participantes afirma haber vivido situaciones de LGTBIfobia con sus superiorxs.
Si se refieren a situaciones de LGTBIfobia con sus compafieros hombres, esta cifra
aumenta al 60%, y se sitla en un 48% si nos referimos a personas que han recibido
LGTBIfobia por parte de compafieras mujeres.

En cuanto a las dificultades relacionadas con la salida del armario y/o el inicio del
transito, un total de 7 personas afirman haber sido despedidas cuando iniciaron su
proceso de transito, y 4 personas manifiestan que su salida del armario influyé en su
despido. Un 40% de las personas participantes afirma no haber conseguido pasar de
la entrevista debido a su identidad de género, y 7 personas (28%) manifiestan no haber
conseguido nunca acceder a una entrevista de trabajo.
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A pesar de todas estas dificultades, una vez que estas personas acceden a un pues-
to de trabajo, se muestran satisfechas, aunque un porcentaje importante considera
muy mejorables las condiciones de sus actuales empleos.

Satisfaccion en relacién a las caracteristicas del puesto de trabajo actual (o anterior
si no estan trabajando actualmente).

Pedimos a las personas participantes que puntien de 1 a 5, donde 1 es “nada
satisfechx” y 5 es "muy satisfechx” en las siguientes cuestiones relacionadas con su
puesto de trabajo actual (o anterior si no estan trabajando actualmente: condiciones
fisicas del trabajo; facilidad de conciliacion familiar / flexibilidad en caso de enfer-
medad; compafieros de trabajo (hombres); compafieros de trabajo (mujeres); reco-
nocimiento que obtiene por el trabajo realizado; relacion con jefx; responsabilidad
asignada en relacion al salario percibido; posibilidades de promocionar; estabilidad
en futuro laboral.

En cuanto a las condiciones fisicas (media de puntuacion de 3,55), el 44,7% (es de-
cir, 17 personas) ha puntuado entre 1y 3, mientras que mas del 50% se sienten entre
bastante y muy satisfechas con las condiciones fisicas de su trabajo. La facilidad de
conciliar obtiene una media de 3,58 (en la escala, recordemos, de 1 a 5); esta facilidad
de conciliar es una realidad para 20 de las personas participantes, que han manifes-
tado estar bastante o muy satisfechas en relacion a este aspecto (52,7%), mientras
que el 47,4% no siente esa facilidad para conciliar, puntuando entre 1y 3 (esto es, 18
personas). La satisfaccion laboral con respecto a compafieros hombres obtiene una
media ligeramente inferior (3,39), que la satisfaccion laboral con respecto a compa-
fieras mujeres (3,61). La satisfaccion laboral relacionada con el reconocimiento que
obtienen por su desempefio en el puesto de trabajo, la media es de 3,58; asi, el 52,6%
ha considerado obtener entre nada y poco reconocimiento. La relacion con superior-
Xs es buena o muy buena en el 57,8% de los casos, y el 52,6% considera que la res-
ponsabilidad que asumen no es coherente con el salario que reciben. La satisfaccion
disminuye cuando se refieren a las posibilidades de promocion: el 71,1% esta nada o
poco satisfecho en este sentido, y la media de respuesta en esta pregunta se situa en
un 2,76. Seguramente este hecho se ve influenciado por la elevada temporalidad que
presentan sus contratos de trabajo.

En efecto, disponer de contratos temporales sin garantias de renovacién, siempre
disminuye las expectativas de tener un futuro laboral que sea estable. Asi, un bajo
porcentaje de los participantes considera que su futuro laboral sera estable; el 65,8%,
en cambio, considera que no tiene una situacion laboral estable (siendo la media de
puntuacién de 2,82).

Como vemos, hay una amplia variedad de respuestas, y al menos la mitad de la
muestra manifiesta bajos niveles de satisfaccion en muchas de las cuestiones relacio-
nadas con sus puestos de trabajo. De hecho, el 45,5% considera recibir nada o poco
apoyo en su puesto de trabajo actual, y este porcentaje aumenta al 59,1% si se refieren
a un puesto de trabajo anterior. Llama la atencion este elevado porcentaje de perso-
nas que sintieron poco apoyo en empleos anteriores, y consideramos que pudo haber
influido en su cambio de trabajo.

TRANSitando hacia la inclusién laboral
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Satisfaccion con la vida

El empleo es una faceta muy importante de la vida de las personas en edad laboral. El
nivel de bienestar en el ambito laboral influye en la satisfaccion general con la vida. Asi,
una persona con un empleo estable y adecuado a su formacion, y en el que desarrolla
relaciones positivas con comparierxs y superiorxs, tendra un mayor bienestar general
en su vida que aquella que no disponga de empleo, o que las condiciones de éste no
sean adecuadas.

Mostramos a las personas participantes un total de cinco frases, solicitando su grado
de acuerdo, donde 1 es “no estoy nada de acuerdo’, y 5 es “estoy totalmente de acuerdo’

Escala de Satisfaccion con la Vida (%)

1 2 8 4 5
En la mayoria de aspectos, mi vida es como yo quiero que sea 9,1 9,1 38,6 159 27,3
Hasta ahora he conseguido de la vida las cosas que considero importantes 23 22,7 364 13,6 25,0
Estoy satisfechx con mi vida 13,6 11,4 34,1 18,2 22,7
Si pudiera vivir mi vida otra vez, la repetiria tal y como ha sido 25,0 25,0 22,7 6,8 20,5
Las circunstancias de mi vida son buenas 45 136 318 273 22,7

Asi, en la frase “en la mayoria de aspectos, mi vida es como yo quiero que sea’, el
18,2% considera estar nada o muy poco de acuerdo, es decir, consideran que su vida
no es como desean que sea. El 36,4% esta bastante de acuerdo con cémo es su vida,
y un 38,6% considera que su vida es bastante parecida a como espera que sea. La
frase “hasta ahora he conseguido de la vida las cosas que considero importantes”
arroja respuestas muy diversas. Asi, el 25% considera que no ha conseguido lo que
esperaba, mientras que un 36,4% otorga una puntuacion neutra (3). Un total de 17
personas (38,6%) considera que ha conseguido las cosas que considera importantes.
La afirmacion “estoy satisfechx con mi vida” también obtiene una amplia variedad de
respuesta; 24% no se siente satisfechx, y un 34,1% consigna un 3 (ni de acuerdo ni en
desacuerdo). Un 40,9% manifiesta sentirse satisfechx con su vida. En relacién a “si pu-
diera vivir mi vida otra vez, la repetiria tal y como ha sido’, un total de 32 personas con-
testan con puntuaciones que oscilan entre el 1y el 3, mientras que solo 12 personas
estdn muy o totalmente de acuerdo con esa afirmacién (27,3%). Finalmente, respecto
a la afirmacion “las circunstancias de mi vida son buenas”, el 50% ha puntuado entre
1y 3 (es decir, no estan de acuerdo con esa afirmacion), mientras que la mitad si que
considera que las circunstancias de su vida son buenas.

Esta disparidad de respuestas muestra que no todas las personas trans* han vivido
del mismo modo su acceso al mercado laboral, ni presentan, por tanto, homogeneidad
en cuanto a sentimientos y percepciones respecto a sus condiciones laborales. Esta
conclusion refuerza la importancia de la personalizacién de la atencion que se presta
alas personas trans*. En efecto, cada persona esta atravesada por diferentes cuestio-
nes, ha enfrentado dificultades concretas y ha tenido una serie de experiencias Unicas
que condicionan su modo actual de estar y sentir.
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Dimension de autoaceptacion

Hemos analizado dos dimensiones del cuestionario de bienestar psicolégico de Ryff:
autoaceptacion y dominio del entorno.

La dimensién de autoaceptacion esta compuesta por seis preguntas del cuestio-
nario de bienestar psicoldgico que rellenaron las personas participantes. Asi, debian
puntuar de 1T a 5, donde 1 es "nada de acuerdo’ y 5 “absolutamente de acuerdo’, cada
una de las siguientes afirmaciones.

- En muchos aspectos, me siento decepcionadx de mis logros en la vida.

- Si'tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismx que cambiaria.

- Siempre que repaso la historia de mi vida, estoy contentx con cémo han resultado

las cosas.

- En general, me siento segurx y positivx conmigo mismix.

- Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad.

- En su mayor parte, me siento orgullosx de quién soy y la vida que llevo.

Esta dimension ha obtenido una media de 3,59 puntos en estudios anteriores (Diaz
et al., 2006), mientras que la media obtenida en este estudio es de 3,31 puntos, es
decir, ligeramente inferior.

A continuacion, analizamos las frecuencias de respuesta mas relevantes obtenidas
en cada una de estas afirmaciones.

Autoaceptacion (%)

1 2 8] 4 5]
En muchos aspectos, me siento decepcionadx de mis logros en la vida 25,0 273 9,1 18,2 20,5
Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismx que cambiaria 114 13,6 159 136 45,5
Cuando repaso la historia de mi vida, estoy contentx con coémo han resultado las cosas 9,1 159 318 159 273
En general, me siento segurx y positivx conmigo mismx 6,8 6,8 38,6 27,3 20,5
Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad 2,3 9,1 38,6 18,2 31,8
En su mayor parte, me siento orgullosx de quién soy y la vida que llevo 0 6,8 27,3 38,6 273

- En muchos aspectos, me siento decepcionadx de mis logros en la vida. El 47,7%
ha estado bastante, muy o totalmente de acuerdo con esta afirmacion, puntuando
su grado de acuerdo con 3, 4 0 5 puntos. El 52,3% de la muestra, sin embargo, ha
estado poco o nada de acuerdo con esta afirmacion.

- Situviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismx que cambiaria. Tan solo
un 25% de las personas participantes ha estado poco o nada de acuerdo con esta
afirmacion. Asi, tres de cada cuatro participantes cambiarian aspectos de si mis-
mxs, si tuviesen la oportunidad.

- Cuando repaso la historia de mi vida, estoy contentx con cémo han resultado las
cosas. El 75% de las personas participantes considera estar bastante, muy o total-
mente de acuerdo con esta afirmacion. Asi pues, a pesar de las adversidades en-
frentadas, en general podemos afirmar que estas personas se sienten orgullosas
de los resultados que han obtenido en su vida.
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- En general, me siento segurx y positivx conmigo mismx. Una minoria (13,6%) no
manifiesta sentirse segurx consigo mismx, mientras que un porcentaje importante
(38,6%) afirma sentirse bastante seguro, y el 47,8% afirma sentirse muy seguro y
positivx. Este resultado refuerza la idea de que, a pesar de haber vivido situaciones
de discriminacion por el hecho de ser personas trans*, éstas desarrollan procesos
de resiliencia que redundan positivamente en su autoestima y autoconcepto.

- Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad. Una amplia mayoria
(88,6%) estd bastante, muy o totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

- En su mayor parte, me siento orgullosx de quién soy y la vida que llevo. El 65,9%
de las personas participantes se siente muy o totalmente orgullosx de ser quien
esy de la vida que lleva. La gran mayoria de las personas participantes han hecho
visible su proceso de transito, y seguramente esto contribuye a la satisfaccion y
orgullo de visibilizar su identidad.

Dominio del entorno

La dimension de dominio del entorno esta compuesta por seis preguntas del cuestio-
nario de bienestar psicologico que rellenaron las personas participantes. Asi, debian
puntuar de 1 a 5, donde 1 es "nada de acuerdo’ y 5 “absolutamente de acuerdo’, cada
una de las siguientes afirmaciones.

- Me resulta dificil dirigir mi vida hacia un camino que me satisfaga.

- Las demandas de la vida diaria, a menudo me deprimen.

- He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi gusto.

- En general, siento que soy responsable de la situacion en la que vivo.

- Soy bastante buenx manejando muchas de mis responsabilidades en la vida diaria.

- Si me sintiera infeliz con mi situacion de vida seguramente daria los pasos mas
eficaces para cambiarla.

Esta dimension ha obtenido una media de 3,53 puntos en estudios anteriores (Diaz

et al,, 2006). En este estudio, la media obtenida es ligeramente inferior: 3,33 puntos

(escala1ab).

A continuacion, detallamos los resultados mas relevantes en cuanto a las frecuen-
cias de respuesta obtenidas en cada una de las afirmaciones que componen esta

dimension de dominio del entorno.

Dominio del entorno

(%)

Me resulta dificil dirigir mi vida hacia un camino que me satisfaga

20,5

159

273

13,6

22,7

Las demandas de la vida diaria, a menudo me deprimen

22,7

136

34,1

136

159

He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi gusto

13,6

27,3

20,5

20,5

18,2

En general, siento que soy responsable de la situacién en la que vivo

45

91

20,5

273

38,6

Soy bastante buenx manejando muchas de mis responsabilidades en la vida diaria

4,5

159

20,5

29,5

29,5

Si me sintiera infeliz con mi situacion de vida daria los pasos mas eficaces para cambiarla

45

182

36,4

20,5

20,5
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- Me resulta dificil dirigir mi vida hacia un camino que me satisfaga. El 36,4% de las
personas participantes han estado poco o nada de acuerdo con esta afirmacion,
mientras que un 34,3% ha estado muy o totalmente de acuerdo. Un 27,3% ha pun-
tuado con un 3 esta cuestion, por lo que podemos afirmar que, de nuevo, la eleva-
da variabilidad de las respuestas nos indica la heterogeneidad de situaciones de
vida que atraviesan las personas trans*.

- Las demandas de la vida diaria, a menudo me deprimen. Un 39,5% ha estado muy
o totalmente de acuerdo con esta afirmacion. Debemos tener en cuenta, no obs-
tante, que la actual situacion pandémica aumenta la incertidumbre en cuanto al
futuro préximo, por lo que este resultado debe tomarse con cautela.

- He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi gusto. El 40,9% de
las personas participantes ha manifestado que no considera haber construido un
modo de vida a su gusto. Aun asi, como vemos en las respuestas dadas a otras
cuestiones, la tendencia es a estar orgullosxs del camino recorrido y se sienten
segurxs de si mismxs.

- En general, siento que soy responsable de la situacion en la que vivo. Tan solo un
13,6% esta poco o nada de acuerdo con esta afirmacion. Asi, mas del 85% consi-
dera que es bastante, muy totalmente responsable de la situacion en la que vive.
Este dato puede tener dos lecturas, ambas plausibles. Asi, si una persona siente
que es responsable de lo que le sucede, sentira que dispone de agencia personal
para realizar cambios, con el objetivo de aumentar su satisfaccion con la vida. Sin
embargo, no podemos obviar el hecho de que la discriminacion transfoba es una
realidad que muchas personas han vivido en diferentes momentos de su trayec-
toria vital. Si la persona siente que podria haber hecho algo distinto para evitar la
discriminacion sufrida, pueden emerger sentimientos de culpabilidad que influyan
negativamente en el bienestar de esa persona.

- Soy bastante buenx manejando muchas de mis responsabilidades en la vida dia-
ria. El 59,5% esta bastante, muy o totalmente de acuerdo con esta afirmacion,
mientras que un 20,5% no considera que se maneje adecuadamente con sus res-
ponsabilidades en la vida diaria.

- Si me sintiera infeliz con mi situacion de vida daria los pasos mas eficaces para
cambiarla. El 87,3% de las personas considera que realizaria cambios en su vida
si no se sintiera feliz, mientras que el 22,7% considera que continuaria igual en su
vida, aunque se sintiera infeliz.

Las estrategias de afrontamiento ante situaciones de dificultad son diversas. En
esta investigacion hemos profundizado en algunas dimensiones que Péez, Basabe
y Valdoseda (1992) han establecido: a) afrontamiento activo (items 1, 2, 4, 15y 17),
b) evitacion conductual y denegacion (items 10, 11, 12 y 13), y ¢) evitacion cognitiva,
pasividad y represion (items 8, 11, 14y 15).

Las medias obtenidas en estas dimensiones en un estudio anterior muestran puntajes

mas elevados. Asi, los resultados del estudio de Pdez et al. (1993) muestran que la dimen-
sion de afrontamiento activo obtiene una media de 4,10. En el actual estudio, la media
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de esta dimension se situa en 3,57 puntos. La dimension de evitacion conductual y de
negacion obtiene, en el estudio de Pdez et al. (1993) una media de 3,11 puntos, mientras
que en este estudio la media obtenida es de 2,84. Finalmente, la dimension de evitacion
cognitiva, pasividad y represion, obtiene una media de 3,76 puntos en el estudio de Paez
et al. (1993), mientras que en el nuestro, esta media se sitla en 3,15 puntos. Asi, parece
que las personas trans* participantes en este estudio activan estrategias de afrontamien-
to en menor medida que las personas que participaron en el estudio de 1993.

Analizamos, a continuacion, las respuestas mas relevantes en cuanto a la fre-
cuencia de respuesta de los 17 items que componen el instrumento de Escalas de
Afrontamiento de Pdez et al. (1992). Asi, se plantean determinadas formas o grados
en gue una persona se enfrenta a su situacion. El rango de respuesta va de 1 (nunca)
a 5 (siempre o casi siempre).

1. Concentro mis esfuerzos, intento luchar. EI 97,7% afirma que activa esta estrate-
gia con frecuencia, muchas veces o siempre.

2. Acepto lo que ocurre y que no se puede hacer nada. El 54,5% afirma que pocas
veces 0 casi nunca acepta la situacion y considera que no se puede hacer nada, por lo
que podemos afirmar que mas de la mitad de las personas participantes trata, activa-
mente, de modificar las situaciones que no le parecen justas.

3. Intento guardar para mi mis sentimientos. Este recurso se utiliza con frecuencia
por el 77,3% de las personas participantes, mientras que el 22,7% afirma que nunca o
casi hunca activa esta estrategia.

4. Me niego a creer lo que ocurre. El 45,5% afirma que, con frecuencia, muchas ve-
ces o casi siempre se niega a dar por sentada la realidad que vive.

5. Fantaseo o imagino el momento en que podrian cambiar las cosas. Un 15,9% de
las personas participantes afirma no fantasear con un futuro en el que las cosas sean
diferentes, pero, en contrapartida, el 60,5% afirma pensar bastantes o muchas veces
en esta cuestion.

6. Me fuerzo a esperar el momento adecuado para hacer algo, evito precipitarme. El
25% afirma que tiende a precipitarse en lugar de esperar el momento adecuado para ha-
cer algo, mientras que el 52,3% si que evita precipitarse muchas veces o casi siempre.

7. He hablado con alguien a quien le ocurre algo similar para saber qué hacia esa
persona. El 32,4% afirma que no tiende a hablar con otras personas para buscar es-
trategias de solucion, mientras que el 45,4% si que busca consejos en personas que
hayan vivido situaciones similares.

8. Trato de obtener apoyo afectivo de amigxs y gente proxima. Busco simpatia y com-
prension. El 9,8% afirma que pocas veces o casi hunca trata de obtener apoyo afectivo;
en contrapartida, el 56,1% si que utiliza con frecuencia esta estrategia de afrontamiento.

9. Desarrollo un plan de accion sobre la situacion y lo sigo. EI 31,7% afirma que no
suele disponer de un plan de accion, mientras que el 46,4% afirma que muchas veces
planifica las acciones a seguir.

10. Dejo de lado mis otras actividades y situaciones y me concentro en esta. El
46,3% afirma que no suele dejar de lado otras actividades para concentrarse en una
situacion complicada, mientras que el 29,3% utiliza con frecuencia esta estrategia.

Ben Amics. Associacié LGTBI de les llles Balears



11. Analizo mi responsabilidad y me critico a mi mismx por lo que ocurre. El 24,4%
evita realizar autocritica y/o analizar su responsabilidad, mientras que el 58,5% si que
realiza con frecuencia dicha autocritica.

12. Aprendo de la situacion, crezco y mejoro como persona. El 89,2% considera que
realiza con frecuencia aprendizajes de situaciones complicadas.

13. Expreso y dejo descargar mis sentimientos y emociones. El 29,3% considera
gue no expresa sus sentimientos y emociones con frecuencia. El 34,1%, en cambio, si
que utiliza con frecuencia esta estrategia.

14. Admito que no soy capaz de enfrentarme o hacer algo ante mi situacion y dejo
de intentar resolverlo o enfrentarlo. El 48,8% manifiesta que desarrolla esta estrategia
con frecuencia. Si bien esta estrategia puede ser Util en algunas ocasiones, en otras
puede ser contraproducente.

15. Me vuelco en el estudio o trabajo para olvidarme de todo, actio como si no
pasara nada. El 65,9% afirma utilizar con frecuencia esta estrategia de actuar como
si no pasara nada, mientras que el 34,1% rara vez trata de olvidarse de la situacion de
dificultad volcandose en trabajo o estudios.

16. Salgo para olvidar la situacion o pensar menos en ella. De nuevo, el 65,9% uti-
liza con frecuencia esta estrategia para olvidar situaciones que le producen angustia
o0 malestar.

17. Manifiesto mi enojo a las personas. El 36,4% afirma que evita mostrar su enfado
en situaciones que le generan malestar, mientras que un 39,5% si que tiende a mani-
festar su enfado.

Dominio del entorno (%)

1 2 3 4 5]
1. Concentro mis esfuerzos, intento luchar 0 23 25,0 341 28,6
2. Acepto lo que ocurre y que no se puede hacer nada 20,5 34,1 11,4 20,5 13,6
3. Intento guardar para mi mis sentimientos 11,4 11,4 25,0 273 25,0
4. Me niego a creer lo que ocurre 273 273 22,7 11,4 11,4
5. Fantaseo o imagino el momento en que podrian cambiar las cosas 6,8 9,1 22,7 25,0 364
6. Me fuerzo a esperar el momento adecuado para hacer algo, evito precipitarme 6,8 18,2 22,7 36,4 159
7. He hablado con alguien a quien le ocurre algo similar para saber qué hacia esa persona 18,2 18,2 18,2 22,7 22,7
8. Trato de obtener apoyo afectivo de amigxs y gente proxima. Busco simpatia y comprension 24 7.3 34,1 19,5 36,6
9. Desarrollo un plan de accién sobre la situacion y lo sigo 19,5 12,2 22,0 22,0 244
10. Dejo de lado mis otras actividades y situaciones y me concentro en esta 22,0 24,4 24,4 171 12,2
11. Analizo mi responsabilidad y me critico a mi mismx por lo que ocurre 12,2 12,2 17,1 34,1 24,4
12. Aprendo de la situacion, crezco y mejoro como persona 24 73 24,4 31,7 34,1
13. Expreso y dejo descargar mis sentimientos y emociones 73 293 293 14,6 19,5
14. actigittsr?sseor?\?efgyoc:E?rze:gﬁgfrentarme o hacer algo ante mi situacioén y dejo de 195 317 171 195 122
15. Me vuelco en el estudio o trabajo para olvidarme de todo, acttio como si no pasara nada 19,5 14,6 19,5 29,3 17,1
16. Salgo para olvidar la situacion o pensar menos en ella 14,6 19,5 36,6 19,5 9,8
17. Manifiesto mi enojo a las personas 159 20,5 34,1 159 13,6
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Relaciones entre las diferentes preguntas del estudio

Hemos analizado posibles relaciones existentes en las respuestas otorgadas por las
personas participantes. Especificamente, hemos analizado si hay diferencias en las
respuestas en funcion de la identidad de género de la persona, de su rango de edad, o
de cuando iniciaron el proceso de transito, entre otras.

Diferencias segun identidad de género

Algunas cuestiones que analiza la Escala de Satisfaccion con la Vida presentan di-
ferencias estadisticamente significativas en funcién de la identidad de género de la
persona. Asi, las mujeres trans han puntuado mas elevado que los hombres trans y
las personas no binarias en dos afirmaciones: “en la mayoria de aspectos, mi vida es
como Yo quiero que sea” y “estoy satisfechx con mi vida”. Esto puede deberse a que
la mayoria de mujeres trans que han participado en este estudio, iniciaron el proceso
de transito hace afios. Al no encontrarse en las fases iniciales del transito, eso puede
haber influido en su percepcién de satisfaccion ante la vida.

Respecto a las estrategias de afrontamiento ante situaciones dificiles, también
las mujeres trans presentan diferencias significativas en sus respuestas, en com-
paracion a las respuestas dadas por hombres trans y personas no binarias. En con-
creto, en la afirmacion “desarrollo un plan de accién y lo sigo’, cuando las perso-
nas atraviesan situaciones de especial dificultad, tienden a desarrollar (en mayor
medida) estrategias de afrontamiento que les resulten de utilidad. Sabemos que el
proceso de transito de una mujer trans suele vivirse con mayor malestar que el de
un hombre trans, especialmente cuando se empieza el proceso con la pubertad ya
avanzada (teniendo asi mayor dificultad de “passing®’). Asi, parece que las mujeres
trans de la muestra desarrollan y siguen planes concretos de accion en mayor medi-
da que hombres trans y personas no binarias, y tal vez se deba a esa necesidad de
afrontar dificultades propias del transito en la etapa adulta. En cuanto a la dimension
de evitacion conductual, las mujeres trans y las personas no binarias de la muestra
puntuan mas elevado que los hombres trans. Asi, la tendencia a utilizar estrategias
de evitacion conductual se da en mayor medida en mujeres trans y personas no bi-
narias, que en hombres trans.

Diferencias segtn rango de edad
Las personas de la muestra de entre 18 y 24 afios presentan puntuaciones significati-

vamente mas bajas en la Escala de Satisfaccién con la Vida que las personas de otros
rangos de mayor edad. El rango de edad de 45 a 54 afios es el que presenta mayor

2 Cuando se habla de passing en relacion al colectivo de personas trans* se hace referencia a la actitud
0 comportamiento que asumen estas personas como estrategia de supervivencia con el fin de ser leidas
socialmente conforme a su identidad de género sin visibilizar que son personas trans*.
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satisfaccion con la vida. Esto puede explicarse por el hecho de que las etapas iniciales
del proceso de transito son las que se viven con mayor desazon y angustia. Asi, las per-
sonas de mas edad han experimentado en el pasado situaciones de discriminacion por
el hecho de ser personas trans* o no binarias y, seguramente, han tenido (por su edad)
mayor numero de experiencias negativas que las personas mas jovenes. Sin embargo,
parece que estas experiencias negativas activan procesos de resiliencia, de modo que
en edades adultas avanzadas se produce un aumento de la satisfaccion con la vida.
Las estrategias de afrontamiento también parecen ser mas elevadas en las personas
de mayor edad. Asi, por ejemplo, las personas participantes menores de 35 afios expre-
san en menor medida sentimientos y emociones, que aquellas con edades superiorxs.
Parece, pues, que las experiencias previas influyen en el aumento de estrategias de
afrontamiento, siendo superiorxs a las que se disponen en el inicio de la edad adulta.

Relaciones entre dimensiones analizadas

Hemos analizado posibles relaciones entre diferentes dimensiones que se analizan en
este estudio. Presentamos, a continuacion, los datos mas relevantes de este apartado.

Comenzamos por la satisfaccion respecto al nivel de estudios alcanzados. Las per-
sonas que han manifestado una mayor satisfaccion con su nivel de estudios, refieren
también mayores puntuaciones en percepcion de apoyo obtenido en un trabajo anterior.
La satisfaccion laboral también se relaciona positivamente con la percepcion de apoyo
en su puesto de trabajo (tanto en empleos anteriores como en el empleo actual).

Las personas que refleren mayores dificultades relacionadas con el acceso o el
mantenimiento de un puesto de trabajo, también son las que puntuan mas elevado
en estrategias de afrontamiento, especialmente la que hace referencia a la evitacion
conductual. Asi, parece que el hecho de tener experiencias adversas a nivel laboral, es-
taria relacionado con un mayor desarrollo de estrategias de afrontamiento. Ademas, la
satisfaccion con la vida también se relaciona positivamente con un elevado desarrollo
de estrategias de afrontamiento.

Resultados del analisis cualitativo
Categorizacién: Arbol de Nodos

1. Identidad
1.1. Salida del armario
1.2. Discriminacion social
1.3. Indicadores de proteccion (apoyos)
1.4. Estrategias/Resiliencia
1.5. Indicadores de riesgo
1.6. Transfobia interiorizada (disforia)
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2. Etapa educativa
2.1. Discriminacion
2.2. (No) Apoyos
2.3. Adultxs trans* y experiencias de formacion
2.4. Satisfaccion con nivel de estudios
3. Etapa laboral
3.1. Problemas de acceso al mercado laboral
3.2. Situaciones de discriminacion en el trabajo
3.3. Visibilidad en el trabajo versus passing
3.4. Conciliacion del proceso de transito y el empleo
3.5. Apoyos y experiencias gratificantes en la etapa laboral
3.6. Expectativas y proyeccion laboral
4. Percepcion de dificultades en comparacion con personas cisexuales
5. Conocimiento protocolos igualdad de trato en el empleo para personas trans*

Anadlisis del arbol de nodos

Algunas de las frases literales recogidas en el arbol de nodos han sido modificadas
para salvaguardar la identidad de las personas participantes.

1. Identidad
1.1. Salida del armario

En relacion a la salida del armario, encontramos que gran parte de las personas en-
trevistadas estan fuera de él en la mayoria de espacios (laboral, educativo, familiar,
relaciones personales):

De ser trans, si (que estoy fuera del armario). Bueno también soy bisexual, pero eso
ya no... Eso ya es como “demasiadas veces las que he salido (del armario)”.

“Estoy fuera, incluso lo estoy insertando a nivel laboral... A nivel laboral he trascen-
dido el hecho de salir del armario, la segunda salida, 0 sea, mi condicion de hombre
trans. Lo estoy implantando, le estoy diciendo a los compafieros que, por favor, si pue-
den, ir llamandome (nombre masculino).”

Tal y como hemos observado en otras investigaciones en relacion a la salida del
armario, parece existir una correlacion entre el acceso a la universidad con la salida del
armario, especialmente en aquellos casos en que los estudios universitarios implican
una movilidad entre territorios:

“Yo sali del armario como trans cuando ingresé ya en la universidad, entonces ya
me cambié y ya iba con mi nombre, eh... Gente nueva..”

En algunos casos, este proceso no esta exento de situaciones complicadas a nivel
familiar, lo que resulta doloroso para las personas que las enfrentan:

“En algunos ambientes. Depende, cierta parte... Algunos amigos, alguna parte del
trabajo, algun familiar... Pero no 100% (...).

Ben Amics. Associacié LGTBI de les llles Balears



“Si, lo sabe todo el mundo. Mi madre, por ejemplo, al principio no se lo tomd muy
bien. Pero hubo un dia que me traté en femenino. Yo le dije gritando “no soy una nifa,
soy un nino’, cogl la puerta, cerré, me fui, y a partir de alli todo cambid. A lo mejor lleva-
ba 2 meses en hormonas, hara 4 afios, al empezar.”

“Entorno familiar, eh... La familia cercana si que lo sabe, cuesta... Cuesta bastante,
no acaban de aceptarlo. Y en cuanto a amigos, eh... Creo que todos mis amigos lo
saben y nunca he encontrado ningun obstaculo.”

Por el contrario, hay personas que todavia no han dado el paso o que lo han dado solo
en algunos ambitos, en algunos casos porque consideran que no tienen por qué hacerlo:

“Yo no tengo por salir del armario porque nunca he estado dentro, sabes. Yo siem-
pre he sido. Soy quien soy. O sea, yo con mis personas mas allegadas que por decir
son unas amigas con las que tengan confianza, con las que puedo contar. Decirles
cualquier cosa. Saben mi orientacion y saben por lo que he pasado. Pero las personas
gue no conozco no tengo que decirles... Soy tal persona.”

En otros por una cuestion de mentalidad de las personas que las rodean:

“No, no... Gente directa si, mi familia... Bueno, mi familia, parte de mi familia claro,
pero no me relaciono con todos porque... Su mentalidad, ;no? y, pero mas alla de amis-
tades y tal, pero en general no porque tampoco me preguntan nada...”

Asimismo encontramos algunos testimonios sobre las dificultades que han encon-
trado en relacion a este proceso:

“(...) y digo, antes de que se enteren por otras personas prefiero decirlo yo, y de ahi
empecé a sentir la discriminacion que era (...) con dos hijos, nadie se pregunté si yo
me habia engafiado a mi misma, porque la peor parte soy yo, que he hecho una vida
que no era la mia, pero que era la que queria todo el mundo, pero eso no les importaba,
no les importaba lo que sufrimos, sino lo que hacemos, supuestamente opina el resto”

En relacion a las motivaciones que llevan a la salida del armario, encontramos que
en algunos casos tienen que ver con una necesidad de que sirva como forma de con-
cienciacion o sensibilizacion social:

“Pero si, el ser trans en general cuando llego a un cierto nivel de confianza, si, no
tengo problema. Mas que nada para concienciar.”

En otros casos, la necesidad pasa por ser quien maneja y da la informacion sobre
su propia identidad de género:

“(...) y digo, antes de que se enteren por otras personas prefiero decirlo yo (...)

Por ultimo, el objetivo a alcanzar en materia de derechos trans* nos lo muestra una
de las participantes en la investigacion:

‘Armarios en mi vida no hay, solo en mi cuarto.”

»

1.2. Discriminacion social

Aunque mas adelante profundizaremos en las diferentes discriminaciones que sufren
las personas trans* durante su etapa escolar y durante su experiencia laboral, hay que
tener en cuenta que la discriminacion se sufre desde todos los dmbitos de la vida de
las personas, de manera que se pueden dar situaciones derivadas de la visibilizacion
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tanto en entornos cercanos como a nivel social. La discriminacion cotidiana atraviesa
la construccion identitaria de las personas trans*.

“Por parte paterna, no [no aceptacion proceso de transito]. (...) y después vino el di-
vorcio de mis padres, cuando tenia ocho afios a causa del inconveniente sexual mio..”

“Silo sabfan, no lo quisieron ver, me lo han dicho ahora. Bueno, mi madre; mi padre no
me conoce asi como estoy actualmente, pasaria por delante mia y no sabria quién soy.”

“Ciertos comentarios de mis padres, que eran liberales, bueno eran... Pero siy no, es,
es una mezcla un poco contradictoria, porque si nos daban libertad pero luego habia
ciertos comentarios, también por su educacion, que no me atrevia a decir, y yo dije, uff
no puedo decirlo.”

‘O sea, yo desde que me vine de mi pais no, no hablo con ellos porque sinceramente
ya sabian mi situacion... Entonces, también recibia discriminacion de mi familia..”

“Mi familia se aparto... Estda mi padre ahora de alguna u otra forma, pero no puedo
decirte que tenga el apoyo de mi familia. (...) mi madre lo sabe, pero no... Desaparecio.”

Como vemos, la discriminacion dentro del entorno familiar provoca que las perso-
nas trans* no cuenten con una importante fuente de apoyo, llevando a las personas
incluso a no sentirse preparadas para contarlo. Esta ausencia de reconocimientos en
los entornos de confianza, obligaria a las personas trans* a afrontar los procesos de
transito en soledad, especialmente si tenemos en cuenta que el mismo rechazo tam-
bién puede venir de las amistades:

“El tema de discriminacion a veces se sufre mas cuando es de gente que mas quie-
res o que piensas que no te van a discriminar, yo he tenido amigas, lo entienden, lo que
has tenido que sufrir, pero cuando ha habido algun choque, algun malentendido y tal, o
primero que les viene a ellos, es el insulto facil. No lo tendrian tan claro, cuando luego
te sacan para herirte eso, y eso es lo que mas te duele.”

Este rechazo se vuelve cotidiano en muchas ocasiones, de manera que la discrimi-
nacion atraviesa la construccion identitaria de las personas trans*. Sin embargo, este
tipo de violencias cotidianas se encuentran también en variedad de situaciones que
fomentan que muchas de las personas incorporen una sensacion de inseguridad o
miedo al rechazo en cuanto a visibilizar sus identidades:

“(...) cuando cumpli 18y tal, fui por primera vez a la fiesta del orgullo, y al volver a
casa (...) por el camino me persiguieron porgue llevaba la bandera trans, llevaba la ban-
dera trans y un pafuelito con la LGTB y me persiguieron por la calle y yo uff, ese dia co-
rri.” (..) "y me da... Mmm... Me da como, es que no sé si tiene que ver con eso, pero me
da como miedo lo de llevar la bandera trans o decirlo publicamente..” (...) “Que no se
como puede reaccionar la gente, aunque conozca a la gente y... Me da como miedo.”

“Es que tampoco no me aceptaban, nada. Ibas a coger un apartamento y ya presen-
tabas la documentacion y ya no te aceptaban.”

1.3. Indicadores de proteccion (apoyos)

A pesar de que las personas trans* aun se enfrentan a un fuerte rechazo social, al-
gunas de las personas participantes relatan como reciben apoyos de sus entornos
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cercanos, tanto familiares como por parte de sus amistades, lo que nos permite vis-
lumbrar que existen contextos en los que las personas que deciden iniciar un proceso
de transito no son dadas de lado.

"Ahora soy la persona mas feliz del mundo, gracias a (nombre de su pareja) y a mis
hijos también porque lo han aceptado”

“Es verdad que a mi padre le costd mucho vy tal, pero siempre me han apoyado,
siempre me han aceptado, mis amigos... No te podria decir nadie que me haya dejado
de lado por”

“No, de hecho todo lo contrario, siempre han estado ahi apoyandome y ayudando-
me” [en relacion a Ixs amigxs].

“(...) lo primero y Gnico que me dijo [su madre] fue, ‘'vale, pues ;qué tenemos que ha-
cer? vamos a ir juntos, vamos a ir al médico, lo vas a preguntar y lo empiezas cuando
puedas empezarlo..”

“Igual que mi hermana pequefia, a dia de hoy que fue la primera en llamarme [nom-
bre sentido], y yo me quedé... (...) joder, ya lo ha asumido y no me volvioé a llamar [nom-
bre registra), nunca en la vida... y tenia, eh... 7, 8 afos, ;sabes?”

‘Ahora ya me pueden entender mucho mas con esta tristeza que siempre yo he
tenido, o esa agonia interna de jolin ;por qué eres asi? Y lo primero que me dijo mi
hermana fue pues menos mal que no te has metido en una mala vida, pero claro era
un dolor que me metia para mi."

Tal y como se recoge, muchas de las personas sefialan la importancia de sentirse
acompafiadxs en sus procesos y que se reconozcan sus identidades. Esto facilita un
transito social en positivo, de manera que las personas trans* contarian con un impor-
tante respaldo a la hora de construir sus identidades.

1.4. Estrategias / Resiliencia

Muchas personas identifican en su relato respecto a la discriminacion sufrida durante
sus primeros afios de socializacion que, a pesar de considerar haber pasado por ma-
las experiencias, la capacidad de sobreponerse les habria ayudado a saber quiénes
son y poder desarrollar sus identidades:

“Gracias alo que pasé ahi (en la escuela) me di cuenta de quién soy. Y lo que soy ahora..”

“Es realmente que he tenido tanta discriminacion que realmente a veces pienso que
todo esto me ha ayudado a ser quien soy.”

Asi, las personas desarrollan estrategias de resiliencia a través de las cuales tratan
de superar estas experiencias traumaticas. Por tanto, convierten la discriminacion su-
frida y la superacién de la misma en uno de los ejes sobre los que se construyen sus
identidades, ya que estas estan atravesadas por el rechazo:

“Soy de las que piensan que siempre hay algo bueno, de lo malo siempre hay algo
gue aunque sea pequefiito se puede sacar’”

“(...) es que a veces pienso que me gustarfa que hubieran cambiado un montén de
cosas, pero igual cambiar las cosas malas pues hace como que ahora no fuera como
soy, y como ahora estoy mas o menos bien, pues... No sé un poco raro.”
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Debemos tener en cuenta que, en muchas ocasiones, las situaciones de discrimi-
nacion sufridas a lo largo de la vida de las personas trans* de forma recurrente puede
traer consigo también la normalizacion de dicha violencia:

“Me he hecho inmune a los malos tratos.”

De este modo, este tipo de resiliencia provoca también que estas discriminaciones
cotidianas pasen mas desapercibidas y se deje de reaccionar ante esta violencia.

1.5. Indicadores de riesgo

Muchas personas narran que durante el proceso de identificarse como personas
trans*, han pasado por situaciones de incertidumbre o confusion:

“Me marco, me marco porque estaba sufriendo toda mi confusion de identidad yo
mismo...".

En algunos casos debido a la gran falta de referentes, que en ocasiones lleva a no
poder pensarse a unx mMismx:

“Yo en el instituto no sabfa lo que era una persona trans* y.. Mmm... O sea, sabia
gue no me gustaba yo, sabia que me sentia mal pero tampoco sabia qué era”

Asi, el hecho de no encajar en los grupos de iguales, el no sentirse bien con unx
mismx pero sin saber exactamente por qué, lleva en ocasiones a caer en estrategias
que pueden poner en riesgo la salud:

“También en la época del instituto yo acabé con predisposicion a las drogas precisa-
mente porque no encajaba. (...) es que fue muy destructivo para mi, yo todavia arrastro
problemas de aquella época por las drogas, pero en aquel momento era lo Unico que
tenia, esa identidad, ese ser una persona grunge, una persona punk, de una subcultura
y me dejaban en paz. Y que me dejasen en paz era mas importante que mi salud, si”

Indicadores de riesgo que pueden llegar a generar vivencias de ideacion suicida, tal
y como constatabamos ya en el Estudio sobre el riesgo de suicidio en jovenes LGTBI
(2019), indicadores que nuevamente vuelven a aparecer en esta investigacion:

“(...) es decir, de... Ufff, es que no tengo ganas de nada, no tengo ganas de vivir, si
yo voy a ser (nombre de mujer), no tengo ganas de vivir, y es asi... Es decir, cuando me
plantee la transicion penseé tio, ;qué prefiero, vivir bien 25 afnos aunque me muera a los
50, me da igual, o, vivir asi hasta los 85 que esté postrado en una cama? Es que me
niego, me niego..”

No se trata de una experiencia aislada, sino que en algunos casos se han narrado
situaciones con un alto grado de planificacion, lo que nos pone en alerta y constata la
necesidad de abordar esta realidad de forma inmediata:

“En ese momento yo no sabia que era una mujer, lo descubri mas tarde, estaba tan
confundida que pensé que era un chico que le gustaban los chicos, nos suele pasar,
me senti tan sola, tan desplazada que por primera vez intente cortarme las venas por-
gue yo estaba en una maquina de cortar con disco, y claro yo decia, ya no puedo echar
marcha atras, si se entera mi mujer voy a perder a mis hijos, que era, que lo son, lo mas
importante, lo mas, era lo Unico que tenia que era mio. Yo digo si me quito de en medio
lloraran un tiempo y luego ya se olvidaran y no sabran el motivo, pero no fui capaz.”
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1.6 Transfobia interiorizada (disforia)

Antes de introducirnos en el analisis de este apartado, cabe recordar que el géne-
ro en nuestra sociedad funciona como mecanismo que nos divide entre “hombres”
y “mujeres”. Esto implica, entre otras cosas, la existencia de dos categorias sociales
excluyentes (basadas en lo que conocemos como roles y estereotipos de género), con
caracteristicas diferentes a nivel fisico, psicoldgico y social; y sustentadas en un dis-
curso médico/biologicista. Asimismo, estas diferencias creadas artificialmente, son
las que sostienen las posiciones de desigualdad en nuestra sociedad.

La interiorizacion del discurso social sobre como debe ser una mujer y como es un
hombre, puede llevar a sensaciones como la de no sentirse “suficientemente” hombres
0 muijeres, 0 a no encajar en las formas tradicionales de ser hombre o mujer,

“Bueno... Que en mi tono de voz también a veces se me nota mucho, todavia no me
ha cambiado (...) Pues quieras o no, se nota, yo lo entiendo, sabes..”

“Pues imaginate ahora aqui con los cuarenta tios del trabajo, no... y digo cuarenta
tios como siyo no lo fuera, ;no?... Tampoco es asi, pero somos diferentes, es evidente,
yO no soy igual que tu y tu no eres igual que yo. Pero claro, tampoco incido demasiado,
porque luego van a decir ahhh, pero si eres un hombre eres un hombre..”

“(...) Ahora ya estoy operado del pecho, pero tardé mucho en operarme, pero yo que
sé el hecho de tener curvas, ese tipo de cosas, hace... cosas que antes no me fijaba,
ahora me fijo mas... he creado nuevas necesidades, para que me entiendas.”

En este sentido, también podemos hablar del concepto de tener passing/no tener
passing, es decir, pasar o0 no pasar desapercibidx, parecer una persona cis o no:

"Y yo creo que se me notaba” (el ser trans¥).

Este discurso, que se cuela en todos los @mbitos de la vida de las personas (cis o
trans*) puede traducirse en una interiorizacién de los prejuicios y estereotipos existen-
tes en la sociedad, que son aprehendidos y que provocan lo que llamamos “transfobia
interiorizada”, entendida como el rechazo que una persona trans* siente hacia si mis-
ma y/o hacia otras personas trans*:

"Aunque a mi (...) lo mio interno personal que me lo tenia yo ahi guardado pues (...)
era muy doloroso, entonces siempre sentia que me faltaba algo (...)."

“(..) Yo si que me sentia muchas veces atacado, para mi ser una mujer, social-
mente una mujer y que un chico viniera y no supiera si darme la mano o dos besos...
Para mi eso eran situaciones super incomodas... Me creaban ansiedad, que preferia
no llegar a un grupo nuevo que no sabian quién era... Pero no por el hecho de... Mmm
quiero que me dé la mano, quiero que me dé dos besos, no, ya soélo el hecho de la
incomodidad de ser una persona androgina, para mi eso era... Me estallaba la cabeza,
no... No podia ser”

En ocasiones, esto genera una necesidad de que haya cambios fisicos rapidos para
poder autoreconocerse y ser reconocidxs por Ixs demas:

“Llevo 5 meses voy a hacer, con el tratamiento y... esperaba mas cambio, pero bue-
no, cada cuerpo es un mundo, entonces creo que Mi pProceso va a Ser un poco Mas
largo que a lo mejor otros chicos, pero bueno, bien. Aceptarlo..”
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Es importante entender que este rechazo o incomodidad a unx mismx y/o hacia su
cuerpo (disforia) no es por ser una persona trans* en si, sino por la interiorizacion de
valores, prejuicios y estereotipos de género que imperan en la sociedad, de los que las
mismas personas pueden acabar siendo victimas.

2. Etapa Educativa
2.1. Discriminacion

A la hora de abordar las diferentes situaciones de discriminacion sufridas por las per-
sonas trans* participantes durante su etapa escolar, la gran mayoria relata haberse
encontrado este tipo de violencias de forma cotidiana:

"Anteriormente [en el colegio], como yo era una mujer machorra, en ese caso si que
se metian conmigo. Me decian, si, porque tienes voz de tio, porque no sé qué, tienes la
conducta de un tio..”

“Creo que en ese momento yo no sabia, pero si, si osea de hecho toda la vida es
como que me han llamado bicho raro (...) Yo no me daba cuenta pero si, claro, lo que
la gente, lo que ellos percibian como raro es eso: no estar moviéndome en una binarie-
dady lo rechazaban, me rechazaban a mi como persona por como me comportaba.”

"Pasé durante afnos, que se metian mucho conmigo con una cancioncita que se
hizo famosa... Una cancion de estas...Una de estas canciones de youtube y se llamaba
Irene tiene pene. Y se hizo famosa... Y como yo vestia muy de chico, me cantaban
mucho esa cancion como burldndose, pero todo el rato, todo el rato (...) Es horrible. Es
que lo recuerdo en plan... Muy horrible. Y cada vez que mm en la melodia, o, o con el
nombre, me viene la cancién automaticamente porque me viene como pasarlo mal.”

“Las chicas llevaban falda y los chicos pantalones. Hasta que yo me cansé y dije: voy
allevar los pantalones porque la falda no me gusta. Y bueno, aqui pues sinceramente se
me empezo a minusvalorar, a menospreciar por el hecho de que yo era supuestamente
una mujer con pantalones... Y me llamaban que si lesbiana, que si bollera.”

Cabe destacar que en muchas ocasiones, debido a que se relaciona socialmente la
expresion de género con la orientacion sexual, las personas son sefialadas en base a
esto ultimo. Esto quiere decir que a los chicos que tienen una expresion de género en-
tendida como femenina se les sefiala como gays; mientras que a las chicas que tienen
una expresion de género entendida como masculina se las sefiala como lesbianas.
Asi, en muchas ocasiones, la discriminacion que sufren las personas trans* durante la
infancia y la adolescencia sera no unicamente motivada por su identidad de género, si
no que sufrirdn también rechazo por su orientacion sexual:

“Después yo que sé, fijarme en una chica y que la chica me dijera ‘jtortillera, tortillera!

“Yo era un poco mas el target del grupo (...) y sobre todo cuando sali del armario
de... Como bollera, entonces, entonces ahi si [que sufri discriminacion].”

Algunas personas relataron que, en cuanto a la discriminacion sufrida durante la
etapa escolar, no tenian la percepcion de que les hubiera afectado de forma negativa.
Esto nos lleva a percibir un grado de normalizacion de la violencia que hace que se

m
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entienda el estar aisladx o recibir insultos como algo que entra dentro de los normal, lo
cotidiano, y no se entiende como un proceso estigmatizante:

“Los tutores de aquella época (...) hablando del tema y todo eso me decian que yo ha-
bia sufrido bullying, pero es que yo no senti que habia sufrido bullying (...) Que se metian
conmigo por ser gorda en mi caso... Y lesbiana. Porque yo sali del armario muy pronto.”

“Osea a mi me iba mas 0 menos bien, pero estaba siempre muy apartado y no me
relacionaba con gente, pero tampoco lo veia algo malo. (...) Yo jugaba solo y, hablaba
con algun, osea con dos personas de clase pero tampoco es que me sintiera mal, mal”

Por ultimo, entre los relatos de las personas participantes destacamos una situa-
cion sufrida una vez iniciado su proceso de transito cuando aun iba al instituto y re-
cibid una agresion fisica motivada por su identidad de género, lo que le llevo a tomar
la decision de abandonar sus estudios para no seguir sufriendo esta discriminacion:

“Bueno, yo cuando pasé mi transicion de chico a chica, pues estaba haciendo la
ESO y tuve que abandonar mi ESO porque si, demasiado bullying (...) Ya era demasia-
do maltrato, tanto fisico y psicologico que llegaba a mi mente y era como no puedo,
no puedo, no puedo. (...) Mi limite fue cuando un compafiero por gracia me hizo una
jugarreta y yo me cai de las escaleras.

2.2. (No) Apoyos

Con respecto a las situaciones de discriminacion sufridas por las personas participan-
tes durante la etapa educativa, la mayor parte indicaba no haber recibido ninguin apoyo
0 casi ninguno:

“Ninguno. En ningun momento. Ninguno. Ninguno. Simplemente... O sea, solo la
directora... Que a mi compafero lo expulsé y yo le dije que no, que yo dejaba el colegio.”

“No se tenia en cuenta en ese momento. De fet estamos hablando de hace 20, 25...
No se tenia en cuenta’”

Este tipo de situaciones en las que las personas trans* se encuentran solas ante la
discriminacion en la escuela venian acompafiadas de la falta de implicacion del profe-
sorado y su (no) percepcion de la discriminacion:

“Estaba estipulado que las mujeres tenian que llevar la falda y los hombres el pan-
talon. No obstante, si querias ponerte el pantalén o la falda independientemente del
género, podias hacerlo. Lo que pasa es que si lo hacias, recibias burlas por parte de los
compafieros. Y el profesorado se limpiaba las manos: uy, yo no he escuchado nada..”

En muchas de la ocasiones relatadas, que el profesorado no fuera consciente de
la discriminacion sufrida por el alumnado trans* se justifica en que estas situaciones
ocurrian fuera del aula y sin que fueran presenciadas por una persona adulta:

“También eran cosas que pasaban en los pasillos, o cosas asi, dentro de clase no se
ponian a... A hacer segun qué” (...) "A ver, es que yo con los profesores me llevaba bien,
pero tampoco hablaba de lo que me pasaba, asi que..”

Como vemos, también la falta de percepcion del profesorado como un referente al
que poder acudir cuando se dan situaciones de discriminacion trae como consecuen-
cia que dicha violencia pase desapercibida. En este mismo sentido, algunas de las
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personas participantes relataron echar en falta contenidos sobre diversidad sexual y
de género durante sus afios formativos:

“Me hubiera gustado darme cuenta antes de que era no binario y haber podido ex-
presarlo, darfa lo que fuese porque un sélo profesor hubiese hablado de los géneros,
de los diferentes géneros que existen y haber podido tener algun tipo de referente para
poder identificarme como no binario porque creo que eso hubiera hecho que tuviese
muchisima mas confianza después en mi vida adulta”

“Me hubiese gustado que, quiza en la ESO, me hablasen de todo el tema del co-
lectivo, porque es algo que... Mucha gente desconoce, que era mi caso, y... Esta bien
saberlo, ;que luego no te identificas? Vale. Pero, conocerlo.”

La importancia de contar con estos talleres reside precisamente en ofrecer a las
personas con identidades diversas y no normativas que existen diferentes formas de
experimentar y expresar sus identidades.

A pesar de que en la mayoria de los casos, las personas participantes no encontra-
ron demasiados apoyos cuando sufrieron discriminacion, nos gustaria destacar aque-
llas situaciones en las que si se recibi¢ apoyo ante situaciones de discriminacion. En
uno de los casos, este apoyo vino de mano de una persona del equipo docente que
reacciono censurando las actitudes LGTBIfobicas:

“(...) hubo un profesor, el de musica concretamente que les eché una bronca fuerte
a los de clase que a mi me dio mucha verglenza (rie), porque les pilld.”

En cambio, predominan aquellas situaciones en las que dicho apoyo se recibe por
parte de otrxs compafierxs de clase, ya sea a través de la aceptacion o la actuacion
ante una situacion de discriminacion por parte de una persona docente:

“En cuanto a compaferos si que es verdad que hice bastantes migas con algunos
compaferos y yo en cuanto ya lo tuve claro les dije, 'soy asi’ y no hubo ningun proble-
ma en absoluto, eh... Seguia el mismo trato, perfecto.”

“A parte tenfa otro profesor que yo hacfa medio afio que habia hecho el cambio
social... Un dia entré cabreado a clase y empezé a pasar lista y dijo (nombre de chica,
no el suyo actual) y mis compafieros... Osea yo me quedé callado, agaché la cabeza
y mis comparieros le empezaron a decir de todo, ‘Pero que dices osea... En serio, te
estas pasando ;sabes?”

2.3. Adultxs trans* y experiencias de formacion

Si atendemos a las situaciones que se han encontrado las personas participantes duran-
te periodos formativos ya en su edad adulta y habiendo iniciado el proceso de transito,
en uno de los casos destaca una situacion que nos sirve para constatar la importancia
de formacion en diversidad sexual y de género dentro de los entornos educativos:

“Muchas veces me tiraba mis pullitas, el profesor... Una vez me dice, porque estaba-
mos en Halloween, estdbamos moviendo los muebles y me dice venga [nombre], que
tU tienes fuerza, si tu... Si td no tienes ovarios. Otra vez, se le escapod y me llamaé por mi
otro nombre, y me dijo no te pongas asi, si eres lo que eres, ya todos sabemos lo que
eres... No tienes porqué esconderte.”
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Asi, la discriminacion aparece recurrentemente en aquellos espacios que deberian
asegurar los derechos de las personas trans* y que sus identidades sean respetadas.
En contraposicion, otra de las personas participantes relata una situacion contraria
que nos permite afirmar que, aunque los espacios educativos estén lejos de ser 100%
seguros, el trabajo de sensibilizacion llevado a cabo durante los Ultimos afios comien-
za a dar sus frutos:

“Tanto desde el primer momento si, se ha preguntado como quieres que te llamen,
tal... Pero en general, (...) Se ha dado el espacio, pues os vais a presentar, decir cémo
queréis que os llamemos, como queréis ser tratados”

2.4. Satisfaccion con nivel de estudios

Atendiendo a la satisfaccion con el nivel de estudios alcanzado, una parte de las per-
sonas participantes declaran sentirse satisfechas, siendo en su mayoria personas que
han alcanzado estudios superiorxs, se dedican a aquello que deseaban o han contado
con los apoyos suficientes para alcanzar sus metas a nivel educativo:

“Si, realmente si... Actualmente estoy estudiando en la universidad, estudiando
arte dramatico... Y pues eso, tengo ESO, bachillerato cientifico, y pues ahora estoy
en la universidad.”

“Si, si, desde siempre en este ambito en mi casa siempre me han estado ayudando,

diciendome ‘qué es lo que te gusta, que es lo que quieres, donde vamos..|y me han
estado ayudando, buscando. (...) Diciéndome tienes esto, esto y esto, qué quieres ha-
cer, entonces... Si, estoy haciendo lo que me gusta.”

Entre los relatos de aquellas personas que declararon no estar satisfechas con el
nivel de estudios que han alcanzado, muchas hacen referencia a que sentian una fuer-
te falta de motivacion durante la etapa educativa. Esto les habria llevado, en muchos
casos, a abandonar los estudios y comenzar a trabajar a edades tempranas:

“Me hubiera gustado si hubiera sido (...) capaz. Yo vivia en una especie de burbuja,
me sentia rara, diferente, no tenfa capacidad de que me entraran las cosas en la ca-
beza (...) Lastima que me senti una persona diferente incluso cuando era una criatura,
siempre he ido por detras de los demas”

“No estudié porque empecé a tener depresion a los 17 afos, creci con una baja
autoestima, yo no era yo. (...) Mi vida ha sido un sufrimiento continuo de ir perdido, esa
es la palabra, perdido por la vida”

“Nunca lo he pensado que me hubiera gustado, porque no me veia capaz de nada
(...) me sentia tan vacia en todo, en amigos, en carifio, en todo, que me daba igual”

Como vemos, la falta de motivacion se relaciona directamente con una inestabili-
dad emocional derivada de sus procesos identitarios, donde la sensacion de no perte-
nencia se incrementa debido a los procesos de socializacion que reproducen el bina-
rismo sexo/género dentro de la escuela.

Por otro lado, muchas de las personas que hacen referencia a la insatisfaccion con
el nivel de estudios alcanzado especifican que preferirian tener un nivel de estudios
superior para haber podido dedicarse a aquello que les gustaba:

TRANSitando hacia la inclusién laboral

37



38

“Me hubiera encantado terminar la ESO y estudiar enfermeria.”

“Me hubiese gustado tener una carrera. En aquel entonces me gustaba mucho la
biologia, yo desde pequefio queria ser bidlogo. (...) Y posiblemente me hubiese ido al
extranjero inclusive.”

“Me hubiera gustado sacarme el master... Sacarme el master, si”

“Bueno, en general me hubiera gustado hacer todo arte, historia del arte y también
restauracion.”

En este sentido, una de las personas participantes indicaba que el motivo por el cual
no habia estudiado lo que deseaba estaba directamente relacionado con una imposi-
cion de unos roles de de género en los que no encajaba:

“Para mi es poco, me hubiera gustado [estudiar] mas (...) Lo que yo queria era informa-
tica, pero mi madre me dijo que no queria verme con un maletin arreglando ordenadores”.

Asi, la presion por no romper con los estereotipos de un género con el que no se
siente identificado habria sido el principal motivo por el cual habria renunciado a for-
marse en aquello a lo que se queria dedicar.

3. Etapa laboral
3.1. Problemas de acceso al mercado laboral

A la hora de acceder al mercado laboral, muchas de las personas participantes sefia-
lan haberse encontrados situaciones de discriminacion cuando han sido identificadas
por la parte contratante como persona trans*, dificultando el acceso a cualquier tipo
de trabajo y llevando incluso a no acceder a entrevistas de trabajo:

“[Situacién en la que al entregar CV en una empresa de comida rapida, la persona
encargada se niega a recogerlo] Me dice: no lo, no, no te lo van a coger; y le digo: ¢por
la edad?; Responde: No, por lo que eres; y digo yo: pero si estoy viendo chicos gays,
¢no? y me responde: Ya pero es que un chico gay es un hombre, y una mujer lesbiana
es una mujer.

Y no quise preguntarle ;entonces yo que soy? porque entonces se hubiera liado
parda, por una discriminacion dije vamonos, osea una cosa es un hombre y otra cosa
€s Una mujer, yo soy un experimento, vamos..."

“En uno de los casos, eso de que voy a salir y hago asi (girando el cuello) de repen-
te, que no se lo esperan, estaban partiendo el curriculum (...) Eso fue el primer afo, el
segundo ya no... Tiré la toalla”

“No, no trabajé porque tenia un novio que no queria que... Que lo pasara mal, se

preocupaba, digamos.”

Estos relatos destacados pertenecen a mujeres trans mayores de 50 afios que ini-
ciaron sus procesos de transito hace mas de 15 afios, que no pudieron desarrollarse
laboralmente debido a una discriminacion que les llevo a dejar de buscar trabajo por
miedo a encontrarse este tipo de situaciones:

“Yo ya di por hecho que era imposible, me sentia burlada, humillada, rechazada,
desplazada, todo me sentia. Decia pues ya no me van a coger nunca (...) Como me van
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a coger, donde me van a poner que no se me vea, en un almacén a cargar cajas que no
me pueda ver la gente.”

Pero esta problematica no representa Unicamente a una generacion de personas
determinada. Cuando abordamos la misma cuestién en personas menores de 35
afios, nos encontramos con relatos similares que nos llevan a concluir que aun existe
mucha discriminacién hacia las personas trans* a la hora de tenerlas en cuenta para
procesos de seleccion:

“En el Ultimo casting que hice... Es que normalmente cuando hago un casting y ven
que soy trans, pues descartan amablemente mi curriculum... Nunca me lo han verba-
lizado asi, pero una persona la cagé mucho y me dijo ‘perddn, es que creemos que tu
voz no es del todo masculina’, y yo como... ;Perdona?”

“Y otra vez también me pasd lo mismo, en mi pueblo de hecho, para, para ser cama-
rero también, (...) y es que las miradas eran de mirarme de arriba a abajo, era como...
[sonido de desaprobacion], y yo... Pues ya esta.”

En muchas de las ocasiones relatadas, esta discriminacion se produce debido a
que las personas encargadas de los procesos de seleccion identifican que la expresion
de género de quien postula para los trabajos no se ajusta a los estereotipos de género
que se enmarcan dentro del sistema sexo-género. En este sentido, muchas de las
personas participantes notaron una diferencia a la hora de acceder a oportunidades
de trabajo entre cuando aun no habian iniciado sus procesos de transito, y cuando
trataron de encontrar trabajo una vez iniciado:

‘A mi me paso una vez que habia una entrevista de... Para ser camarero, bueno, en
ese caso camarera, y todavia no habia empezado [el trdnsito], estaba ahi, ahi. (...) No
sabia como era el sitio, y cuando llegué ahi todas las chicas en minifalda, un escote por
aqui [sefiala escote pronunciado] y me presenté yo en camisa... Y me miraron de arriba
abajo y me dijeron “no”; no llegaron a hacerme ni la entrevista.”

“Ahora con el COVID han sido mas telefonicas [aludiendo a las entrevistas de tra-
bajo], entonces mi voz esta cambiando pero es como que dicen 35 afos, no sé, aqui
esta pasando algo raro y no se atreven ni siquiera a preguntar, entonces claro, mucho
mas dificil..."

“Que a lo mejor antes me estaban contratando, por asi decirlo, por guapa, o por
mona (...) porque iba a vender mas miimagen y ahora me doy cuenta de que laimagen
no ayuda, ya en la entrevista (...) para trabajar tengo que maquillarme y ser una nifia
mona y renunciar a mi identidad de género.”

3.2. Situaciones de discriminacion en el trabajo

En relacion a la discriminacion sufrida en el entorno laboral, la gran mayoria de perso-
nas entrevistadas relata haberse enfrentado a comentarios discriminatorios o violen-
tos en el trabajo:

‘Lo que era mi puesto de trabajo, tenia que oir comentarios de gente que me tenia
carifio, a todos los marikones los tendrian que poner en una plaza y prenderles fuego,
yo tenfa que escuchar esto de gente que yo decia ¢pero si me, si me tenian carifio?”
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‘O sea, yo estaba en el bafio cambiandome y entraron tres companeros que me es-
taban poniendo fino... Que si 'yo no sé como la tienen tan idolatrada..” Hablandome en
femenino, también... ‘No sé como tal... 'Y de repente cojo y salgo... Y se ponen rojos..”

“En el almacén es un trabajo mas masculino, de alguna forma, te puedes encontrar
con un jefe machista, con un jefe homofdbico (...) Y pues te sueltan el comentario de
'no, no puedes’. Como que es mucho peso, mucho tal, y no vas a poder. Y bueno, ter-
miné al siguiente afo de encargado’

“Una sefiora que me dijo maricon en toda la cara, me lo dijo en toda la cara, 'tu eres
un maricon’. Y me dijo por qué estabamos alli, ella y yo, nadie mas”

“Bueno, resulta que yo estaba haciendo mi trabajo (camarera de piso), limpiando
las habitaciones y bueno. (...) Estdbamos cambiando un colchén e hizo un comentario
(una compariera) que a mi me molestd. Me dice ‘haz mas fuerza, coge el colchodn, si
total, eres como eres..” Como diciendo que era hombre..”

En ocasiones, esas violencias toman la formula de preguntas incémodas o
impertinentes:

“No ocurrio nada en especifico, pero si notaba la burla... Y me preguntaban cosas
que yo decia... sexuales... En el sentido de si yo utilizaba segiin qué cosas, de como lo
hacia, de si era virgen... Esas cosas”

“Pues eh... con la creencia esta del cuerpo equivocado, de entonces te vas a operar
0 entonces eres un chico, entonces eres un no sé qué y... tu por la noche peroy tu qué
tienes, ehmm... cosas de estas’”

En otras, las situaciones de discriminacion se dan por desconocimiento ante qué
hacer con una persona que todavia no ha modificado sus datos en su documento de
identidad. Muchas personas relataron problemas en este sentido:

“Yo cuando ficho con la huella dactilar sale mi nombre completo, yo le pregunté a
la mujer que pone lo de fichar, “;pero no me puedes quitar el nombre y dejar los apelli-
dos?” “No, no... Eso tengo que poner lo que pone en tu DNI”

“Hice una obra de teatro... Y a la hora del papelito donde pone “Actor que interpreta a
este personaje’, todo el mundo tenfa nombre + apellido + apellido; pero el mio salia M.
+apellido + apellido (...) Y me dijeron 'no, porque mira si viene algun superior, alguno de
tus padres y nos dice es que este no es el nombre del DNI, pues se nos puede caer una
bronca’. Y digo: es decir, un compafiero que tiene un apodo, le dejais poner ese apodo
aunqgue no sea el que aparece en su DNI, y yo que quiero poner este nombre porque es
mi nombre, no me dejais.”

“Es que es una conversacion dificil de tener con un superior nada mas empezar, es
como..."oye, por cierto ;me cambias el nombre?” "Ayyy, esto no se puede cambiar, esto
es complicado...tal..” y yo, “por favor, es que no puedo ir con este nombre”. Ademas,
que me van a mirar, es que...no tiene sentido que los clientes vean eso, entonces esa,
esa lucha..”

Esto implica una negacion de la identidad de las personas trans* y tener que de-
mostrar constantemente que tu eres tu:

“‘A'lo mejor ir a firmar el contrato y que me digan 'no, tiene que venir (nombre feme-
nino) a firmarlo y yo, que soy yooo...; ‘no tiene que venir (nombre femenino)’, toma mi
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DNI, mi carnet de la UIB, el médico tal... y quedarse super loco ese hombre o esa mujer
en plan, ah, vale... pero no..”

En relacion a esta negacion deliberada de su identidad que algunas personas trans*
han relatado, encontramos situaciones como la narrada a continuacion, que no tiene
que ver solamente con un desconocimiento ante la posibilidad de cambiar el nombre
a pesar de no estar modificado en el DNI, si no que va mas alla:

‘[Ropa de uniforme] Yo puse la talla M o algo asi y (...) una semana después me
llega y es diminuta, diminuta... y digo, esto no puede ser una M’, y se ve que me habian
puesto las tallas de las chicas, entonces tenia la camisa de la chica”

Finalmente hemos encontrado otras narraciones que pasan por encontrarse ante
situaciones evidentes de discriminacion una vez se sale del armario:

“En mi ultimo trabajo, “‘nombre autoescuela”, digo el nombre porque pfff, para mi
ha sido un, bastante chocante, y me ha dejado un poco, la emocion herida (...) Antes
de que me finalizara el contrato les dije que pensamiento tenian conmigo, me dieron
la esperanza de que continuaba con ellos, entonces yo les dije que iba a empezar un
tratamiento, (...) y un dia antes de que finalizara el contrato me dijeron que ya no hacia
falta que fuera. Entonces para mi fue un batacazo bestial porque ya contaba con un
trabajo, seguir... llevaba un afio con ellos”

Esto en ocasiones puede llevar a una sensacion de desproteccion o de desconfianza
que haga que ciertas personas prefieran no salir del armario por miedo a represalias:

“No, directamente no... pero es que claro yo, yo voy muy a lo discreto, ;no? pero me
da la sensacion de que... silo supieran y tal si que igual hubiera habido... igual no mucho
porque los encargados no les hubieran dejado, pero..” (..) “"Mmm... siy no. No porque es
€S0, que yo es como que intento ser asi mas discreto, pero es que a veces, por ejemplo,
habia uno que era gay y... y lo sabian y tal, y le hacian muchas bromas pero algunas
parecian que iban medio a malas... y, y el chaval pasaba osea le daba igual pero... uf,
yo es que igual si me hacen eso me voy, osea... como que me da bajona muy rapido.”

Las anteriores situaciones narradas no son hipotéticas, ocurren diariamente y las
personas trans* las enfrentan dia a dia. Esta sobreexposicion a la violencia, ya sea
mas evidente o mas sibilina, puede implicar una normalizacién de la discriminacion y
de las desigualdades, asi lo vemos en los discursos de algunas personas entrevista-
das, de sus compafierxs o de sus superiorxs:

Le dije (al director del hotel donde trabajaba) estoy sufriendo discriminacion y bu-
llying por las compafieras. En ese momento él todavia no habia visto mi documenta-
cion. Yo cuando le di mi pasaporte y mi DNI entendid, porque entonces lo Unico que
me dijo... O sea como diciendo estas aqui en Espafia... Eso fue lo que me dijo... Y yo le
dije ¢y qué me quieres decir con que estoy en Espafia? Pero como que le hizo gracia,
como diciendo es lo que hay.”

En ocasiones la normalizacion de esta violencia se da por parte de las mismas
personas trans*, que acaban aceptando que el sufrir un cierto nivel de violencia, por
ejemplo haciendo alusién a su nombre registral, es normal:

“Si que es verdad que a veces se les escapa, N0 Sé por qué porque yo nunca me he
presentado como (nombre registral)... Sinceramente, a mi no me afecta.’
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3.3. Visibilidad en el trabajo vs. Passing

Este nodo ha surgido especialmente derivado de las experiencias de los hombres trans
y de las personas no-binarias, pero mayoritariamente de los hombres trans, que una vez
iniciado su proceso de transito son dificilmente “detectables” en sus puestos de trabajo:

“Yo de hecho estoy en el vestuario de los chicos, a mi me tratan de chico..” 0 “Yo me
presento con mi nombre, digo me llamo XXX, y ya esta, como masculino..."

Lo que en la dimension individual les “ayuda” a pasar desapercibidos en sus pues-
tos de trabajo, ayuda sin embargo, estructurada en la violencia del passing o la invi-
sibilidad, lo que conlleva que aquellas personas trans* que tienen un mayor passing
(mayoritariamente hombres trans) adquieren ciertos privilegios por encima de otras
personas trans* cuya visibilidad no es una opcion ya que no encajan en los roles es-
tablecidos del género o no tienen passing, como es el caso de muchas mujeres trans.

Ademas se incorpora la dualidad del secreto/descubrimiento en la construccion
de las identidades de las personas trans* convirtiéndose en un factor de violencia y
transfobia interiorizada que afecta y marca a las personas trans* en esa ingente labor
por que no se les note:

“Quizas un poco de miedo, ;no? Por ser repudiado... O no sé, porque fueran a no
cambiar nada. Que seria peor, prefiero pensar que me hablan como chica porque no lo
saben que que lo sepan y lo hagan a proposito.”

“(...) Para mi mas incémoda es la situacion, es encontrarme a alguien que me diga
‘me suenas”... Claro, claro que te sueno, es que me conoces pero no sabes quien soy
ahora mismo.”

“Alo mejor yo lo he hecho un poco mal, puede ser, pero en mi CV yo pongo mi nom-
bre. He puesto (nombre masculino)... Si lo quieren saber, que lo sepan.”

Incluso algunas personas llegando a ser conscientes de dicha transmision cultural
en el propio colectivo:

“(...) Yo que sé este secretismo que muchas veces se ve en las personas trans, y
vamos se corta con cuchillo, a mi eso me da miedo. Me da miedo, para mi eso no es
protegerme a mi mismo, protegerme a mi mismo es “eh, yo soy trans”,Lo que pienses
me da igual, pero “yo soy trans, soy XXX, soy un hombre transexual”. Y ya esta.”

Pasando por situaciones de gran incomodidad o incluso teniendo que apartar su iden-
tidad del ambito laboral para evitar consecuencias negativas en su puesto de trabajo:

“¢los que lo conocen? Un interrogatorio, muy invasor. Pero pasa en todos los ambi-
tos cuando tu sales, eso es, las preguntas muy invasivas”

‘A ver, es que en el trabajo como me pusieron con el nombre, con el otro nombre,
pues... Mmm, era como bueno, como es solo medio afio voy a hacer como que... asi
no, asi no se meten conmigo ni nada..”

3.4. Conciliacion del proceso de transito y el empleo

A pesar de las pocas aportaciones de este nodo, se ha considerado cualitativamente
representativo por las consecuencias que conlleva a las personas trans* el hecho de
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gue en muchas ocasiones los procesos quirdrgicos a los que se someten estan clasi-
ficados como de “cirugia estética” por lo que no es posible solicitar la baja laboral, ello
dificulta la conciliacion laboral tal y como aportan estas dos personas participantes:

“(...) Yo estuve casi un afio trabajando alli (en una cocina), y yo avisé al jefe de que
estaba pendiente de la mastectomia. Cuando llegd el momento, tuve complicaciones
y estuve mas de un mes de baja. Eso a él no le parecio bien, me quiso despedir”

"Estaba trabajando en una casa en Llucmajor (cuidando una persona mayor), he
recibido la noticia (de que me hacian la vaginoplastia en Barcelona), y perdi el trabajo.
Me estaban ofreciendo 300 euros mas para quedarme, pero le dije que no, que no
podia seguir con el trabajo.”

Llegando a ser un motivo de despido para algunas empresas, en este sentido cabe
sefalar que se intuye una diferencia entre las grandes empresas y las pequefias y me-
dianas empresas, en tanto que son mas comprensibles con este tipo de situaciones, o
son capaces de flexibilizar en algunos casos dicha baja.

Otras participantes han expresado que no han tenido dificultades para conciliar el
proceso de transito con el empleo, o por ausencia de este Ultimo o por facilidad por su
ambito de trabajo en el cambio de turnos.

3.5. Apoyos y experiencias gratificantes en la etapa laboral

Varias personas participantes han sefialado experiencias positivas por parte de supe-
riorxs o de la direccién de la empresa, entre ellas destacan:

“Una chica me traté de chica (...) pero yo ya me presenté con el nombre (sentido). Y
me acuerdo que la chica que me estaba ensefnando le dijo a ella “es un chico trans’, le
debid decir algo al oido y se lo debid explicar. Y ya desde alli ningun problema.”

“Mi supervisora cuando se lo dije al mes siguiente, bueno el mismo mes ya tenia el
nombre cambiado por todo”

“(...) Pues fui a mi supervisora, empecé a llorar (...) y... te tengo que contar algo... y
esa mujer se acojond, penso que le iba a decir, no sé... y se emociono hasta ella, ;sa-
bes? se emociond hasta ella (risas.

En relacion a compaferas y compaferos las aportaciones han sido mas reducidas,
la mayoria enfocadas a la defensa de la persona trans* ante una situacién de discrimi-
nacion y/o violencia:

“El de RRHH me dijo ‘no sabia qué taquilla ponerte porque nunca habiamos tenido
un caso asf’, y cogio un compafero y dice: pues en el de los hombres, donde lo vas
a poner?”

Y mis compafieras me hicieron mucho support, hice un escrito, lo mandamos a
secretaria como queja de: me ha pasado a mi, pero espero que no vuelva a pasar. Y
bueno, mis compafieras me apoyaron.”

Otras experiencias y vivencias positivas tienen que ver precisamente con la ausen-
cia de discriminacién, o con la sensibilizacion de las empresas respecto a las realida-
des trans*, o que nos permite entrever que el buen trato en la empresa a las personas
trans* son la excepcion y no la norma:
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“Pero mi mejor momento, que fue el Ultimo casting que hice, que venia de muchos
ya tirados al suelo por esto... Pues tenian toda la informacion y la gente super amable
en plan ‘ah, que eres trans, bueno, pues no sé ni por qué me lo has dicho, no importa la
verdad’, en plan te lo agradezco pero ya esta, muy bien. Y sinceramente me senti super
feliz de decir, hostia qué bien, no me van a echar”

“Cuando me dijeron que me iban a renovar en (empresa multinacional)... Me puse a
llorar. Y me dan ganas ahoray todo... Es que me encanta mi trabajo. Quitaria las situa-
ciones, y para mi serfa perfecto.”

3.6. Expectativas y proyeccion laboral

En relacion a las expectativas y proyecciones laborales, cabe contextualizar el momen-
to historico en el que se estan realizando las entrevistas, con una pandemia sanitaria
que vuelca sus efectos a nivel social y econémico, con tasas de desempleo elevadas
y una inestabilidad general de los mercados laborales que generan mayor exclusion
que inclusion.

Debido a este contexto y a la precarizacion laboral de muchas personas trans* par-
ticipantes en la investigacion, se ha observado una ausencia de proyeccion, o una
proyeccién enfocada mas a la ilusién que a metas claras y concisas.

“Fijo, fijo en la empresa... Es lo que quiero y es lo que me estoy currando. (...) Y mas
dinero, y mas horas..”

“(Me veo) Trabajando de lo que actualmente estoy estudiando, de jardinero. Si pue-
do montar mi negocio mejor todavia, de aqui a 5 afilos me veo ya trabajando de esto”

“Pues habiendo acabado la carrera, espero... Curioso, no s€, me encantaria estar en
una compania teatral o crear una propia con mis compafneros...”

“Me gustaria haber terminado lo que quise hacer cuando estaba haciendo la ESO.
Estudiar auxiliar de enfermeria y verme con mi trabajo estable, mi casa estable y con
mi madre.”

Aungue también se aprecian testimonios basados en el conocimiento y la experien-
cia, que aseveran un futuro de proyeccion laboral, como en este caso donde la forma-
cion en materia de igualdad le lleva a proyectarse como profesional en el ambito de la
prevencion de la violencia de género:

“‘Me gustaria o quisiera dedicarme mas a la prevencion de violencia de género.
Tanto en sensibilizacién como en acompafamiento, cualquiera de ellas.”

Algunas personas han ligado directamente su proyeccién laboral con su proceso de
transito, de forma desfavorable, e incluso contrapuesta:

“(..) No sé, no sé qué voy a hacer, porque no me veo... No soy capaz de verme en un
trabajo y con miidentidad de género. O en un negocio propio, porque sé que no me van
a aceptar (...) Tendria que ir como una chica porque en mi DNI pone que soy una chica
y no habria mas tu tia (...) Pero ahora mismo estoy muy desengafiado y de hecho, a no
ser que sea en algun espacio tipo Espais Joves, o en algun sitio asi, no voy a buscar
trabajo, o escribiendo. Es que no, no, me niego a cerrarme, (...) a quitarme el placer de
ser yo. Con lo que me ha costado’.
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4. Percepcion de dificultades en comparacion con personas cisexuales

En relacion a las personas cisexuales, varias personas sefialan que existe una des-
igualdad, que es dificilmente detectable:

“En general, por la persona que soy... Creo que no todo el mundo sabe llevarlo. (...)
Entonces, no te puedo poner ejemplos de que por esto o esto, pero lo notas, uno lo nota.”

Reflejando desde situaciones concretas de violencia:

“A la mayoria no le hubiesen hecho ese tipo de comentarios. Claro que si [Ha reper-
cutido] tanto en mi trayectoria profesional como en mi persona, en todos los d@mbitos”
hasta las propias dificultades del proceso de aceptacion “En la situacion familiar, por-
que... No es lo mismo una amistad que una familia que te ha conocido de una forma
que realmente no eres, y... Claro una persona cisnormativa pues no tiene que dar ese
paso de decir, oye, es que yo no soy asi. y... claro, es diferente”

Estas situaciones de desigualdad no solamente son una percepcion de las perso-
nas trans*, sino que generan violencia cotidiana, en muchas ocasiones normalizada,
como ya hemos sefialado anteriormente:

“Porque lo tenemos mas dificil, porque es que la sociedad vive con un programa, eti-
queta a la gente sobre todo segun su identidad biologica y... y de ahi no salen. Porque
ademas les funciona muy bien. Al sistema... le va muy bien y la persona que se sale un
poco, qué es lo que nos pasa...”

“Porque cuando no sabia que era no binario, como que buscaba la aceptacion extra
de mi feminidad, y ahora que soy no binario, busco que me acepten como no binario, y
en ninguno de los dos casos he sentido esa aceptacion, en el trabajo en la vida personal,
asi que si, sf estoy seguro de que alguien cis lo tiene mas facil porque tiene referentes.”

Destacar también la relevancia de las personas referentes como una forma de au-
to-construccion identitaria, que otorga un espacio donde situarte y te permite desarro-
llarte de forma integral.

5. Conocimiento protocolos igualdad de trato en el empleo para personas trans*

En relacion a la existencia de posibles protocolos de actuacion y prevencion de si-
tuaciones de discriminacion hacia las personas trans* en el ambito laboral, la gran
mayoria ha dicho desconocerlo, y de las personas que conocian dichos protocolos era
de forma general:

‘Sé que existen. Poco mas” o de aplicacion en otros paises “Sabia que existia en
otros paises, no sabia que en Espafia estaba (...) en foros de internet, pero ya te digo
de otros paises, aqui en Espafna no conozco.”

La voz de las personas trans*: Alternativas y propuestas

Los grupos focales se han realizado como ultima fase de este estudio, con un doble
objetivo. Por una parte, queriamos compartir con las personas participantes algunos
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de los datos obtenidos en las dos fases anteriores, reflexionando sobre posibles cau-
sas explicativas. En segundo lugar, queriamos conocer cuales son las estrategias que
consideran les han resultado mas efectivas para sobrellevar las diferentes discrimina-
ciones sufridas tanto en el pasado como en el presente, especialmente en el ambito
laboral. Asimismo, también queriamos conocer cuales son sus deseos y propuestas
para que la sociedad sea realmente inclusiva, tanto a nivel educativo como en el am-
bito laboral.

Elevadas tasas de desempleo, afectando en mayor medida a mujeres trans

La mayoria de participantes considera que las elevadas tasas de desempleo en perso-
nas trans* se explican por la fuerte discriminacién que sufren:

“(Se produce discriminacion) en ambos casos, tanto en hombres como en mujeres
trans, y también en gente no binaria... Y creo que tiene mucho mucho que ver con
coémo nos mostramos al mundo y el rechazo que siente la gente a las cosas que no
son como ellos.”

Algunas participantes expresan que, al no encajar en los roles de género estableci-
dos, sufren discriminacion en el ambito laboral:

“No sé como decirlo, como que para la sociedad no soy normal, ;sabes? Y me des-
pidieron por esto”.

El miedo al rechazo puede suponer, incluso, la inhibicion de la busqueda de empleo:
“a lo mejor también no he buscado trabajo por propios miedos internos que tengo yo a
la hora de este rechazo que pueda recibir, a la hora de buscar trabajo, ¢no? Presentarme
en una entrevista y que a lo mejor me hagan una pregunta o directamente no... No me
den el puesto de trabajo por ser quien soy.”

En relacion con esto, otro participante sefiala que, una vez cambiado el nombre en
el DNI, la busqueda de trabajo se realiza con mayor autoconfianza: “ahora si es verdad
gue como tengo cambiado mis papeles pues tengo mas confianza en ese aspecto, de
que yo soy €l y lo pone en mis papeles y lo poney ya’

Las mujeres trans suelen tener mas dificultades de acceso al mercado laboral, y las
participantes explican que “(hay elevadas tasas de desempleo) porque hay muchos
prejuicios aun a dia de hoy. A las personas trans, aunque nos hayamos visibilizado
mas, aun nos discriminan. (Las personas) no lo ven como algo natural, y yo creo que
las mujeres transexuales aun sufren mas discriminacion”. Ademas, “la mujer tiene mas
desigualdad por el hecho de que como que, tampoco lo sé a ciencia cierta, pero me
atreveria a decir que es como que se nota mas que haya un cambio’.

Estrategias que activan para amoldarse a la realidad laboral actual
La mayoria de personas participantes ha optado, en algun momento de su trayectoria
profesional, por invisibilizar el hecho de ser una persona trans*. Esto puede realizarse

presentandose con el género asignado al nacer, aun cuando no se corresponda con
su identidad real:
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“Yo (soy un chico trans, y) cuando empecé a trabajar, yo empecé como camarero,
(...) yo me vendia al publico pues como una figura femenina, para que realmente fuera
aceptado en el colectivo del trabajo.

En ocasiones, es el hecho de comenzar el transito a nivel médico lo que da el “pis-
toletazo de salida”™:

“Mitransicion todavia no ha empezado. Si que ha empezado en cuanto a proceso
interno, y la forma de verme, pero ninguna transicién (médica) ni nada. Entonces
como que no me da el valor para presentarme en un trabajo como mujer trans.
Como todavia no he dado el paso (de iniciar transito a nivel médico), entonces pre-
flero no visibilizarme”

Otra alternativa de “invisibilizacion”, es que la persona se presente con su identidad
real, sin visibilizarse como persona trans*: “en ninguno de los trabajos que he tenido
me he presentado como persona trans y en todo momento me he presentado como
persona cis. De hecho, a dia de hoy, sigo haciéndolo”

En algunos casos, si bien inicialmente no han contado en el ambito laboral que son
personas trans*, mas adelante si que deciden visibilizarse como tales, considerando
que esa visibilizacién es necesaria para:

“En un principio no se dieron cuenta de que yo era transexual y era uno mas. (No
conté que era trans) porque considero que no tienen por qué saberlo, porque prefiero
gue me conozcan ya como con mi nuevo nombre. (...) Pero al final lo vi necesario, por
visibilizar las realidades trans y parar un poco los pies a algunos comentarios..

También recalcan la importancia de que sean las politicas publicas las que impul-
sen estrategias que faciliten la plena inclusion laboral de las personas trans:

“Las estrategias tendrian que venir de arriba, de crear una conciencia en las empre-
sas de que bueno, de inclusion porque nosotros mas de lo que hacemos no podemos
hacer, no podemos dejar de ser nosotros.”

Ambito educativo: discriminacién y represion

En general, existe un consenso entre las personas participantes en torno al hecho
de que la etapa educativa estuvo marcada por la discriminacién y la LGTBIfobia, y
consideran que hubieran tenido otra trayectoria si hubiesen contado con mas apoyo
y mas informacion:

‘A mi me llegd hasta un cierto punto que no queria ni estudiar ni nada, queria dejar
los estudios y fuera; pero si (ininteligible) no hubiera discriminacion y eso, hubiera se-
guido en el mismo instituto.”

“Yo creo que si en mi instituto y en mi colegio no hubiera habido discriminacion, yo
no me hubiera tenido que esconder.”

“Iba a un colegio de monjas, (...) siempre que tenia algun comportamiento que se
salfa de la norma de lo que era femenino, era como “no hagas eso, ponte la falda del
uniforme, (...) es que soélo juegas con los chicos”; si esto no hubiese estado, no hubiese
estado esta represion directamente, (...) es muy probable que ahora mismo no me
considerase una persona no binaria y fuese un chico trans... Y ya”.
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“Discriminacion por parte del sector educativo en cuanto a la falta de informacion.
Porque quizas si se hubiese explicado, por ejemplo durante las horas tipicas charlas
de sexualidad, si se hubiese explicado un poco el tema transexual y todo esto, al igual
gue me hubiese dado cuenta antes”

“En el momento de tener que decir los deberes en voz alta me sentia ya super juzga-
do, con cualquier mirada (...). Empecé a hacerme como transparente y bueno estudiar,
fatal. (Si no hubiese existido esta discriminacion) hubiese seguido estudiando tranqui-
lamente sin sentirme rechazado, porque hubiese hecho lo que tenia que hacer..

Sin embargo, debemos sefialar la resiliencia que muestran todas las personas par-
ticipantes, que se animan a dejar un mensaje a jovenes que puedan estar pasando por
situaciones similares a las que ellxs sufrieron:

“(Les dirfa) que sean firmes, que sean firmes y que si, que si algo les duele, que lo di-
gan en el momento... pero que no se dejen bajonear, ni... y que no dejen, que no tienen
que dejar sus estudios ni dejar su vida.”

“Decirles que no estan solas en el mundo, que hay muchisimas mas personas a su
lado, que hay muchas mas personas como ellas y que no permitan que los demas les
repriman ni les limiten ser quienes son”

“Quenotenganmiedode decirlo que sienteny que pidan ayuda, porque es complicado.”

‘gue no tengan miedo de mostrarse tal cual son, porque no tenemos ningun fallo 'y
muchas veces lo que pensamos al final es que somos un error, y no es para nada asi.”

“(Les diria) sobre todo, que todo pasa y que intenten decirlo, que hay que ser fuerte
porque todo pasa, y que intenten rodearse del mejor ambiente posible y apoyarse en
esa gente que saben que, sea lo que sea lo que estés pasando, que te va a apoyar.”

Propuestas para el futuro

La principal reivindicacién de las personas participantes es que se deje de discriminar
a las personas en funcion de su identidad de género. Para ello, sostienen que en una
sociedad ideal “no existirian los roles de género y punto, y ya estd”, “si no existieran
estos roles de género (...) la tranquilidad con la que viviriamos todos serfa tan grande”.
El principal deseo es “que no hubiese pronombres y nadie confundiese a nadie, (...) que
nadie pudiese equivocarse con el género de otra persona porque la sociedad no da la
opcion, porque tu género es como tu te sientes y punto.”

Sinos vamos a estrategias mas concretas, proponen a las empresas ‘no enfocarse
en el sexo nien el género de la persona, sino realmente lo que vale, como hace la faena
mas alla de su vida personal”. Por supuesto, esto es extensible a aspectos practicos
como los uniformes o los vestuarios, y proponen ‘el que les facilite que dentro de la
empresa puedan ser tratados conforme a ellos quieren ser tratados, independiente-
mente de lo que pongan los documentos legales. Luego facilidades para el tema de
los uniformes, si pueden quitar los uniformes que sean para hombres y para mujer, que
sean uniformes mas unisex”.

También sugieren desarrollar mas “leyes de inclusion; si somos conscientes, hace
unos afos a las personas con discapacidad no se les daba trabajo y son personas que
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son capaces de hacer cosas y yo lo veo en la escuela, yo veo en la escuela como co-
cinany alo mejor cocinan mucho mejor que yo'. Mejorar la informacion relativa a los
derechos de las personas trans* es otra de las cuestiones en las que hacen hincapié
las personas participantes: “(gracias a esta investigacion) descubri cosas que yo no
sabia, es decir, que deberia haber un profesional en cada departamento de recursos
humanos para, 0 sea, que entendiera del tema trans y para poderme dar apoyo, ayu-
darme con el proceso y tal... Eso no lo sabia”.

Finalmente, destacan un elemento crucial para una sociedad realmente inclusiva: la
aprobacion de la ley trans (“aprobaria de una vez por todas la ley de proteccion trans,
es como: ¢hola? estoy cansado de presentarme dni por todos los sitios y que no se me
acepte”), especialmente en relacion al hecho de simplificar la burocracia asociada al
proceso de transito: “la burocracia es un sistema que por desgracia no se puede rom-
per tan facilmente, pero a lo mejor ayudar a agilizar lo que son los tramites para a nivel
legal (...) puedan tener algun tipo de respaldo, ya que socialmente las cosas tampoco
se pueden hacer a través de leyes, al final es todo a través de la educacion”. La educa-
cion es, como vemos, otro de los puntales que consideran imprescindibles: “formacion
en el profesorado para que ayudase a estas personas trans desde pequefias a poder
entenderse a si mismas, el poder desarrollarse de la manera mas adecuada posible
y luego eso, el facilitar cualquier tipo de proceso que necesiten a la hora de poder
adecuarse dentro de nuestro propio sistema, (...) que se puedan facilitar las mayores
medidas posibles para que se sintieran a gusto dentro del propio sistema”.

Conclusiones

El equipo investigador no puede finalizar este informe sin resaltar la capacidad de
supervivencia y resiliencia de las personas trans*, especialmente de las mujeres trans
mas mayores, que no solamente han sido capaces de sobrevivir a la represion y al es-
tigma social, sino que han aprendido, se han reforzado y han generado estrategias de
afrontamiento ante los obstaculos diarios que se encuentra este colectivo.

Entre las primeras conclusiones, si fuéramos por grado de impacto o de repercu-
sién para el colectivo, no podemos dejar de resefiar la cifra del 60% de personas trans*
en situacion de desempleo, lo que nos hace cuestionarnos que las personas trans se
puedan considerar ciudadanxs con pleno derecho.

Después de 50 afios de democracia, las politicas en materia laboral y del mer-
cado de trabajo siguen ignorando esta realidad, tanto en lo referido a la sectoriali-
zacion de las medidas de fomento del empleo y contratacién publica, como en los
programas de insercion socio-laboral. Las profesionales que hemos desarrollado
esta investigacion nos mostramos incrédulas ante la situacion de desamparo insti-
tucional y la falta de reparacion de dafios hacia esta comunidad, sin duda no podre-
mos hablar de plena ciudadania, de dignidad, ni de reparacion histérica, hasta que
la tasa de desempleo de las personas trans* no se situé a la par que la tasa general
de la poblacion cisexual.
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En esta misma linea, y sin entrar en el debate social de la prostitucion y/o el trabajo
sexual, se ha detectado, tal y como sefialan otras investigaciones estatales, un porcen-
taje elevado de mujeres trans que ejercen la prostitucion, lo que nos lleva a cuestionar
la correlacién que este hecho puede tener con la imposibilidad de acceso al mercado
laboral ordinario.

En cuanto al ambito educativo, se han recogido datos de discriminacion y acoso
bastante elevados, habiendo un 65,9% de personas trans* que reconocen haber sido
victimas de discriminacion en la escuela, teniendo un efecto directo en el “fracaso es-
colar” de este colectivo, aunque mas bien se entenderia que el fracaso sea del sistema
educativo y no de la persona trans*.

Hasta un 69% afirmaban que dichas situaciones de discriminacion afectaron a su
trayectoria academica.

La combinacion para la exclusion resulta perfecta; elevadas tasas de acoso esco-
lar que frustran carreras académicas, lo que conlleva a trabajos precarizados donde
habitualmente vuelven a ser re-victimizadas/expuestas a nuevas situaciones de dis-
criminacion, o directamente a la exclusion del mercado de trabajo. Derivado de estos
procesos de exclusion se han vinculado también la relacidn entre las situaciones de
acoso escolar y la falta de seguridad para afrontar procesos activos de busqueda de
empleo, por ejemplo por el miedo a afrontar una entrevista.

Unas conclusiones muy similares se extraen de los relatos recogidos en la investi-
gacion realizada por Pons (2021) “Relatos bio/gréficos, violencias Igtbifobicas y estra-
tegias de accion: un diagnostico comunitario trans* en Menorca”. Los resultados en-
contrados por las compafieras pasan por una sensacion generalizada, por parte de las
personas trans* entrevistadas, de desamparo tanto en el ambito educativo como en el
ambito laboral. El hecho de que los resultados sean similares nos permiten defender
con mayor rotundidad por un lado, que es necesario implementar politicas que acaben
con las barreras de acceso al mundo laboral con las que se encuentran las personas
trans* en las Islas Baleares, y por otro nos permite corroborar los datos de ambas in-
vestigaciones, de forma paralela e independiente pero con mismos resultados.

Existe, a pesar de estas dificultades, una fuerza intrinseca a cada una de las per-
sonas que han participado en esta investigacion, fuerza de superacion, de no rendirse
ante las adversidades y de a pesar de todos los obstaculos, ser quienes realmente son.
Estas estrategias de afrontamiento no siempre pasan por la visibilidad, si no que en
algunas ocasiones, y especialmente en las empresas, cruza por el passing, es decir,
ocultar que eres una persona trans, bien asumiendo roles de tu sexo asignado al nacer
o bien asumiendo los de la propia identidad pero sin mencionar el hecho de ser trans*.
En algunas vivencias narradas por las propias personas trans* incluso se revela cierta
normalizacion de la violencia, como “aceptando” que por el hecho de ser trans* hay
incomodidades/violencias que has de pasar.

La normalizacion de la violencia en el ambito laboral se refleja también en una hipo-
tesis de “conformismo” que en la practica se traduce en una mayor satisfaccion debido
a creer que no se puede aspirar a mas por el simple hecho de ser trans*.

Sin duda alguna, las principales dificultades de las personas trans* en el ambito

Ben Amics. Associacié LGTBI de les llles Balears



educativo y laboral parten de la “otredad”, de ese ser diferente, no solo identitariamen-
te, sino también en cuanto a la expresion de roles de género no-normativos, esto se
consolida cuando existe una incongruencia entre tu identidad y expresion de género'y
la mencion relativa al sexo del DNI, en los procesos de busqueda de empleo, ya que se
trata del momento en el que mas expuestas se encuentran las personas trans*, dénde
mas se incomoda la sociedad binaria.

El contexto social y normativo de nuestra comunidad auténoma, con el respectivo
marco legal a nivel estatal, con la aprobacion de las leyes LGTBI y trans*, generan una
perspectiva de prosperidad, que necesariamente se debera complementar con una
gran labor institucional y de sensibilizaciéon empresarial/social.
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