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1. INTRODUCCION

Esta tesina propone un disefio estratégico en comunicacidn para contribuir a la lucha politica del
colectivo trans con relacién a su inclusién laboral en el mercado de trabajo formal,
especificamente en el dmbito empresarial privado.

Las personas trans (travestis, transexuales y transgéneros) comparten algunos rasgos en comun:
se autoperciben con un género diferente al que se asocia con su sexo bioldgico y sufren exclusién,
discriminacién y estigmatizaciéon en una sociedad que tiene por hegemodnica la matriz binaria de
sexos y géneros. Esta manera de pensar las identidades estructura las representaciones sociales vy,
en la mayoria de los casos, la consecuencia es la expulsidon de las personas trans de todos los
ambitos de socializacion.

Si bien en los ultimos afnos la lucha politica del colectivo trans ha conseguido su reconocimiento
por parte del Estado como sujetos/as de derechos, ain queda mucho por hacer para que la
legislacidn conquistada se manifieste en el acceso real a los derechos.

En este trabajo presentaremos el andlisis situacional que realizamos sobre este complejo
escenario, a partir del cual definimos abordar la falta de inclusidon de personas trans en ambitos
laborales del sector privado como nudo critico. El propdsito de la estrategia que disefiamos es,
entonces, favorecer la inclusién laboral de personas trans en el ambito empresarial privado.

En el marco de esta tesina, exploramos iniciativas estatales y privadas con relacién a diversidad
sexual y trabajo. Mientras las primeras entraron en un periodo de revisién, dado el nuevo
contexto politico de nuestro pais, una empresa multinacional hizo manifiesto su interés de
contratar a personas trans. Esto marcd la direccionalidad de nuestra estrategia de comunicacién
que consiste en la articulacion de espacios educativos y de formacidon de personas trans con
ambitos laborales del sector privado.

La linea de accién que planteamos para llevar adelante la estrategia consiste en la articulacion
entre el Bachillerato Popular “Mocha Celis” (donde estudian personas trans) y la empresa DOW
Argentina que manifestd su interés de contratar personas tras. La propuesta que desarrollamos
recibe el nombre de “TraVajo en empresas - Primeras experiencias laborales de personas trans” e
incluye una serie de acciones paraacompaifar y asesorar a la empresa en el proceso de
contratacidon de personas trans, y para brindar informacién y herramientas a las personas trans
gue se sumen a sus equipos de trabajo.



2. PRESENTACION DEL ESCENARIO

Las personas travestis, transexuales y transgéneros constituyen uno de los sectores de la
poblacién mas vulnerados en términos sociales, educativos, econdmicos, laborales y de salud en
nuestro pais. A lo largo de este trabajo Ilamaremos “colectivo trans” a este sector de la poblacién
que vive un género diferente al del sexo asignado al nacer, que enfrenta un contexto de gran
marginacion, exclusién e invisibilidad de sus condiciones de vida y que ha luchado con el fin de
exigir y ejercer sus derechos, proponiendo modos de ciudadania mds amplios y justos.

Si bien travestis, transexuales y transgéneros se unen en una misma lucha por el reconocimiento
de derechos compartidos, cada grupo posee sus particularidades. Cuando hablamos de
travestismo, apoyamos la misma resignificacion por la cual las travestis vienen luchando desde
hace tantos afios: “nosotras decidimos darle nuevos sentidos a la palabra travesti y vincularla con
la lucha, la resistencia, la dignidad y la felicidad”, son palabras de Lohana Berkins®, referente clave
de la lucha politica del colectivo trans y cuya voz ird resonando en varias oportunidades en el
correr de estas paginas.

Desde la institucion familiar, el sistema educativo, de salud y de trabajo este colectivo enfrenta un
complejo entrecruzamiento simbdlico que tiene por hegemodnicos los valores heteronormativos
que desde el paradigma binario (mujer/vardn) impactan negativamente en el libre desarrollo de
sus vidas y niegan la igualdad de sus derechos y oportunidades.

“Vivo siendo estigmatizada, demonizada, criminalizada, olvidada, negada, reprimida, excluida,
desaparecida, invisibilizada, golpeada, violentada de formas concretas y simbdlicas, ignorada,
ninguneada, asesinada, tachonada en cada uno de mis trazos de colores”, manifiesta otra de las
referentes mas reconocidas del colectivo, Marlene Wayar?. Y su vivencia puede hacerse extensiva
a toda la comunidad de personas trans, cuyas vidas estan atravesadas por una gran complejidad y
cuyas voces aun reclaman ser escuchadas.

“La fiesta como conjuro y la picana, la extorsion policial, la burla travestofébica, la carencia de
salud, la expulsién familiar, el desempleo forzado, la inaccesible escuela, el condenado oficio de
meretriz”, escribe Cristian Alarcén para presentar a travestis, transexuales y transgéneros en el
prélogo de “Cumbia, copeteo y ldgrimas”. Esta cadena significante fija parcialmente sentidos que
cierran momentdneamente el ordenamiento trans, el cual se enfrenta al ordenamiento de la
heteronormatividad?®.

! Berkins, Lohana en “Travestis: una identidad politica”. En Grande, Alfredo (Comp). La Sexualidad Represora. Editorial Topia. Buenos
Aires. 2008.

2 Berkins, Lohana. “Cumbia, copeteo y lagrimas. Informe Nacional sobre la situacion de las travestis, transexuales y transgéneros”.
Asociacion de la lucha por la Identidad Travesti y Transexual (ALITT), Buenos Aires, 2007. Pp 14.

3 El concepto de cadena significante pertenece al psiquiatra y psicoanalista Jacques Lacan y fue retomado por Ernesto Laclau en su
analisis del campo de la discursividad para explicar la fijacion de sentido social. En su teoria, la construccion de puntos nodales en una
cadena significante es resultado de una relacién de articulacién y no de necesidad.



Segln los datos estadisticos mas actuales que arrojan los informes que hay hasta el momento
sobre las condiciones de vida del colectivo trans®, alrededor del 60% de las mujeres trans se
encuentra en situaciéon de prostitucion, mientras que la mayoria de ellas preferirfa no estarlo®.
“Puta’, ‘prosti’, ‘de la calle’, ‘en el sexo’ fueron las respuestas de las compafieras encuestadas en
todo el pais cuando se les pregunté acerca de su principal fuente de ingresos” °. La situacion de los
trans masculinos es bastante diferente. De acuerdo a la Primera Encuesta sobre Poblacion Trans,
qgue formod parte de una prueba piloto realizada por el INDEC y el INADI en La Matanza en 2012,
s6lo un 6% de los trans masculinos declararon estar o haber estado en situacién de prostitucién’.

El “desempleo forzado” y “el condenado oficio de meretriz” que menciona Alarcén y a los cuales
pareciera estar destinado el colectivo trans, no pueden quedar separados del escenario familiar y
escolar que habitaron en su infancia. Familia y escuela son dos instituciones claves en los procesos
de socializacién de todas las personas, y en las personas trans, se constituyen como escenarios
expulsivos.

Un alto porcentaje de la poblacion trans encuentra en el trabajo sexual/ prostitucion la Unica
alternativa para conseguir dinero y alcanzar cierta independencia econdmica. Sin embargo, no
representa Unicamente la fuente de ingresos mas frecuente, sino que se vincula con la
construccion de su identidad.

Si bien en este complejo escenario, la perseverante lucha de travestis, transexuales y transgéneros
ha logrado el reconocimiento del Estado como sujetos/as de derecho, ain queda mucho por hacer
para que este sector de la poblacién deje de ser uno de los mas marginados en nuestra sociedad.
Con la Ley Nacional de Identidad de Género y la Ley de Cupo Laboral para Personas Travestis,
Transexuales y Transgéneros de la provincia de Buenos Aires®, que son parte de un marco legal
garantista de derechos mds amplio, la Argentina se posiciona como uno de los paises de la region
con mas avanzada legislacion que promueve y defiende los derechos de la diversidad sexual. Sin
embargo, que una ley haya sido aprobada no garantiza que sus derechos se cumplan, es decir que
el texto de la ley se haga realidad en la cotidianeidad. Y esto es lo que le sucede al colectivo trans,
cuya lucha continta con el objetivo de reducir la brecha simbdlica y material que existe entre las

4 “Ley de Identidad de Género y Acceso al cuidado de la Salud de las personas trans en Argentina”. Publicacién de Fundacion Huésped,
ATTTA y ONUSIDA, Buenos Aires, 2014.

> Nos parece importante aclarar que al interior del colectivo trans hay diferentes posicionamientos con relacién a la prostitucién y al
trabajo sexual. Asimismo, nosotras como investigadoras tenemos posiciones encontradas. Si bien consideramos necesario que se
garanticen los derechos laborales basicos de quienes eligen ejercer la prostitucién como en cualquier otro trabajo “adecuadamente
remunerado, ejercido en condiciones de libertad, equidad y seguridad, capaz de garantizar una vida digna” (como establece la OIT),
entendemos que en la mayoria de las historias de las personas trans, la prostitucién es resultado de la falta de oportunidades laborales
en el mercado de trabajo formal, razén por la cual representa la principal fuente de recursos econémicos. En este punto es donde
entendemos que si se enmarca a la prostitucion como trabajo sexual, la necesidad de atender esta realidad del colectivo trans con
relacién al trabajo queda solapada.

6 Berkins, Lohana. Op. cit. Pp 92.

7 Primera Encuesta sobre Poblacidn Trans 2012: Travestis, Transexuales, Transgéneros y Hombres Trans. Informe Técnico de la Prueba
Piloto, Municipio de La Matanza. INDEC — INADI. 2012. Pp 12.

8 Ley que obliga a la provincia de Buenos Aires y a los municipios a ocupar en un 1% de la totalidad de su personal a personas travestis,
transexuales y transgéneros para garantizar el derecho a la igualdad, a la identidad de género y al trabajo para mejorar su calidad de
vida. Si bien la Ley fue sancionada en septiembre de 2015, ain continta la lucha de diversas organizaciones LGBT por la
implementacion de dicha normativa.



leyes y la efectivizacién de los derechos; entre los universos de sentidos que estas leyes
promueven y los que circulan en la sociedad.

Desde el comienzo de nuestra investigacion nos acercamos a referentes de diversas
organizaciones del colectivo trans para escuchar sus voces y conocer los principales temas de sus
agendas politicas. Todos/as coincidian en que la inclusidn laboral de las personas trans era uno de
los temas pendientes mas relevantes del momento. Dicha necesidad expresada fue el punto de
partida para empezar a pensar cual seria nuestro aporte comunicacional a dicho colectivo ya que,
como sostiene Rosa Maria Alfaro Moreno, “donde hay comunicacién es posible articular,
fomentar, mediar y por lo tanto, integrar sin eliminar las diferencias, cuestionando la desigualdad
y el aislamiento””.

La comunicacion ha ido creando desde el inicio de la historia un patrimonio comun de sentidos e
ideas del mundo del cual nos nutrimos y enriquecemos. Pensamos la realidad a través del lenguaje
y la comunicacion: “si el lenguaje refleja a la vez que crea realidad, quien quiera producir cambios
sociales debe necesariamente revisar cémo el lenguaje construye esa realidad (..) La
comunicacion representa el espacio donde cada quien pone en juego su posibilidad de construir
con otros” ™.

En la sociedad circulan representaciones, que los medios de comunicacién instalan y reproducen,
construyendo estereotipos que nos constituyen y atraviesan. Por eso, consideramos necesario
trabajar las representaciones sociales en torno a “lo trans” para salir del modo de Ia
espectacularizacion, la ridiculizacién y la criminalizacidn.

Consideramos fundamental trabajar con el colectivo trans, con quienes toman decisiones de
contratacion al interior de las empresas y con quienes estarian en los equipos de trabajo a los
cuales se sumarian las personas trans. Trabajar con estos actores es trabajar sobre todo con
estereotipos y prejuicios. El tema elegido tiene gran relevancia y pertinencia por la gravedad y
preponderancia dentro del colectivo trans y porque consideramos posible enfrentar dicha
necesidad con cierto éxito desde el mundo de la comunicacién.

Para abordar este problema llevamos adelante un proceso de disefio estratégico en comunicacion,
desde el enfoque de planificacién social que Eduardo Bustelo denomina “Comunicacién social” y el
modelo de planificacion estratégico situacional (PES) de Carlos Matus.

o Alfaro Moreno, Rosa Maria. “Una comunicacién para otro desarrollo. Para el didlogo entre norte y sur”, Editorial Calandria, Lima,
Peru, 1993.

0 Enz, Angélica; Franco, Valeria; Spagnuolo, Vanesa. Manual de comunicacidon para organizaciones sociales: hacia una gestion
estratégica y participativa. Asociacidn Civil Comunia. Buenos Aires, 2012.



3. DISENO ESTRATEGICO EN COMUNICACION

Segln Bustelo todo proceso de planificacion implica la construccion de una narrativa y, en este
sentido, una sucesidon de actos comunicativos. La planificacion funciona como puente entre
analizar e implementar, entre conocer y actuar. Bustelo la plantea como un proceso de accion
comunicativa de mediaciones conceptuales, de significados, valoraciones, simbolos, intereses y
actores.

Del mismo modo, Matus introduce una visién comunicativa en la teoria de la planificacion. El autor
cuestiona la planificacion normativa y la plantea como un proceso eminentemente interactivo. Es
una construccién en un espacio conflictivo, de disputa y de disenso que reconoce la perspectiva de
los actores y la pluralidad de posiciones.

La planificaciéon, como proceso transformador de la realidad social, en donde el foco no esta
puesto en la transformacidn en si, sino en su sentido, es el marco a partir del cual consideramos
posible contribuir a la lucha politica del colectivo trans con relacién a su inclusion laboral en el
mercado de trabajo formal, especificamente en el dmbito empresarial privado.

Desde este enfoque tedrico metodolégico, desarrollaremos un disefio estratégico. Uranga, Bruno y
Vargas sostienen que “el disefio estratégico es una fase de ejecucidon dentro de la gestion”™.
Hablar de estrategia es referirse a una forma de hacer o de establecer criterios para hacer; una

directriz, o conjunto de ellas, que se adoptan para abordar una situacion.

El disefio estratégico que desarrollaremos mds adelante esta atravesado por un enfoque de
derechos que defiende los derechos de un colectivo vulnerado y que promueve la igualdad de
oportunidades y posiciones. Partimos del derecho a trabajar que tenemos todas las personas,
independientemente del sexo, la identidad de género y la orientacién sexual, para fundamentar
nuestro planteo estratégico y tactico.

Un buen disefio estratégico desde y de la comunicacién implica el abordaje creativo de los nudos
criticos identificados en el analisis situacional, el que funcionard como una respuesta politico
cultural compleja orientada a generar un cambio y a incidir en las representaciones sociales.

11 . . . o o . . L.
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Disefio estratégico. Cuaderno de catedra N° 7 del Taller de Planificacidn de
Procesos Comunicacionales — Facultad de Periodismo y Comunicacion Social UNLP, 2012.



3.1. Analisis situacional desde la comunicacion

El analisis situacional desde la comunicacién, es seglin Washington Uranga, “una tarea destinada a
discernir los diferentes componentes comunicacionales de una determinada situacion. Si bien
puede senalarse como una fase particular dentro del desarrollo metodoldgico, la actitud de
diagndstico se instala como una mirada que le permite a los distintos actores establecer
diferencias y regularidades, las caracteristicas propias de cada situacion, reconocer la trama
compleja de las relaciones y la forma como los actores se constituyen comunicacionalmente en la
misma desde una perspectiva histérica” .

Como la dindmica social se inscribe en multiples escenarios, entendidos como espacios de
representacion, en los cuales los actores configuran tramas discursivas desde guiones que se
apoyan en construcciones de sentidos preestablecidos, el analisis debe dar cuenta de la historia y
las memorias de los actores, cdmo comprenden y viven los relatos que construyen, cémo se
relacionan con los otros actores involucrados y sus intereses, etc. Siempre habra practicas y
articulaciones visibles y situaciones de contexto y otros relatos que funcionaran como el “detras
de escena” o “telén de fondo”.

“Todo analisis situacional comprende dos instancias: un momento de relevamiento y obtencién de
la informacién en el territorio y un momento de sistematizacion y analisis de la misma que

713

permitird desarrollar propuestas de cambio adecuadas a cada dmbito de trabajo”™, explican

Appellla, Huarte y Vargas en un material sobre el disefio del trabajo de campo.

Como la realidad es un continuo complejo que esta en constante proceso y resulta inabarcable en
su totalidad, es necesario hacer recortes en los que centrar las lecturas. Las variables clave
comunicacionales (VCC) ayudan al recorte ya que son dimensiones o ejes de analisis de la realidad
que los/las comunicadores/as se proponen abordar durante el trabajo de intervencion.

Las variables clave comunicacionales funcionan como ejes vertebradores de todo el trabajo de
analisis situacional y se definen teniendo en cuenta a los sujetos que entran en relacién y la
naturaleza de sus vinculos, los sentidos que circulan y las politicas y estrategias de comunicacién.
En funcién de estos tres aspectos comunicacionales y los interrogantes que se abran podran
definirse las variables clave comunicacionales. Definir estas variables facilita la elaboracién del
marco conceptual, tanto del capital teérico en el campo de la comunicacién, como en torno al
tema especifico en cuestion.

El proceso de investigacion que se lleva a cabo en el marco del analisis situacional también implica
definir técnicas y herramientas metodolégicas. Es necesario justificar cuales se seleccionan para

Uranga, Washington. Planificacion prospectiva estratégica desde la comunicacién. Proceso metodolégico de diagndstico y
planificacién. 2007. http://www.washingtonuranga.com.ar/
13 . - . P . L . N .
Appella, Gabriel, Huarte, Cecilia, Vargas, Teresita. Analisis situacional desde la comunicacidn. Capitulo I: Disefio del trabajo de

campo. Cuaderno de catedra N° 6 del Taller de Planificacién de Procesos Comunicacionales — Facultad de Periodismo y Comunicacion
Social UNLP, 2012.



recabar la informacion y cudles para sistematizar y analizar dando cuenta de los objetivos del uso
de cada herramienta; los destinatarios y la modalidad de seleccién; metodologia y lugares de
implementacion y ejes de indagacidn que contempla cada instrumento.

A continuacién, presentamos las VCC que funcionaron como ejes vertebradores a lo largo de
nuestra investigacion y analisis, y que facilitaron elaborar el marco conceptual y metodolégico que
atraviesan nuestro trabajo:

e Representaciones que circulan en la sociedad sobre las personas trans.

e Condiciones de insercidn laboral de personas trans en el mercado formal e informal de
trabajo.

e Representaciones de las personas trans sobre si mismas.

e Iniciativas del Estado con relacién a la inclusién laboral de personas trans.

e Relacién de las empresas privadas con personas travestis, transexuales y transgéneros y
con las organizaciones del colectivo trans, en el marco de la empleabilidad.

e Representaciones que circulan en las empresas en torno a la identidad trans.



3.1.1 MARCO CONCEPTUAL: LA COMUNICACION
a) Un recorrido por algunas perspectivas comunicacionales

Como plantedbamos anteriormente, hacer un analisis situacional desde la comunicacién implica
definir un marco conceptual. Este es el objetivo del presente apartado en el cual, teniendo en
cuenta que la idea de comunicaciéon se fue transformando a lo largo de la historia, realizaremos
una breve aproximacion a las principales teorias y enfoques'® que construyeron este campo de
estudio e investigacidn que se ha posicionado como una de las herramientas de intervencién social
mas importantes. A continuacién sintetizaremos las principales ideas de dos perspectivas
diferentes: una instrumental y otra procesual.

Entre las principales teorias que forman parte de la perspectiva instrumental de la comunicacioén,
incluiremos el abordaje pragmdtico, dentro del cual se encuentran los trabajos de Shannon y
Weaver, quienes proponen “un esquema lineal en el que los polos definen el origen y sefialan un
final”®® y donde la transmisién de la informacién se considera eficiente y efectiva. Se trata de una
teoria que no tiene en cuenta la preocupacién por el sentido ni la intencién del emisor.

Dentro de esta misma mirada instrumental de la comunicacidon, podemos nombrar también el
enfoque de generacion de efectos que consagra “una representacion de la omnipotencia de los
medios de comunicacién considerados como instrumentos de circulacion de los simbolos
eficaces”™®. En estos términos, la audiencia es entendida como un blanco amorfo que obedece el
esquema estimulo-respuesta y donde el medio actia generando un efecto sobre los individuos
atomizados (modelo de la aguja hipodérmica). Este modelo de comunicacion conductista entiende
que el proceso de comunicacidn es mecanico, lineal, persuasivo y que se estructura a partir de una
relacién de causa-efecto. En estos términos aparece un sujeto emisor de un mensaje, legitimando
el medio que utiliza e intentando convencer a los receptores para modificar sus conductas.

El enfoque de la influencia personal, también presente en la perspectiva instrumental, cuestiona el
enfoque del efecto directo e indiferenciado. Merton y Lazarsfeld, referentes de esta linea de
pensamiento, plantean que el flujo de la comunicacidn es un proceso de dos pasos: “en el primer
escaldén estan las personas relativamente bien informadas por estar directamente expuestas a los
medios de comunicacién; en el segundo, las que frecuentan menos los medios de comunicacién y
que dependen de las otras para obtener informacién” .

La perspectiva instrumental de la comunicacidn, en la cual los medios son leidos como “correas de
transmision de informacion”®®, a través de las cuales la informacidn baja de una elite ilustrada al

14 P p s . . . .
La clasificacion de las teorias y enfoques de comunicaciéon fue elaborada teniendo en cuenta la que realiza Erick Rolando Torrico
Villanueva en el libro “Abordajes y periodos de la teoria de la comunicacion”, 2004.

15 L w . . - S . C . «
Mattelart, Armand y Michéle. “La teoria de la informacion”, en Historia de las teorias de la comunicacidn, Paidés, Espafia, 1997. Pp
42.

16 S - L . L s o
Mattelart, Armand y Michéle. “Los empirismos del Mundo Nuevo”, en Historia de las teorias de la comunicacion, Paidds, Espafia,
1997. Pp 28.

v Mattelart, Armand y Michéle. Op. Cit. Pp 35.

18 L
Aprea, Gustavo. “Problemas de Comunicacion y desarrollo”.
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resto de la sociedad es criticada desde las corrientes de la perspectiva procesual por “reducir la
comunicacion a la transmision de sentido y configurar los medios de comunicacion como
transportadores de sefiales impidiendo analizar la complejidad de procesos comunicacionales en si
mismos”*°.

Dentro de las posturas que analizan a la comunicacidon desde una mirada procesual, nos parece
importante sintetizar las principales ideas de la escuela de los estudios culturales ingleses, la
recepcion critica, las mediaciones y el consumo cultural.

Los principios generales de los estudios culturales sostienen que “las lecturas de mensajes masivos
dependen de su polisemia, de la posicién subcultural desde que son efectuados y del poder

cultural que posean los grupos o individuos lectores”?

y que se construye sentido desde la
recepcién. Raymond Williams, Edgard Thompson, Richard Hoggart y David Morley son algunos de

los referentes de los estudios culturales.

El enfoque de recepcion critica, que ha sido impulsado por Mijail Bajtin, Umberto Eco y Valerio
Fuenzalida, entiende al receptor como “parte activa que posee una capacidad gramatical que le
permite intervenir e interpretar el texto de acuerdo a los cédigos de su grupo”?'.

Durante la década del '70, algunos pensadores latinoamericanos desarrollaron la Teoria de la
Dependencia. Cuestionaban que la comunicacién fuera generadora de desarrollo por si misma ya
gue la concebian como un proceso inseparable de los procesos sociales y politicos necesarios para
el desarrollo y la independencia de un pais, en un contexto en el cual los pueblos del “Tercer
Mundo” se encontraban en situacion de dependencia con relacién a los paises desarrollados.

Dentro de la perspectiva procesual de la comunicacién también se encuentra el enfoque de las
mediaciones, el cual es representado principalmente por Manuel Martin Serrano, Jesus Martin
Barbero y Rossana Reguillo. Dichos autores plantean que todo proceso de comunicacion se
encuentra mediado por “la sociedad, la cultura, la politica y la subjetividad. El sentido es la
resultante de practicas sociales de produccidn, recepcién, apropiacién y usos sociales que ponen
en acto tanto competencias culturales y comunicativas como relaciones de poder entre ellos”?. En
este sentido, la cultura aparece como mediadora de toda comunicacién y en la recepcion
encontramos las resistencias y las apropiaciones de los mensajes.

El consumo cultural, que tiene como referentes mas importantes a Pierre Bourdieu, Néstor Garcia
Canclini y Marcelo Bisbal, plantea que el consumo es el conjunto de procesos socioculturales en
que se realiza la apropiacion y los usos de los productos. Garcia Canclini define al consumo cultural
como el conjunto de procesos de apropiacién y usos de productos en los que el valor simbdlico

19 Cuberli, Milca. Acerca de la Promocion de la salud y una perspectiva comunicacional como proceso social en el campo de la salud, IV
Jornada de Jévenes Investigadores, 2007.

20 Torrico Villanueva, Erick. Abordajes y periodos de la teoria de la comunicacion, Colombia, Editorial Norma, 2004.

2z Torrico Villanueva, Erick. Ibidem.

2 Torrico Villanueva, Erick. Ibidem.
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prevalece sobre los valores de uso y de cambio, o donde al menos estos uUltimos se configuran
subordinados a la dimensién simbdlica.

En los afios ‘80 y de la mano del brasilero Paulo Freire surge una vision de comunicacién
alternativa. Freire propone una perspectiva dialégica y entiende a la comunicacién como un
proceso horizontal y participativo. Se trata de democratizar la informacién, de crear nuevas
formas de participacidon social, de transformar las relaciones de dominacién y opresién de un
grupo social sobre otro, de dar voz a quienes parecian no tenerla.

Consideramos necesario tomar distancia de la perspectiva instrumental de la comunicacion vy
alinearnos con la perspectiva procesual y relacional®. Teniendo en cuenta la transicién de una
comunicacion como instrumento “al servicio de” para convertirse en una dimensién estratégica
del desarrollo, sostenemos que la comunicacién tiene la capacidad de construir mundos, de
recrearlos y de prefigurar otros posibles.

Entendemos a la comunicacién como un proceso social de sentido en el marco de un contexto
social, cultural y politico en el que se construyen, se ponen en circulacidon y se reproducen
creencias y valores. Los procesos comunicacionales no son independientes de las condiciones
materiales en las cuales se producen. La comunicacidn es un espacio de produccién de sentidos
sociales y de negociacion, donde lo macro y lo micro social se unen para generar procesos mas
amplios de participacidon y cambio social. Los sujetos siempre estdn en interacciéon con otros; no
estan aislados ni son pasivos. En los procesos comunicacionales podemos observar la construccion
de subjetividades y de diversas formas de identidad social.

“La comunicacién no esta limitada a la presencia de los medios, sino que implica ademas una
suerte de transversalidad social y la interaccién dindmica de una red de relaciones de personas y
grupos donde media e intervienen otros elementos, espacios, factores, contenidos, instituciones,

etc., que concurren en diversas formas y manifestaciones de comunicaciéon”?.

b) Planificacion social y comunicacién

Para abordar el proceso de planificacién social, nos posicionamos desde las perspectivas de
Eduardo Bustelo y Carlos Matus. En este apartado retomaremos las ideas de planificacidn social de

23 Rosa Maria Alfaro se refiere a un modelo de comunicacidn relacional al concebir lo comunicativo como “una dimension basica de la
vida de las relaciones humanas y socioculturales. Es el reconocimiento de la existencia de actores que se relacionan entre si
dindmicamente, a través de medios o no, donde existe un UNO y otro, o varios OTROS, con quienes cada sujeto individual o colectivo
establece interacciones objetivas y principalmente subjetivas”. Alfaro Moreno, Rosa Maria. “Una comunicacién para otro desarrollo.
Para el didlogo entre norte y sur”, Editorial Calandria, Lima, Peru, 1993.

2 Marques de Melo, José. “Identidades culturales latinoamericanas”, en Tiempo de la comunicacion global, Sao Pablo, Editorial Imes,
1996. Pp 35.

12



Bustelo®®, quien explica que cualquier proceso de planificacién es un proceso de comunicacion.
Profundizaremos en las ideas de Matus mas adelante, en el planteo del disefo estratégico.

Bustelo desarrolla tres lineas de pensamiento sobre los procesos de planificacidn social: una que
plantea un modelo de reforma social “desde arriba” y que desarrollé un conjunto de justificativos,
métodos y técnicas para implementar la planificacion desde el Estado; otra que se centra en la
movilizacidn social y el aprendizaje social para lograr una transformacién “desde abajo”, tomando
de base a la sociedad civil y la otra, en la que mas profundizaremos, que es la de la comunicacion
social en la cual la planificacidn es conceptualizada como “una narrativa argumentativa acerca de
un futuro deseado”?.

Si bien la visién de todas las lineas de planificacidon social aportan elementos para pensar los
procesos de planificacidn, repasaremos rapidamente las lineas de pensamiento de planificacion
social “desde arriba” y “desde abajo” y luego enfatizaremos en la planificacién como narrativa.

Cuando Bustelo explica la planificacion como “reforma social desde arriba”, retoma las ideas de
Mannheim, Simén y Lindblom, entre otros. Siguiendo a Mannheim, sostiene que “la planificacién

es una practica focalizada, especifica, estratégica e interdependiente”?’

y que tiene como punto
de partida una situacidn concreta, cuyas circunstancias son histdricamente determinadas. En esta
linea, quien planifica debe concentrarse en las fuerzas emergentes que median y articulan el
cambio social en un contexto particular para darles direccionalidad. En su afan de explicar la
planificacién como reforma social desde arriba, Bustelo recupera las etapas del proceso de
planificacién de Simén: formulacién de objetivos y metas; identificacion y disefio de las mejores
alternativas para alcanzar esos objetivos y metas; prediccion de las consecuencias que podria
tener cada alternativa; evaluacion de las consecuencias con relacion a los objetivos y metas
planteados; implementacion de las alternativas; retroalimentacion de los resultados y ajuste a una

nueva situaciéon de decision.

Nos parece importante rescatar la vision sobre quien planifica que Bustelo retoma de Lindlom,
para quien la mejor alternativa es descomponer las decisiones grandes en ciclos mds chicos y
distribuir las responsabilidades entre un gran numero de actores mas pequefios que puedan
decidir independientemente. Desde la planificaciéon se trata de enhebrar esas articulaciones
pequenas, sin pretender lograr un cambio drastico; “los enemigos, para Lindlom, son lo grande y la
pretension de totalidad” 2.

La otra tradicién de planificacién social “desde abajo” que explica Bustelo pone el acento en la
accion social, la cual presupone actores que actlan, dentro de la cual hay dos lineas de
pensamiento importantes: la movilizacién social y el aprendizaje social.

"

2 Bustelo, Eduardo. “Planificacién social: Del romepcabezas al ‘abrecabezas
Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSCO), 1996.

% Bustelo, Eduardo. Ibidem.

2z Bustelo, Eduardo. Ibidem.

28 Bustelo, Eduardo. Ibidem.

, Cuaderno de Ciencias Sociales, Programa Costa Rica,
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Desde la linea de pensamiento de movilizacién social entendemos que el objetivo es construir una
sociedad mejor a través de un proceso de emancipacion social, como plantea por ejemplo
Bauman. La planificacién social aparece como “una practica transformadora que emancipa a los

desposeidos de las relaciones sociales que los someten”?

. Sin embargo, todo proyecto de
planificacién social es parcial ya que ningun grupo social logra la emancipacién mientras haya
otros grupos en condiciones de dominacion. De todas maneras, la planificacién ayuda a las
comunidades a entender sus problemas, a buscarles soluciones practicas, a identificar dificultades

gue emergen y a repensar como enfrentar y superar las limitaciones materiales e institucionales.

En la otra linea de pensamiento dentro de la planificacion como accidn social estd el aprendizaje
social, el cual es correlativo a una practica social que pretende cambiar una realidad. “Como toda
accion que pretende cambiar la realidad, deberd enfrentarse a resistencias y dificultades, por lo
gue se necesita una planificacion estratégica y tactica que guie al actor que intenta implementar

730

una accién o un conjunto de acciones””. Bustelo se apoya en el filésofo americano Dewey para

decir que sélo por la practica podemos entender y transformar al mundo.

Ahora si llegamos a la planificacion conceptualizada como una narrativa que contiene una red de
conversaciones, en la cual la tarea de quien planifica es hablar, escuchar y comunicarse. La
planificacién aparece como un proceso de mediaciones y como una tarea fundamentalmente
argumentativa. “El contenido critico y ético de la planificacion coloca atencién sobre las
distorsiones sistematicas e innecesarias de las interacciones comunicacionales sobre las premisas,
solicitudes, informes y justificativos que modelan la vida de las personas”>'.

Como ya planteamos en el capitulo de presentacion del escenario de nuestro trabajo, esta forma
de entender a la planificacion como una practica comunicacional y argumentativa permite
identificar los problemas a los cuales hay que hacerle frente. La planificacion como accion
comunicativa aparece como puente entre analizar e implementar, entre conocer y actuar. “La
planificacién no es sdlo el proceso de analisis y verificacién sino sobre todo, el proceso de
argumentacion, de didlogo, de democratizaciéon”>>.

Nos posicionamos asi en un paradigma de planificacién social, pluralista y consensual, en donde
participan el Estado, el sector privado, el sector no gubernamental y otras formas asociativas
informales. Se trata de un mundo pluriactoral, en el cual la comunicacién hace de la planificaciéon
una narrativa que resume las conversaciones entre todos los actores involucrados.

La planificacidon social es una forma de hacer politica y, como dice Bustelo, no opera en una
realidad social estatica, uniforme ni neutra. Su tarea es la de acomodar intereses, expectativas y
demandas dentro de un espacio de inclusidon social para abrir el didlogo y las conversaciones,
lograr consensos y democratizacion.

2 Bustelo, Eduardo. Ibidem.
30 Bustelo, Eduardo. Ibidem.
31 Bustelo, Eduardo. Ibidem.
32 Bustelo, Eduardo. Ibidem.
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c¢) La comunicacién estratégica

En linea con lo desarrollado hasta el momento en el apartado de comunicacidon y en el de
planificacién social, nos acercaremos ahora al mundo del disefio estratégico de y desde Ia
comunicacion.

Uranga, Bruno y Vargas, referentes de la planificacion de procesos comunicacionales, explican que

33y que cuando hablamos de

“el disefio estratégico es una fase de ejecucion dentro de la gestion
estrategia nos referimos a una forma de hacer o de establecer criterios para hacer; una directriz (o
conjunto de ellas) que se adoptan para abordar una situacién. Si bien la estrategia estd asociada a
una accion, la entendemos como la forma de encarar la accién. Las estrategias no son acciones en
si mismas sino que luego se convierten en ellas en el plan operativo. Epistemoldgicamente,
podemos decir que se trata de una forma de percibir el mundo que permite ubicarse de un
determinado modo para generar un cambio. Se trata de un camino que se elige recorrer para
alcanzar los objetivos de cambio planteados. “Las estrategias son iniciativas practicas, formas de
encarar la accién, caminos para alcanzar ciertos objetivos de cambio, todos ellos complementarios

34y

entre si, que permiten operativizar el disefio estratégico™"”, sostiene el grupo de autores citados

anteriormente.

Un buen disefio estratégico desde y de la comunicacién es abordar de manera creativa los nudos
criticos identificados en el andlisis comunicacional y brindar respuesta politico cultural compleja
orientada a generar un cambio y a incidir en las representaciones sociales. Para que la
comunicacion resulte estratégica debe responder a objetivos y propdsitos estratégicos, articular,
coordinar y armonizar la actuacién de las personas y los grupos de trabajo, contribuir desde la
gestion de la informacidn y la construccién de significado y sentido compartidos con el fin de
cumplir el objetivo propuesto.

Como ya hemos planteado, cuando hablamos de comunicacién trascendemos la idea de
circulacidn de informacién y como plantea Daniela Bruno, la comunicacién es un “aspecto decisivo
de los procesos de organizacion, participacion y cambio social que implican intercambios,
confrontaciones, negociaciones y construccidn colectiva del significado de la experiencia

735

humana”®. El aporte de la comunicacidn a la estrategia tiene que ver con “proponer modos de

relevar en forma permanente el sentido social, interpretarlo y contextualizarlo para desde ahi
proponer otros sentidos posibles” .

Toda estrategia de comunicacion supone crear y elegir recursos comunicacionales que den
respuesta a las lineas de accién y al escenario que se quiere construir, relacionado con los
objetivos planteados. Las estrategias de comunicacidon, sumadas y articuladas entre si, deben

33 . . . - o . o P
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Disefio estratégico. Cuaderno de catedra N° 7 del Taller de Planificacién de
Procesos Comunicacionales — Facultad de Periodismo y Comunicacién Social UNLP, 2012.
34 . . . .
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Ibidem.

Bruno, Daniela. Comunicacién y Politicas Publicas en la Argentina Posneoliberal. Propuestas para una practica profesional
politicamente situada, Revista Question, UNLP, 2012.

36 . . . .
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Op. Cit.
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funcionar como complementarias y deben dar respuesta integral al andlisis situacional realizado
en el marco del disefo estratégico. Se trata de mantener cierta coherencia con la filosofia, los
criterios politicos y comunicacionales de la planificacion.

Juan Camilo Jaramillo Lépez®’ explica que lo estratégico es sistémico, y por ende no depende de
un solo factor, sino que requiere de una politica o lineamiento que, con una coordinacion eficaz y
eficiente, alcanzard el resultado buscado. La politica sustenta a la estrategia; la estrategia a la
accion y la accién debe responder a lineamientos definidos y proponerse metas que favorezcan las
condiciones para obtener el resultado esperado. Dicho autor explica que en los manuales de
comunicacion, al momento de pensar las instancias de la estrategia, aparece la formulacion
creativa del mensaje, la identificacion de los destinatarios, la planificacién de los medios de
comunicacion que se utilizaran y los efectos esperados. Sin embargo, esta estructura que puede
ser identificada como herencia del modelo per se de comunicacién de emisor-canal-mensaje-
receptor (de Roman Jakobson), no responde, para Jaramillo Lépez, a la intencidn de construir
significados y sentidos compartidos, que es el verdadero sentido de la comunicacion estratégica.

En esta linea, la comunicacién aparece como “socia estratégica” del desarrollo, asi como se
plantea en la serie de cuadernillos de la coleccion Comunicacion, Desarrollo y Derechos
desarrollada por UNICEF y EDUPAS®. En el cuadernillo n° 1 de esta serie, se explica que a la hora
de construir una politica de comunicacidn y estrategias concretas para el ejercicio de los derechos
humanos hay que establecer los componentes de la estrategia para articular y concertar entre los
actores involucrados; explorar a los destinatarios, sus intereses, intervenciones vy
responsabilidades y definir horizontes de cambio.

Las estrategias comunicativas que se pongan en juego deben tener en cuenta la pertinencia, la
cual implica relacionar los objetivos, con las politicas y las estrategias ya que estas ultimas deben
ser Utiles y efectivas en funcion de los cambios que se buscan; las relaciones a construir; los
métodos mas adecuados para acercarse a cada actor; las etapas y los resultados esperados vy las
posibles soluciones. “La sustentabilidad y sostenibilidad de los procesos de cambio requieren
tiempo y acuerdos para planificar, ejecutar, evaluar, redefinir la marcha y establecer nuevos

sentidos del desarrollo”*°.

Las estrategias son “una propuesta articuladora e integradora, tomando en cuenta la fluidez del

escenario y la complejidad del mismo”*%; “son la forma de traducir en iniciativas la voluntad

politica y cultural de la transformacién, que tiende a acompafiar y fortalecer un proyecto de

desarrollo, un entramado social, politico, organizacional o de politicas publicas”*".

37 ) , . L - . o . o L
Jaramillo Lépez, Juan Camilo. ¢ Comunicacion estratégica o estrategias de comunicacién? ”El arte del ajedrecista” Asuncién, 2011.
38 , L
Coleccién: Comunicacién, Desarrollo y Derechos. UNICEF — EDUPAS. 2006.

39 L . L L
Comunicacion, Desarrollo y derechos Humanos, cuadernillo n° 1 de la coleccién: Comunicacién, Desarrollo y Derechos. UNICEF —
EDUPAS. 2006.

40 . . . .
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Op. Cit.

41 . . . .
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Op. Cit.
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Desde el punto de vista operativo, las estrategias se concretan en dimensiones**: la politica (a
través de acciones que incidan en los decisores), la socio-cultural (promoviendo cambios en los
habitos y modos de relacion entre los actores) y la organizativa (articulando espacios de encuentro
entre actores estratégicos, vinculados con el tema e involucrados con el escenario).

Como plantea Jaramillo Lépez®®, no existen férmulas, ni prototipos, ni modelos, ni plantillas que
puedan ser aplicadas de manera indiscriminada o generalizada, se trata de disefiar una estrategia
a la medida de los problemas que se desprenden del anadlisis situacional que se hace desde la

comunicacion.

2 Dimensiones tomadas del documento Funciones Bdsicas de Informacién y Comunicacion en Salud Publica elaborado por la
Coordinacion Nacional de Informacion Publica y Comunicacién del Ministerio de Salud de la Nacion 2011 a partir de una adaptacion del
documento de Jaramillo Lépez Juan Camilo. Modelo de comunicacion publica organizacional e informativa para entidades del Estado,
Santa Fe de Bogotda, 2004, USAID, Casal y Comunicacion Publica Estrategias y citada en Uranga, Washington; Bruno, Daniela; Vargas,
Teresita. Op. Cit.

43 Jaramillo Lépez, Juan Camilo. Op. Cit.
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3.1.2 MARCO CONCEPTUAL: LA SUBVERSION DEL GENERO

Asi como ya presentamos el marco conceptual en torno a las diferentes perspectivas de
comunicacion, nos parece necesario dar cuenta de los sentidos que circulan en torno a las
definiciones de sexo y género porque es a partir de estas nociones hegemaonicas que se piensan la
sexualidad y las identidades en nuestra sociedad.

Segun Gramsci, son hegemonicas aquellas percepciones, explicaciones, valores y creencias de la
clase dominante que llegan a ser vistos como la norma, transformandose en los estandares de
validez universal o de referencia en una determinada sociedad. Estas significaciones se ponen en
tension en el campo de la cultura.

En este sentido, nos parece pertinente retomar el concepto de representaciones porque, como
plantea Maria Graciela Rodriguez, “se nos ofrecen a la cultura como la sintesis obligada de un
discurso que contiene a otro, sea sujeto u objeto, que sin embargo no lo desborda. Este otro es

capturado, en una suerte de violencia simbdlica, por los sistemas de representacion social”*. L

a
representaciéon hegemodnica en torno a las sexualidades e identidades de la matriz
heteronormativa se encuentra en tensidn con las representaciones de las nuevas sexualidades,
nuevas identidades, nuevos géneros y nuevos cuerpos. Dicha tensidn hace eco en todos los

espacios de desarrollo de las personas trans, y en esta investigacion haremos foco en el trabajo.

a) Sexos y géneros

“Comprender el género como una categoria historica es aceptar que el género,

entendido como una forma cultural de configurar el cuerpo, estad abierto a su continua reforma,
, . . 4.

y que la «anatomia» y el «sexo» no existen sin un marco cultural.” >

La nocion de género, tal y como es comprendida en nuestra sociedad, implica en si misma la
convivencia binaria de lo masculino y lo femenino, intimamente ligada al sexo bioldgico. Esta
visién de las identidades y sexualidades contiene el supuesto de que tanto el sexo como el género
son entidades fijas. Este orden binario estd asociado a la heteronormatividad®® como régimen
social, politico y econdmico que institucionaliza la heterosexualidad como categoria universal,
coherente, natural y estable que funciona como patrén de practicas y sentidos sexuales,
relaciones afectivas y modos de ser y estar en el mundo. Los ideales de masculinidad y femeneidad
fueron configurados con la presuncién de heterosexualidad, y es desde esta matriz que se
organizan las identidades sociales y se presupone la estabilidad del sexo binario. Esta construccién
de normas, habitos e instituciones privilegian la heterosexualidad y devaltan las précticas no
heterosexuales y a quienes las realizan.

44 . . . . . . ” . .
Rodriguez, Maria Graciela. “Representaciones: el juego incompleto” en leras. Jornadas sobre Representaciones Sociales
“Representaciones sociales: investigacion y practicas”
45 . , ., . ia
Butler, Judith. Deshacer el género. Introduccién: Actuar concertadamente. Editorial Paidds. 2006.
46 B, . L . . ” . Lo
Moreno, Aluminé. “La invisibilidad como injusticia. Estrategias del movimiento de la diversidad sexual” en Pecheny, Mario; Figari,
Carlos; Jones, Daniel. Todo sexo es politico. Estudios sobre sexualidades en Argentina. Libros del Zorzal, Buenos Aires, 2008.
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Cuando una persona nace se seleccionan determinados atributos fisicos y estéticos, con privilegio
de los genitales, para asignar uno de los dos sexos reconocidos socialmente. Esta practica es la que
conocemos como “asignacion de sexo”. Sin embargo, es necesario entender que el sexo no es sélo
un dato de la naturaleza, sino que es también una categoria cultural, construida socialmente. Este
mecanismo es el que permite que se constituyan las identidades de género al asociar el sexo, a
través de instituciones y practicas sociales, con caracteristicas identitarias particulares. En este
sentido, la idea de género da cuenta de una construccidn social e histérica que refiere a lo
femenino y a lo masculino y atribuye roles, practicas y significados sociales especificos.

Judith Butler®” sostiene que el sexo no puede ser pensado como anterior al género si el género es
la ley necesaria para pensarlo. Para ella la identidad de género es un conjunto de actos, gestos y
deseos que son performativos ya que la identidad que ellos expresan es una fabricacion
manufacturada y mantenida a través de signos corporales y otros medios discursivos. Butler habla
de performances de género como aquellas conductas y actividades que producen el género en la
vida cotidiana y construyen a los sujetos como mujeres o varones.

Es importante sefalar que esta dicotomia hegemdnica se encuentra atravesada por relaciones de
poder, en las que lo masculino ha sido histéricamente considerado superior a lo femenino. Esta
interpretacion sociocultural de caracteristicas bioldgicas asociadas a la identidad, que conocemos
como género, constituye un modo de significar relaciones de poder y estructurar relaciones
sociales, asi como la subjetividad individual*®.

Siguiendo esta linea de pensamiento, Monique Wittig sostiene que “la ideologia de la diferencia
sexual opera en nuestra cultura como una censura, en la medida en que oculta la oposicidon que
existe en el plano social entre los hombres y las mujeres poniendo a la naturaleza como su causa.
Masculino/femenino, macho/hembra son categorias que sirven para disimular el hecho de que las

diferencias sociales implican siempre un orden econémico, politico e ideoldgico.”*’

Entonces, si el binarismo de género se presenta como natural y necesario para el funcionamiento
de la sociedad y como el Unico modelo valido para las relaciones humanas y las practicas que
guedan por fuera son excluidas y perseguidas, se nos abre una serie de preguntas: ¢qué lugar
tiene “lo trans” en la convergencia de lo bioldgico y lo cultural?, icomo son reconocidas las
personas trans en este modelo binario de lo masculino y lo femenino?, é¢qué pone en cuestion la
comunidad trans con relacion a la matriz binaria heterosexual?

b) Nuevos sexos, nuevos géneros, nuevas sexualidades

4 Butler, Judith. El género en disputa: Feminismo y la subversion de la identidad. Editorial Paidds. 2011.
a8 Scott, Joan. Género e historia. México: FCE - Universidad Autonoma de la Ciudad de México. 2008.
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Wittig, Monique. El pensamiento heterosexual y otros ensayos. Egales. Madrid. 2006.
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w ;o , . . s p: . 50
Yo me sentia unica, no conocia a nadie como yo, con mi caracteristica.

Si bien en Argentina las identidades travestis, transexuales y transgéneros conviven bajo la
expresion trans, cada una responde a distintas estrategias conceptuales, vivenciales y politicas. Las
personas travestis asumen y expresan una identidad de género diferente al sexo/género asignado
al nacer y para lograr esa expresién de género sentida suelen modificar parcialmente sus cuerpos,
sin readecuar su genitalidad a su identidad de género. Las personas transgéneros expresan un
género (masculino/femenino) diferente al asociado al sexo bioldgico y en otros paises remite a la
capacidad de transitar de un género a otro. Y las personas transexuales asumen y expresan una
identidad de género diferente al sexo/género socialmente asignado, modifican sus cuerpos y
readecuan su genitalidad al género autopercibido.

Las identidades trans abarcan, entonces, diferentes experiencias culturales de identificacion,
expresidon y corporizacién desde las coordenadas sexo-genéricas y la expresion trans engloba a
todas las personas que se identifican con, expresan y/o corporizan un género distinto al asociado
al sexo asignado al nacer y a quienes desafian, con la apariencia y/o la autodenominacion, aquellas
expectativas asociadas con el género impuesto socialmente desde el nacimiento.

“Lo trans” desordena el mundo de los géneros y de los sexos, deshace el nulcleo interno
organizador de las identidades existentes y abre nuevas posibilidades identitarias que no estan
predefinidas. Las personas trans vienen a desafiar las practicas y las representaciones socialmente
aceptadas sobre la sexualidad, el género, el cuerpo, las relaciones afectivas, la constitucién de Ia
familia y por ello, se vuelven blanco de una fuerte discriminacion y estigmatizacidn social.

Respecto del travestismo, “viene a romper con el modelo binario de mujer y vardn, con la cuestion
sexogenérica”, sostiene Lohana Berkins en una entrevista radial®’. Por su parte, Josefina
Fernandez> analiza el recorrido del “travestismo” desde una perspectiva histérico-antropoldgica y
sefiala que en un primer momento el travestismo fue considerado una desviacion sexual e
inscripto en el mundo del delito, construido como un mal que amenazaba la cohesion y el sentido
mismo del proyecto de sociedad. Luego, sin dejar nunca el lugar de la desviacion sexual, ingreso al
ambito médico, donde fue patologizado por considerarse una sexualidad andmala y en ese

|II

contexto, la medicina debia encontrar una cura para controlar el dafio al “cuerpo social”. Mas
tarde, la cuestion del género y la sexualidad abandond los consultorios y comenzé a organizarse
politicamente: “distinciones como sexo/género contribuyen de alguna manera a la
despatologizacion de ciertas practicas sexuales y a la desregulacién médica de unas identidades

que comienzan a reclamar su derecho a existir”>>.

50 . . . ) . . . . .
Testimonio de persona trans en Fernandez, Josefina. Cuerpos desobedientes. Travestismo e identidad de género. Edhasa. Buenos
Aires. 2004. Pp 76.

51
Programa Deci Mu, Radio La Vaca: http://www.lavaca.org/deci-mu/deci-mu-que-es-ser-travesti/
52
Fernandez, Josefina. Cuerpos desobedientes. Travestismo e identidad de género. Edhasa. Buenos Aires. 2004. Pp. 185.

53 Fernandez, Josefina. Ibidem. Pp 185.
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No obstante, es importante destacar que la experiencia trans en Argentina muestra que la prision,
el consultorio y la calle, mds que momentos que se suceden en una posible genealogia, son
dimensiones que auln hoy contindan estructurando el mundo en que las personas trans viven e
intentan ser quienes son. La diferencia que marca el presente es que la busqueda del respeto de
su identidad de género autopercibida y el reconocimiento de sus derechos humanos y civiles
constituye una lucha cotidiana.

“Las travestis somos personas que construimos nuestra identidad cuestionando
. . . . 54
los sentidos que otorga la cultura dominante a la genitalidad.”

Toda identidad sexual es politica desde el punto en que cuestiona los estdndares que organizan la
sociedad. Y, en esta linea, las identidades trans abren nuevas posibilidades, permiten pensar que
los términos para designar el género no se establecen de una vez y para siempre, sino que estan
en continuo proceso de construccién y que las identidades autopercibidas cuestionan el binarismo
de género como correlato de la genitalidad. Asi como proclamaba Elizabeth Mia Chorubczyck,
activista queer mas conocida como Effy, en una de las Marchas del Orgullo, “no existen dos
géneros, existe uno: jel que elige cada cuall!”.

c) Sexualidades, cuerpos y trabajo

Sexualidad, cuerpo y trabajo se relacionan y constituyen reciprocamente en el desarrollo del
sistema capitalista de produccién. Partiendo desde la perspectiva de Foucault, el cuerpo estd
inmerso en y es parte de un marco politico vy, las relaciones de poder operan sobre él, lo someten,
lo exigen y lo moldean.

Los cuerpos son captados por las relaciones de poder y de dominacién como fuerza de produccion
y, en este sentido, son disciplinados a través de dispositivos de sujecidn. El cuerpo se transforma
en fuerza util cuando es cuerpo productivo y cuerpo sometido. Ademas de esos dispositivos de
sujecion, los mismos sujetos aplican sobre si mismos elementos de subjetivaciéon y en esa
interrelacidn se genera la construccién de la subjetividad.

Por muchos afios, la division sexual del trabajo ha ubicado a la mujer en el ambito privado,
encargandose de la reproduccién, y al hombre, en el dmbito publico, encargédndole la produccion.
Después de muchos aflos y mediante una larga e intensa lucha, las mujeres logran
“reposicionarse” en el sistema, aunque en éste sigan vigentes muchas premisas de un paradigma
machista-patriarcal.

Entonces, teniendo en cuenta esta division sexual del trabajo, que reproduce el sistema binario de
sexo y género, observamos que las personas trans, sus cuerpos y subjetividades, no tienen lugar
asignado en la vida social. Se nos abren los siguientes interrogantes: ¢ Por qué el sistema capitalista

54
Testimonio de travesti en Berkins, Lohana. Travestis: una identidad politica. En Grande, Alfredo. (Comp) La Sexualidad Represora.
Editorial Topia. Buenos Aires. 2008.
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y de produccion en el que vivimos deja afuera a las personas trans? ¢Qué implicancias tiene ser
trans en el mercado de trabajo formal? ¢ Cdmo son mirados y juzgados los cuerpos trans?

d) Cuerpos disidentes

La imagen crea sentidos y, en el caso del universo trans, la estética tiene un gran peso. Muchas
veces la construccién de los cuerpos trans esta atravesada por la tensidon entre sus deseos y los
atributos fisicos que son valorados por los clientes, en el caso de quienes se dedican al trabajo
sexual/prostitucién; que estan vinculados con la adopcién de algunos “simbolos corporales de la
femeneidad”, renunciando y despegandose de los que son propios del género asociado a su sexo
“natural”. La Unica opcidon que queda, en una sociedad organizada dicotémicamente, es
autoasignarse el género femenino. La adopcion de estos simbolos de la femeneidad, en la mayoria
de los casos, busca exaltarlos, remarcarlos, reforzarlos. Son cuerpos que estallan, buscando un
lugar en un mundo que los expulsa:

“Las tetas es lo principal, y la cadera y la cola; pero también los pdmulos, para levantarlos. Las
siliconas se ponen en donde se te ocurra. Hay algunas que se ponen en los brazos, porque los ven
flaquitos o porque no les gusta verse las venas o los musculos, que son de vardn. Yo tengo medio

(litro) y medio (litro) en la cadera y en la cola y eso que soy una de la que menos tiene”>".

Los cuerpos de las mujeres trans no se ajustan a las normas del orden corporal moderno y
transgreden los bordes del sexo y género normativos. En el proceso de transformacion intervienen
mecanismos (las inyecciones de silicona, de aceite de avién y la toma autoadministrada de
hormonas) que afectan de manera negativa su cuerpo y su salud. Y, a estas practicas, se suma la
alta prevalencia de VIH y otras infecciones de transmisidon sexual, vinculada muchas veces a la
imposibilidad de negociar la utilizacién de preservativo.

Segun los testimonios registrados en varias investigaciones, la violencia médica representada en el
maltrato y la denominacidn por el nombre perteneciente al sexo asignado al nacimiento, provoca
que las personas trans se alejen de hospitales y centros de atencién. Si bien luego de la sancién de
la Ley de Identidad de Género, esto se vio disminuido®®, todavia persiste cierto rechazo hacia la
poblacidn trans en las instituciones de salud.

Tanto el dolor y la indignacién que produce no ser llamadas por el nombre con que eligen ser
reconocidas, como la experiencia de compartir salas de internacion con varones y el ser burladas o
maltratadas a causa de su identidad resultan una razén adicional para concurrir tardiamente a las
instituciones de salud®’. La consecuencia mas dura de la falta de acceso al sistema de salud, es
gue, segun todas las fuentes que consultamos, las personas trans tienen una expectativa de vida
de 35 afos.

> Fernandez, Josefina. Op Cit.

> “Ley de Identidad de Género y Acceso al cuidado de la Salud de las personas trans en Argentina”. Publicacion de Fundacién Huésped,
ATTTA y ONUSIDA, Buenos Aires, 2014.

> Berkins, Lohana y Fernandez, Josefina. La gesta del nombre propio. Editorial Madres de Plaza de Mayo. Buenos Aires. 2015.
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3.1.3 ENFOQUE METODOLOGICO EN LA INVESTIGACION

A lo largo de nuestra investigacidn, pusimos en juego diversas herramientas metodolégicas que
nos brindaron informacién sobre el escenario, los actores involucrados y que nos guiaron en el
disefio estratégico del proyecto que desarrollamos para dar una respuesta posible a la necesidad
de la inclusién laboral de personas trans en el mercado de trabajo formal.

Nos posicionamos desde una perspectiva de investigacion cualitativa, la cual segin Taylor y
Bodgan®®, busca brindar una descripciéon completa y detallada del tema de investigacion en la cual
el escenario es visto desde una perspectiva holistica, como un todo complejo.

La primera decisién que tomamos para acercarnos al tema fue hacer un mapeo de actores para

III

identificar agentes relevantes en nuestra investigacion. Un “actor social” es un “otro” con quien
nos encontramos en una relacidon de interaccidn; éste puede ser individual o colectivo. Lo que
caracteriza a un actor social, segun Mario Robirosa, es “su posicidn particular en ese escenario, su
papel o rol -lo que hace o podria hacer en él- y sus propdsitos o intereses respecto de ese

escenario o lo que se procesa en él”*.

Seguin Washington Uranga®, el mapeo de actores es una forma de analizar en forma permanente
el campo de actuacion y sirve a propdsitos interactivos, estratégicos, de analisis y planificacion.
Esta herramienta ayuda al reconocimiento de tensiones, conflictos y alianzas y ofrece elementos
para comprender los procesos de relacionamiento. El objetivo de la elaboracidn de un mapa de
actores es identificar y caracterizar una diversidad de actores sociales determinados, para conocer
su situacion, intereses, vinculos sociales e interrelaciones en relacion al tema en cuestion.

La identificacidon de los actores se asocia a cuestiones como el acceso a la informacion relevante,
protagonismo en el tema, grados de involucramiento e incidencia en la definicién de politicas
respecto del mismo. Por esta razdén, al momento de realizar nuestro mapeo de actores
consideramos importante incluir actores que estuvieran directamente afectados por el tema que
elegimos trabajar; que tuvieran informacién, experiencia o recursos sobre el tema y pudieran
contribuir en nuestra investigacién; que tuvieran que ver con politicas publicas desarrolladas hasta
el momento sobre inclusidn laboral de personas trans y que tuvieran que ver con iniciativas
llevadas a cabo en el mundo empresarial privado.

El mapeo de actores, relaciones y territorios, como herramienta de indagacién, se ha vuelto
insumo necesario para identificar a los interlocutores agentes de cambio, como los Ilama Rafael
Pérezm, en el escenario de nuestro tema de interés. En nuestra investigacion los actores

58 ) . o . s . s i
Taylor, S.J.; Bogan, R. Introduccién a los métodos cualitativos de la investigacidn. La busqueda de significados. Paidds, 1986.

9 Robirosa, Mario. “Articulacién, negociacién, concertacion”, en Revista Mundo Urbano, No. 28, febrero-marzo-abril 2006, en
Algranati, Santiago; Bruno, Daniela; lotti, Andrea. Mapear actores, relaciones y territorios. Una herramienta para el analisis del
escenario social. Cuaderno de catedra N° 3 del Taller de Planificacién de Procesos Comunicacionales — Facultad de Periodismo y
Comunicacién Social UNLP, 2012.

0 Uranga, Washington. Planificacion prospectiva estratégica desde la comunicacidn. Proceso metodoldgico de diagndstico y
planificacion. 2007. http://www.washingtonuranga.com.ar/

61 _, . L . . - s . L.
Pérez, R. Estrategias de comunicacion para el cambio social. Un enfoque cultural para el disefio de politicas anti-corrupcion. 2006.

23


http://www.washingtonuranga.com.ar/

relevantes son: organizaciones de personas trans, personas trans no activistas, Estado y empresas
privadas.

A partir del mapeo de actores, decidimos entrevistar a referentes de organizaciones integradas
por travestis, transexuales y transgéneros, porque consideramos importante conocer cudles son
sus necesidades y problematicas, para lograr una estrategia transformadora de su realidad en
funcidn de sus intereses concretos. Por otro lado, entrevistamos integrantes de areas de gobierno,
esto fue necesario para conocer cual es la posicion del Estado respecto de las problematicas
planteadas por el colectivo trans y cudles son las iniciativas estatales de inclusion laboral para
personas trans. Y por ultimo, dialogamos con representantes de las areas de RR.HH. de algunas
empresas que llevan a cabo acciones sobre diversidad sexual, para conocer cual es el imaginario
empresarial que gira en torno a la identidad trans y saber si efectivamente existen posibilidades de
inclusiéon laboral en el marco formal. Ademds, consideramos pertinente asesorarnos con
investigadoras que vienen trabajando diversos temas con relacidon al colectivo trans y que
resultaron informantes clave. Trabajamos con entrevistas en profundidad en la mayoria de los
casos y otras las realizamos de manera informal. Todos los testimonios fueron nutriendo el analisis
situacional que sigue a este apartado.

Realizamos entrevistas en profundidad con Alba Rueda (integrante de la organizacién “Mujeres
Trans”); Gabriela Abreliano (integrante de la organizacién “Mujeres Trans” y del equipo del Area
de Trabajo y Diversidad Sexual del Ministerio de Trabajo, Seguridad y Empleo de la Nacién); Diana
Sacayan (integrante del Movimiento Antidiscriminatorio de Liberacion -MAL- y del equipo del
Programa de Diversidad Sexual del INADI)®%; Nadir Cardozo (integrante de ATTTA y de equipo de
trabajo de Fundacién Huésped en dos proyectos vinculados con poblacién trans); y Esteban Paulén
(cuando todavia era presidente de la FALGBT). Informalmente entrevistamos a Francisco Quifiones
y Miguel Nicolini (Directores del Bachillerato Popular “Mocha Celis”), y Ornella Infante (referente
de ATTTA Patagonia).

Del sector estatal entrevistamos a Sebastidn Zoroastro (referente del Area de Género y Diversidad
Sexual del Ministerio de Trabajo, Seguridad y Empleo de la Nacidn) y a Matilde Garuti y Eliana
Jourdan (referentes del Area de Trabajo y Diversidad Sexual del Ministerio de Trabajo, Seguridad y
Empleo de la Nacion).

Del mundo empresarial entrevistamos a Mercedes Di Maggio (RR.HH de Telecom Argentina),
Carolina Russo (RR.HH. de IBM Argentina), Maria José Sucarrat y Adrian Barreiro (R.E.D. de
empresas por la Diversidad) y Arturo Mercado (Coordinador del Programa en Ambito Laboral -
Diversidad Sexual y VIH/Sida, Fundacién Huésped).

Dentro del ambito académico, tuvimos la oportunidad de encontrarnos a Josefina Fernandez,
Licenciada en Ciencias Antropoldgicas y Magister en Sociologia de la Cultura, cuya bibliografia
sobre travestismo e identidad de género fue un pilar fundamental de nuestra investigacién y a
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Diana Sacayén fue una militante trans que ha luchado por el reconocimiento de los derechos de las personas trans y tuvo un rol
fundamental en la sancidn de la Ley de Cupo Laboral Trans en la Provincia de Buenos Aires. Fue asesinada en su casa el 13 de octubre
de 2015. El crimen aun no ha sido esclarecido.
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Anahi Fariji, Licenciada en Sociologia y Magister en Investigacion en Ciencias Sociales, que ha
analizado el parlamentario de la Ley de Identidad de Género argentina, investigd documentos
oficiales que regulan corporalidades que desafian el binarismo genérico y ha publicado algunas
conclusiones sobre los alcances de la despatologizacién y la desmedicalizacién con relacion a las
posibilidades simbdlicas e institucionales abiertas por la Ley de Identidad de Género de nuestro
pais.

En todos los casos las entrevistas nos fueron adentrando al tema y a las tramas de intereses,
vinculos y relaciones de poder entre los diferentes actores involucrados. Identificamos posiciones
politico-ideolégicas encontradas al interior del colectivo trans, que marcan diferencias en sus
lineas de pensamiento y accion a la hora de exigir el cumplimiento de las mismas cuestiones y
resistencias del mundo empresarial para con las organizaciones de personas travestis,
transexuales y transgéneros, a las cuales en muchos casos consideran “activistas” vy
“problematicas” .

Otra técnica metodoldgica que utilizamos es el andlisis comparativo de los datos estadisticos que
arrojan los diferentes estudios e informes publicados hasta el momento sobre las condiciones de
vida en las que viven las personas travestis, transexuales y transgéneros:

e Informe preliminar sobre la situacidon de las travestis en la Ciudad de Buenos Aires que
realizé la Defensoria del Pueblo de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires y la Asociacion de
Lucha por la Identidad Travesti y Transexual (ALITT) en 1999;

e Informe sobre la comunidad travesti en CABA y algunas localidades del conurbano
bonaerenes publicado en 2005 en “La gesta del nombre propio”, de Lohana Berkins y
Josefina Fernandez;

e Informe nacional sobre la situacién de travestis, transexuales y transgéneros publicado en
2007 en “Cumbia, copeteo y lagrimas”, con Lohana Berkins como compiladora; la
investigacion de Aluminé Moreno, Renata Hiller y Ana Mallimaci publicada en “Chiruzas
improvisadas. Conclusiones preliminares a partir de una investigacidn con travestis”;

e Chiruzas improvisadas. Conclusiones preliminares a partir de una investigaciéon con
travestis llevada a cabo por Renata Hiller, Ana Mallimaci Barral y Aluminé Moreno en
2011;

e Informe Técnico de la Prueba Piloto que realizé la Primera encuesta sobre travestis,
transexuales, transgéneros y hombres trans que el INDEC y el INADI hicieron en el
Municipio de La Matanza en 2012y

e Publicaciéon de Fundacién Huésped, ATTTA y ONUSIDA bajo el titulo “Ley de Identidad de
Género y Acceso al cuidado de la Salud de las personas trans en Argentina” de 2014.

Otra herramienta metodoldgica que nos acercd al mundo del colectivo trans fue la visualizacion de
material audiovisual (cortometrajes, documentales y material periodistico): “T, trava el que ve”, de
Juan Tauil; “Furia travesti, una historia de trabajo”, documental sobre la cooperativa Nadia Echazu

63 .
Entrevista a Arturo Mercado (Coordinador del Programa en Ambito Laboral - Diversidad Sexual y VIH/Sida, Fundacién Huésped) en
ANEXO.
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realizado por un grupo de realizadores/as audiovisuales, “Hotel Gondolin”, de Fernando Lépez
Escriva, “Volveria a nacer Trans: La lucha por los Derechos” realizado por ATTTA y la FALGBT,
“Mocha Celis, la escuela ternura” sobre el Bachillerato Popular “Mocha Celis” del barrio de
Chacaritay “Yo nena, yo princesa”, documental que retoma la voz de la madre de una nena trans.

“T, trava el que ve” recupera las voces de las trans mas militantes y su lucha en la defensa por los
derechos del colectivo; “Furia travesti, una historia de trabajo” cuenta la historia de la primera
cooperativa conformada por personas trans y el recorrido de quienes trabajan alli; “Hotel

”

Gondolin” permite meterse en las habitaciones y, de este modo, en las historias de travestis,
transexuales y transgéneros que aloja; “Volveria a nacer Trans: La lucha por los Derechos” es un
compilado de historias de vida unidas por transiciones y luchas; “Mocha Celis, la escuela ternura”
incluye testimonios de quienes estudian y trabajan en el bachillerato y “Yo nena, yo princesa” es el
testimonio de la mama de una nena trans que acompaind su transicién y que actualmente milita

por los derechos de las infancias trans.

Ademds, indagamos otros documentos complementarios®, como por ejemplo los contenidos de la
Ley 26.743 de Identidad de Género (sancionada en mayo de 2012), la Ley 14.783 de Cupo Laboral
para personas travestis, transexuales y transgéneros en provincia de Buenos Aires (sancionada en
septiembre de 2015) y la Guia para equipos de Salud sobre Atencidon de la salud integral de
personas trans del Programa de Salud Sexual y Procreacién Responsable del Ministerio de Salud de
la Nacion (publicada en junio de 2015), que reconoce a las personas trans como sujetos/as
activos/as de derecho, desde una mirada despatologizante® que fue realmente significativa para
nuestro posicionamiento a lo largo de esta investigacion.

Con relacidn a las iniciativas estatales y al mundo de las empresas que vienen trabajando el tema,
ademas de las entrevistas en profundidad, realizamos el andlisis de algunos materiales que
desarrollaremos en el andlisis situacional realizado desde la comunicacion. En el caso del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social analizamos la publicacion que se titula “Trabajo y

Diversidad Sexual. Un material para la formacién sindical”, que salié en marzo de 2015. También
analizamos el cuadernillo “Inclusién Laboral para el colectivo Trans” y “Trabajo sin discriminacién.

Colectivo trans”, ambos desarrollados por el INADI y el MTEySS.

64 Maritza Montero define a las fuentes secundarias/documentos complementarios como documentos escritos de carécter publico o
privado que contienen informacidn concerniente a la situacién o problema en cuestion. Se los conoce también como fuentes de
segunda mano porque la informacion no proviene directamente de las personas participantes. En: “Hacer para transformar: El método
de la psicologia comunitaria”. Paidds, Buenos Aires, 2006.

6 La Guia explica que la despatologizacién implica una nueva manera de que el sistema de salud reciba a personas trans. El objetivo es
que todos aquellos que trabajan en los hospitales y centros de salud tengan la apertura mental para darle a las personas trans un trato
digno.
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3.1.4 ANALISIS

Después de haber presentado el marco conceptual sobre las diferentes perspectivas en torno a la
comunicacion, el marco conceptual especifico de nuestro tema de investigacidon y el enfoque
metodoldgico que utilizamos, en este apartado daremos cuenta de nuestro andlisis situacional
desde la comunicacidn que estructuramos a partir de las variables clave comunicacionales que
mencionamos anteriormente.

Nuestras VCC son: las representaciones que circulan en la sociedad sobre las personas trans;
condiciones de insercidn laboral de personas trans en el mercado formal e informal de trabajo; las
representaciones de las personas trans sobre si mismas; las iniciativas del Estado con relacién a la
inclusién laboral de personas trans; la relacién de las empresas privadas con personas travestis,
transexuales y transgéneros y con las organizaciones del colectivo trans, en el marco de la
empleabilidad y las representaciones que circulan en las empresas en torno a la identidad trans.

a) Ambitos que expulsan

Para poder realizar un analisis situacional desde la comunicacion, fue necesario conocer en
profundidad qué significa ser trans en nuestra sociedad y, de todos los dmbitos que resultan
expulsivos para estas personas, identificamos que el mercado laboral formal constituye uno de los
ambitos que mas obstaculos presenta.

Como ya mencionamos anteriormente, las entrevistas que realizamos a referentes de
organizaciones LGBT nos brindaron herramientas para poder identificar las problematicas macro y
cudles son las herramientas de lucha con las que buscan visibilizarse y dar respuesta a tantos afios
de violencia real y simbdlica. Ademas, las entrevistas a personas trans nos dieron la posibilidad de
analizar cuales son las inquietudes mas subjetivas, sus miedos y representaciones tanto de si
mismas como también las que han construido en torno al trabajo.

Nadir Cardozo, actualmente empleada en una ONG, nos explicé que las personas trans encuentran
tres formas de subsistir en nuestra sociedad: el trabajo sexual, la venta de drogas o el robo. Nadir
nos contd que a partir de la Ley de identidad de Género “se animd” a buscar trabajo, pero no
todas las chicas trans que conoce pudieron hacerlo. Y este gesto, esta vinculado con el
autoestigma, porque cuando la discriminacién es acentuada, profunda, sistematica, genera un
patron muy fuerte de conducta: la autodiscriminacion. Es decir que la constante hostilidad,
ademads de generar la exclusion, tiene un impacto en la subjetividad a través de la transfobia
internalizada, el autoestigma.

Desde 1999 hasta la actualidad, se han realizado varios informes respecto de la poblacion trans. Y
en este punto, nos parece importante destacar que no existe, hasta el momento, ninguna
iniciativa estatal que busque comprender a escala nacional la situacién de la poblacién trans en la
Argentina. Teniendo en cuenta que esto invisibiliza al colectivo y sus problematicas, sostenemos
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gue es necesario contar con informacién sociodemografica de uno de los mas vulnerados grupos
poblacionales con relacién al ejercicio de los derechos ciudadanos, para poder poner en practica
politicas publicas que tengan anclaje en la realidad.

Volviendo a los informes, estos tienen como dato en comun que la prostitucién/trabajo sexual
representa la principal fuente de ingresos de la poblacién trans. En “Ley de Identidad de Género y
Acceso al cuidado de la Salud de las personas trans en Argentina”®®, trabajo que publicaron
Fundacidon Huésped, ATTTA y ONUSIDA en 2014, se observa que el 61% de las personas
encuestadas encuentran a la prostitucion como Unica salida laboral. Esta caracteristica del
colectivo trans se debe, principalmente, a que desde que deciden transitar su cambio identitario

atraviesan distintos escenarios de expulsidn, violencia y discriminacién.

Las identidades suelen construirse en el seno familiar, ya que la familia se constituye como fuente
de reconocimiento de la diferencia, y para este colectivo, de discriminacidn y marginacién. La
presencia de un/a nifio/a cuyos comportamientos no se ajustan a los que socialmente fueron
establecidos para su sexo genera conflicto: “las mas tempranas definiciones vendran de la mano
de sus preferencias sexuales, para las cuales la homosexualidad es el recurso conceptual

n67

disponible en la familia, asi como en la escuela””’. Lohana Berkins, en una entrevista televisiva

afirma que la identidad trans se asume, o comienza a asumirse, entre los ocho y los trece afios®.

Como consecuencia, en la mayoria de las historias de travestis, transexuales y transgéneros, estos
escenarios las expulsan, razén por la cual se alejan de sus familias de origen. La familia, ademas de
ser el principal espacio de socializacion, es también el primer espacio de exclusién de las personas
trans. Diferentes testimonios dan cuenta de que autopercibirse con una identidad que es contraria
a la esperada socialmente segun el sexo bioldgico, deviene en castigo familiar.

“(Mi papd) me decia mariconazo. Un dia lo enfrenté, cuando me dijo maricén de mierda. ‘Voy a
hacer una cosa mds simple —le dije— yo jamds te voy a pedir nada’. Dejé la escuela, estaba en
segundo grado, pero sabia hacer lo necesario. Tenia diez afios. Aprendi sola, hice de todo, abri

puertas de taxis, dormia en trenes, colectivos”®.

Para evitar el castigo, las personas trans desarrollan una serie de estrategias que les permiten
ocultar su verdadera identidad, por miedo a ser rechazadas y también por culpa: “Uno no quiere
hacer sufrir (a la familia) y cuando tenés problemas en la calle, en la escuela, mi mamad nunca supo

por qué. En mi hay toda una vida de doble personalidad”.”

66

“Ley de Identidad de Género y Acceso al cuidado de la Salud de las personas trans en Argentina”. Publicacién de Fundacion Huésped,
ATTTA y ONUSIDA, Buenos Aires, 2014.
67 B ) ) . . . . .

Fernandez, Josefina. Cuerpos desobedientes. Travestismo e identidad de género. Edhasa, Buenos Aires, 2004. Pp 88.

68 Entrevista realizada en el programa de televisién Duro de domar emitido el 11-10-11:
https://www.youtube.com/watch?v=tVCnyEuCOGA

69 Fernandez, Josefina. Ibidem. Pp 80.

70 Fernandez, Josefina. Ibidem. Pp 84.
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A la expulsion de la familia, suele sumarse el abandono de la escuela, ya que el escenario escolar
también constituye una fuente de mucho pesar y discriminacién. Y cuando la violencia no proviene
de los compafieros, son los mismos docentes quienes la ejercen, porque el cuerpo de la
“universalidad”, al cual las personas trans en su infancia y adolescencia no se acomodan,
determina los recorridos escolares frustrados y la experiencia temprana de discriminacién. Es asi
que casi el 40% de las personas trans que forman parte de la investigaciéon realizada en “Cumbia,
copeteo y lagrimas”, no ha concluido el ciclo secundario de educacidon formal. Por eso es
importante, en palabras de Lohana Berkins’!, que la escuela amplie su mirada respecto de los
sexos y los géneros. Porque la escuela también se transforma en un aparato reproductor de
sentidos hegemodnicos, al continuar sosteniendo y reproduciendo la férmula binaria
hombre/mujer y a la heterosexualidad como modo estructurante de los vinculos. Si la escuela no
incorpora una visién de diversidad sexual seguira siendo expulsiva y, de esta manera, continuara
negandole a las personas trans la posibilidad de formacion.

En respuesta a la falta de contencién escolar, que deberia ser parte de las politicas publicas que
acompafien la reparacién de la vulneracion de los derechos de este colectivo invisibilizado durante
tantos afios, la misma poblacion trans, en su proceso de organizacién politica, lleva adelante
proyectos que funcionan como paliativos a las faltas del Estado, pero que también se constituyen
como herramientas de lucha y oportunidades de crecimiento. Un ejemplo es el Bachillerato
Popular “Mocha Celis”, en el cual desde el 2012 personas travestis, transgénero y transexuales
estudian y terminan la secundaria en un ambito contenedor, lejos de la violencia y discriminacion
del sistema educativo actual.

b) Trabajo sexual/Prostitucién’?

. . p73
“El mercado nos pide putas, no secretarias.”

Como parte del escenario mas frecuente en la vida de las personas trans, encontramos que el
alejamiento del hogar familiar y la posterior exclusidn del sistema educativo las dejan sin muchas
herramientas para enfrentarse a un contexto discriminador y violento. Las condiciones en que
nifias, nifios y adolescentes trans atraviesan la escolarizacion son fundamentales a la hora de
pensar no solo en su formacion curricular, sino también en sus consecuencias como adultas, en su
integridad personal y en sus proyecciones a futuro, entre ellas, su insercién laboral.

& Entrevista realizada en el programa de television Duro de domar emitido el 11-10-11:
https://www.youtube.com/watch?v=tVCnyEuCOGA

72 Asi como planteamos en la presentacion del escenario, queremos manifestar nuestras diferencias en torno a este tema tan sensible,
por eso la dificultad y dualidad para nombrarlo. Asi como entendemos que hay personas que eligen el trabajo sexual y que sus derechos
laborales deben estar garantizados como en cualquier otro trabajo, en la mayoria de los casos de las personas trans lo que sucede es
que encuentran en la prostitucién la Unica salida econémica porque el sistema no ofrece alternativas. “é¢Cémo una persona va a decir
que elige prostituirse si no tuvo la oportunidad de hacer otra cosa?”, ha expresado Lohana Berkins mds de una vez cuando se referia a
este tema.

73 http://www.paginal2.com.ar/diario/suplementos/radar/9-457-2002-11-09.html
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Dada la necesidad de sostenerse econdmicamente desde muy jovenes, el escenario que les
permite autoabastecerse, casi de manera exclusiva, es el de la prostitucién. “Empezar a ser
travesti es empezar a vestir de mujer y llevar su cuerpo en direccién a ese género... El escenario
posible para eso es la prostitucion”’®. Segln algunos testimonios de “Cuerpos Desobedientes.
Travestismo e identidad de género”’>, es posible pensar que aun cuando la prostitucién es el tnico
medio disponible a las mujeres trans para procurarse dinero, es valorada también segin un plus al
gue no se asocian razones econdmicas y que tiene que ver con performar su identidad
autopercibida. Ferndndez plantea que como el sistema las excluye y margina —no solo
econdmicamente, sino también simbdlicamente— es en la calle donde puede combinarse el
ejercicio de la identidad travesti/transexual con un ingreso econémico para subsistir.

Sin embargo, es pertinente preguntarse si se puede hablar de una “eleccién” de la prostitucién,
teniendo en cuenta que aquellas que no la ejercen realizan trabajos en la mayoria de los casos de
forma independiente. En “La gesta del nombre propio” se observa que aquellas personas que
reportan otros trabajos se encuentran en el mercado informal sin reconocimiento de ningun
derecho laboral, en ocupaciones de baja calificacion y remuneracion.

Berkins y Fernandez sostienen que contar con estudios formales tampoco garantizaria la inclusion
laboral de las personas trans. Sin embargo, sostenemos que la educacién es un pilar sobre el cual
ganar seguridad como personas y como grupo. Esto se nota en las personas trans que terminaron
sus estudios secundarios y que eligieron alguna carrera universitaria. Si bien el porcentaje de estos
casos es muy bajo, refieren que la experiencia académica les ha permitido reposicionarse y
superar algunas de las barreras que pone el sistema. En este sentido, cabe destacar la gestién de la
Secretaria de Extension de la Universidad de Avellaneda (UNDAV), desde la cual se establece
vinculo con la comunidad trans y se propician intercambios de formacidn y practicas.

Entonces, modificar las condiciones en que se atraviesa la escolaridad, la formacién en niveles mas
avanzados y la experiencia laboral, permitirian no solo transformar las situaciones materiales en
gue vive el colectivo de personas trans, sino también habilitar nuevos modos de existencia de sus
identidades.

c) Organizacion politica y marco legislativo

A pesar de —y como consecuencia de— este contexto, las personas trans se organizaron
politicamente para exigir que se las reconozca como sujetos/as de derechos. El colectivo inicia su
lucha politica por “hacerse existir”, por darse visibilidad social desde los margenes en los que la
sociedad lo ha relegado’. En este sentido, Lohana Berkins sostiene: “Necesitamos visibilizar
nuestros cuerpos, que nacen en la ilegalidad, viven en la ilegalidad y mueren en la ilegalidad y que

" Fernandez, Josefina. Ibidem. Pp 90.
75 Fernandez, Josefina. Ibidem.

76 Fernandez, Josefina. Ibidem. Pp 73.
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»77 No sélo se reclama el acceso a derechos basicos, sino que

muchas y muchos prefieren ignorar
también luchan por hacer legitima “otra” visién del principio organizativo del espacio social de las

relaciones de género, caracterizadas por la heteronormatividad y el binarismo hombre-mujer.

Una herramienta discursiva que se pone en juego en la lucha politica del colectivo trans es la
resignificacion del término “trava”. Esta palabra utilizada despectivamente a lo largo de la historia
y que va de la mano de la violencia simbdlica que se ejerce hacia el colectivo, actualmente es
utilizada por las personas trans con el objetivo de interpelar a la sociedad instalando nuevos
sentidos del término. Ejemplos que podemos mencionar de esta busqueda de resignificacién son
el lema de “Furia Trava” en marchas y convocatorias sociales, el titulo del documental de Juan
Tauil que ya mencionamos “T, trava el que ve”, el “Programa DesTravandonos” que se lleva
adelante desde el area de extension de la Universidad del Comahue, entre otros.

Esta lucha politica, encarada por diferentes organizaciones del colectivo trans, tuvo como
resultado la obtencion de derechos fundamentales y el reconocimiento por parte del Estado. En la
actualidad, nuestro pais, dispone de un marco legal amplio y garantista de los derechos sexuales y
reproductivos de todas las personas. Algunos avances en el reconocimiento de dichos derechos
estan representados por la Ley 25.673 que crea el Programa Nacional de Salud Sexual y
Procreacion Responsable (2003); la Ley 26.130 de Anticoncepcién Quirurgica (2006); la Ley 26.150
de Educacion Sexual Integral (2006); la Ley 26.618 de Matrimonio Igualitario (2010); la Ley 26.743
de Identidad de Género (2012) y la Ley 26.862 de Acceso integral a los procedimientos y técnicas
médico-asistenciales de reproduccion médicamente asistida (2013).

De la gran conquista de las organizaciones politicas LGBT, se destaca la Ley de Identidad de Género
qgue “vino para sellar el paso de las personas trans a la democracia. Es el esfuerzo de toda una

778 asi como sostuvo Alba Rueda,

generacion que cambid algo para nuestras generaciones futuras
militante por el reconocimiento de los derechos de las personas trans, en una nota periodistica del

diario de una localidad del interior.

Otro avance legislativo que cabe destacar en términos de derechos de este colectivo es la sancidn
de la Ley 14.783 de Cupo Laboral que obliga a la provincia de Buenos Aires y a los municipios a
ocupar en un 1% de la totalidad de su personal a personas trans para garantizar el derecho a la
igualdad, a la identidad de género y al trabajo para mejorar la calidad de vida de las personas
trans. Sin embargo, al momento de realizar nuestra investigacién, dicha normativa no se ha
implementado vy las iniciativas estatales, que describiremos en este capitulo, estan a la espera de
confirmar si continGian o no a partir del cambio de gobierno”.

7 Berkins, Lohana. Cumbia, copeteo y lagrimas. Ediciones Madres de Plaza Mayo. Buenos Aires. 2006.

78 “Alba Rueda dialoga con ‘El Diario’, a tres afios de promulgarse la Ley de Identidad de Género”, El Diario, Balcarce, 21-03-2015:
http://www.eldiariobalcarce.com.ar/actualidad.php?d=Alba+Rueda+dialoga+con+%22El+Diario%22%2C+a+tres+a%C3%Blos+de+prom
ulgarse+la+Ley+de+ldentidad+de+G%C3%A9nero

7 En diciembre de 2015 asume Mauricio Macri como presidente de la Nacidn, cuya politica de gobierno desestabiliza muchas
iniciativas del gobierno anterior con la quita de presupuestos y el despido de una gran cantidad de empleados y empleadas de diversas
dreas estatales.
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Tomando como base la Ley de Cupo Laboral para personas trans, otras provincias, como por
ejemplo Mendoza, Santiago del Estero y Santa Fe, presentaron sus proyectos de Ley locales. Desde
el colectivo LGBT y las agrupaciones que luchan por sus derechos, estd en pie la iniciativa de
presentar el proyecto de Ley de Cupo Laboral Trans Nacional.

En una entrevista, Lohana Berkins afirmd que la lucha del colectivo trans es contra el patriarcado y
el capitalismo: “Nos teniamos que convertir en sujetas politicas, teniamos que saber interpelar al
otro, a la otra (...) El desafio que me gustaria hacer es a las empresas privadas. ¢ Cuantas travestis

tendrian en sus empresas? Quitémonos las caretas”®.

d) Voces de personas trans sobre el acceso al trabajo

Muchas de las experiencias laborales de personas trans que conocimos dan cuenta de las
expresiones y gestos de transfobia que hacen tan dificil su insercidon en el mercado de trabajo
formal. En la mayoria de los casos, la discriminacion que sufren las personas trans es
multifactorial, ya que se vincula con la identidad de género autopercibida, con una cuestién de
clase y muchas veces con la migracion en quienes dejan sus provincias y llegan a Buenos Aires.
Estos testimonios nos acercaron a las voces del colectivo trans y nos permitieron seguir
reflexionando acerca de la complejidad del tema.

En 2013, Leandro, quien se identifica como hombre trans, decidié salir a buscar trabajo con su
nueva identidad masculina. A las pocas semanas consiguié como repositor en un supermercado de
Colegiales. Segun Leandro, cuando el gerente le hizo la entrevista, lo contraté “pensando que era
un varén” y como tenia su nuevo DNI y, debido a los efectos de su tratamiento hormonal, “no se
notaba” que era un hombre trans. Leandro estuvo tres meses a prueba hasta que le dijeron que
iban a efectivizarlo. En el proceso de esos tramites se evidencid en las bases de datos de la AFIP
qgue numero de documento y CUIL pertenecia a una persona femenina, situacion que provocé que
Leandro de a conocer su identidad trans. El fin de la historia llega a los pocos dias, cuando Leandro
se encontraba de nuevo sin trabajo.

Laura, una mujer transexual de 26 afios, con nuevo documento en mano donde consta su
identidad femenina, nos cuenta que ni siquiera llegd a la instancia de la entrevista. Entrando a la
perfumeria en la que buscaban a alguien para venta de cosméticos, cuando anuncié que iba por el
puesto que estaban queriendo cubrir, la encargada del local fue bien escueta: “el aviso es para
mujeres”.

Jamir, quien se presenta como vardn trans, cuenta que en los primeros tiempos de su tratamiento
de hormonizacidn, cuando aln no habia resultados “a la vista”, le era imposible conseguir trabajo

80 Entrevista a Lohana Berkins por Hebe de Bonafini en "Madres de la Plaza", el programa de la Asociacion Madres de Plaza de Mayo,
que conduce Hebe de Bonafini. Emitido por la TV Publica.
https://www.youtube.com/watch?v=wk1W?2ug7otE

32


https://www.youtube.com/watch?v=wk1W2ug7otE

con su nueva identidad de género. Entonces, se afeitaba la poca barba que tenia, recuperaba su
voz “mds femenina”, se ponia corpifio y trabajaba limpiando casas por horas.

Y en “Volveria a nacer trans: la lucha por los derechos”, el video de ATTTA, Gian Rosales
(Coordinador Nacional ATTTA Hombres) cuenta que en una entrevista de trabajo por un puesto
administrativo en una empresa, en la que todo indicaba que iba a ser elegido por su perfil y
experiencia en el area, al presentar su DNI, la responsable de RR.HH. dice que el DNI entregado era
el de la hermana de Gian. Cuando Gian cuenta que es un hombre trans, la persona que estaba
haciendo la entrevista, sin saber muy bien cdmo manejar la situacién, le dijo que iba a consultar
algo con la persona responsable del area de Administracion y al regresar dice que el puesto ya ha
sido ocupado.

Discriminacidn, marginacion, autoestigmatizacion, son algunas de las variables en comun en estas
historias que conocimos en la voz de sus protagonistas, las cuales indican que es necesario
repensar y generar un cambio en torno a las posibilidades concretas que tienen las personas trans
para acceder al mercado formal.

A continuacidn, presentaremos algunas iniciativas estatales y otras del ambito empresarial privado
que se han llevado a cabo con el objetivo de favorecer oportunidades de trabajo para la poblacidon
trans.

e) Trabajo y poblacién trans: iniciativas del Estado

En respuesta al abandono histdrico por parte del Estado y, como menciondbamos anteriormente,
gracias al esfuerzo del colectivo por organizarse y defender sus derechos, en 2011 comienzan a
observarse algunas iniciativas que forman parte de la politica publica de un gobierno® que
reconocid los derechos vulnerados de algunos sectores de la poblacidn, entre ellos, los de las
personas trans.

En primer lugar, destacamos la Ley Nacional de Identidad de Género como insumo central de
nuestro andlisis en relacion a la posicidon del Estado respecto de la situacién del colectivo trans.
Nos parece importante mencionar que la existencia de esta normativa posiciona simbdlicamente
en otro lugar a esta poblacion, porque cuando el Estado reconoce el derecho fundamental de
estas personas, la consecuencia es la visibilizacion de estas identidades. Se trata de un avance
importantisimo porque a partir de esta ley, las personas trans pueden vivir su identidad
autopercibida sin necesitar justificativos de ningun tipo y se transforman en sujetos/as de
derechos. Este gesto instala una nueva forma de pensar las sexualidades y las identidades, que
rompe con los sentidos hegemanicos.

También es interesante destacar que en la anterior gestion de gobierno se desarrollaron iniciativas
estatales de inclusidn laboral que fueron llevadas a cabo por el Ministerio de Trabajo, Seguridad y

81 Gobierno de Néstor Kirchner (2003-2007) y gobiernos de Cristina Fernandez de Kirchner (2007-2015).
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Empleo de la Nacidon (MTEySS). Las mismas intentaban revertir la situacién de exclusién que viven
las personas de diferentes grupos sociales que han sufrido marginacion y cuyos derechos laborales
han sido vulnerados, entre ellos el colectivo LGBT.

Desde el area de Género y Diversidad Sexual del MTEySS se desarrollaron algunas acciones que
promueven la igualdad de oportunidades para la inclusion laboral de personas trans. Existe un
Seguro de Capacitacion y Desempleo que incluye una asignacién monetaria mensual no
remunerativa; acompafiamiento en la finalizaciéon de los estudios; orientacion laboral con la
incorporacidn de tutores/as pertenecientes a la poblacion trans; apoyo en la busqueda de empleo;
extension de tiempos de entrenamiento y de insercién laboral; instancias de formacion y
sensibilizacion de agentes de gobiernos provinciales y municipales que desempefan tareas
relacionadas con temas de empleo, género y diversidad sexual; apoyo técnico y financiero para la
contratacion de asesoramientos regionales (expertos/as en género, diversidad sexual y empleo en
las provincias) que apoyen a las gerencias de empleo y oficinas de empleo en la elaboracién y
puesta en marcha de proyectos tendientes a incidir en las desigualdades laborales que enfrenten
las personas del colectivo LGBT. Seglin Sebastian Zoroastro, referente del Area de Género y
Diversidad Sexual del Ministerio de Trabajo, Seguridad y Empleo de la Nacidn, se registran 1000
personas trans inscriptas en este programa, que cumple con su funcién en términos de paliativo a
una situacién de exclusion laboral y brinda herramientas para la capacitacion, pero no termina de
generar acceso real trabajo formal de un nimero importante de personas trans.

El principal problema que identificamos en esta iniciativa es que no estd especificamente pensada
y destinada a personas trans, sino que involucra otras “minorias” con problematicas muy
diferentes a las del colectivo, por ejemplo mujeres que viven situaciones de violencia, gays,
lesbianas y pueblos originarios. En funcidn de los testimonios que recolectamos, las personas trans
tienen necesidades especificas que no son compatibles con las de otras poblaciones vulnerables, y
son las mismas personas trans las que reclaman espacios especialmente dirigidos hacia ellas.

Asimismo, el drea de Género y Diversidad Sexual brinda apoyo financiero a algunas cooperativas
de trabajo en las que se capacitan y trabajan personas trans, por ejemplo, la primera cooperativa®
travesti textil “Nadia Echazu”. En estos espacios se capacitan quienes integran las cooperativas de
acuerdo al trabajo que realizan, asi como también lo hacen para el desempefo empresarial en el
rubro de ventas, marketing y computacion, convirtiéndose en escuelas de labores para que las
personas trans puedan insertarse en otras empresas del medio con mayor competitividad.

En relacion al trabajo organizado en términos de cooperativa, nuestra investigacion da cuenta de
gue este es un recurso muy utilizado por la poblacién trans. En palabras de Ornella Infante,
referente de ATTTA Patagonia, “los obstaculos para encontrar trabajo siendo trans y poder
sostenerlo son muchisimos, sobre todo en el interior del pais, con nuestras compafieras nos
organizamos y tenemos cooperativas textiles y otra destinada a la realizacion de caterings para
eventos”. Del mismo modo que la creacion del bachillerato popular Mocha Celis, el trabajo en

82 L. . . . L
La creacion de cooperativas es una de las salidas laborales mas comunes para las personas trans. La asociacion entre pares les
permite encontrar el sustento econémico necesario, pero también es una respuesta a la situacion de exclusion del mercado laboral.

34



cooperativas es otra de las maneras que ha encontrado el colectivo trans para llevar a cabo un
trabajo que les permita subsistir y en donde no encuentran discriminacién, en un contexto amplio
de expulsidn laboral. Sin embargo, esto también segrega a las personas trans. Entendemos que se
trata de un recurso valido para encontrar sustento, distinto del trabajo sexual/prostitucién; pero
consideramos que las politicas del Estado deberian estar centradas en generar inclusion real v,
como sostuvimos a lo largo de este trabajo, para lograrlo es necesario modificar las percepciones
en torno a las identidades trans y la autodiscriminacion del colectivo.

Otra iniciativa del MTEyYSS, surge del drea de Trabajo y Diversidad Sexual. La Linea de Inclusion
Laboral para personas travestis, transexuales y transgéneros, coordinada por Matilde Garuti, se
propone favorecer las condiciones para crear ambitos laborales inclusivos y no discriminatorios, y
mejorar la empleabilidad de la poblacion LGBT mediante distintas herramientas y acciones que se
llevan adelante en articulacidon con gobiernos provinciales y municipales, organizaciones sociales y
actores del mundo del trabajo y de la produccién para fortalecer el trayecto laboral y formativo de
las personas, a través de la finalizacion de estudios formales, la formacion profesional y el
desarrollo de proyectos de empleo independiente y entrenamientos laborales.

En 2011, el MTEySS firmé el Convenio Marco de Cooperacidon en Materia de Trabajo y Diversidad
Sexual con el Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI)® cuyo
objetivo es la mutua colaboracion entre las partes en el desarrollo y coordinacion de acciones
vinculadas a la tematica de Trabajo y Diversidad Sexual en concordancia con las politicas de
inclusidn llevadas adelante por el Estado Nacional, el cumplimiento del Plan Nacional contra la
Discriminacion del INADI y los objetivos del MTEySS, brindando protecciéon y promocién de
derechos de los trabajadores y trabajadoras del colectivo LGTB en el ambito laboral. Con este
convenio se dio comienzo a acciones orientadas a atender las diversas problematicas que afectan
a gays, lesbianas, travestis, transexuales, bisexuales e intersexuales en materia de derechos en el
mundo laboral. Una de esas acciones ha sido la creacién de Mesas de Trabajo como un espacio de
didlogo y elaboracion de propuestas en el cual participan referentes del area de Trabajo vy
Diversidad Sexual del MTEySS, del drea de Diversidad Sexual del INADI, representantes de las
organizaciones y activistas LGTBI y del sector sindical.

Desde 2014, el MTEySS a través de sus areas Trabajo y Diversidad Sexual y Apoyo a la formacién
sindical, junto al INADI y mas de ochenta gremios han conformado la Intersindical por la
Diversidad Sexual que formaliza y da continuidad a un espacio de didlogo y trabajo conjunto entre
el Estado y los sindicatos para el abordaje de la diversidad sexual, con el fin de garantizar la no
discriminacién por orientacion sexual e identidad de género en el ambito laboral, incluyendo
clausulas para tal fin en los Convenios Colectivos de Trabajo. Entre los principales objetivos de esta
Red Sindical por la Diversidad Sexual se destacan la consolidacion, ampliacién y federalizacion de
acciones conjuntas para promover tanto el respeto a las personas LGTBI en los ambitos laborales
como la inclusion laboral de las personas trans.

8 Convenio MTEYSS-INADI N°165/11.
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Producto de la articulacién con el sector sindical, en marzo de 2015, el MTEySS ha elaborado un
manual titulado “Trabajo y Diversidad Sexual, un material para la formacién sindical”.

Materiales desarrollados por organismos del Estado

Manual “Trabajo y Diversidad Sexual. Un material para la formacién sindical” (Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social, 2015)

Este material es el resultado de la articulacion entre el MTEYSS y el sector sindical en materia de
trabajo y diversidad sexual en la busqueda de igualdad en la vida laboral de trabajadores y
trabajadoras. Los contenidos fueron desarrollados por el Area de Trabajo y Diversidad Sexual y el
Programa de Apoyo a la Formacién Sindical del MTEySS, con el objetivo de aportar a la
construccion de un espacio de reflexion, debate y propuestas que contribuya a una efectiva
ampliacién de derechos para el conjunto de trabajadores/as.

Este manual da cuenta de la presencia de la promocidn y proteccion de los derechos de personas
de la comunidad LGBTI en la agenda del MTEyYSS y del didlogo que establece con otros actores
involucrados en el mundo del trabajo, en este caso, los sindicatos para garantizar espacios
laborales igualitarios, respetuosos e inclusivos de la diversidad sexual.

A lo largo del cuadernillo se plantea que no es posible expresar en nimeros la cantidad y las
dificultades de insercidn laboral que enfrentan las personas del colectivo LGBTI ya que no existe
un registro riguroso y las situaciones son muy variables. Otro aspecto importante que incluye este
material es que hay ambitos laborales en los que la aceptacion de la diversidad sexual resulta mas
sencilla, por ejemplo en sectores como el de la comunicaciéon y hay otros que ejercen gran
resistencia.

El cuadernillo incluye un glosario de conceptos importantes a la hora de hablar de diversidad
sexual (sexo, género, identidad de género, orientacion sexual, heterosexualidad,
heteronormatividad, androcentrismo, homofobia, entre otros), un apartado con el marco
normativo vigente y una guia de actividades para trabajar los temas desarrollados.

El manual abre algunas preguntas que resultan interesantes para reflexionar sobre la vinculacion
entre la vida de las personas y el trabajo, sobre como las relaciones entre las personas en el
ambito laboral responden a un modelo cultural heteronormativo y sobre cdmo influyen los
prejuicios y estereotipos a la hora de relacionarse en el trabajo. Asimismo propone algunas
acciones que pueden implementarse desde los sindicatos para promover lugares respetuosos de la
diversidad sexual, teniendo en cuenta que cada actividad laboral posee su singularidad. Y ademas
redne algunos ejemplos de clausulas de no discriminacion por orientacion sexual e identidad de
género para Convenios Colectivos de Trabajo, que fueron elaboradas en las mesas de trabajo de la
Intersindical por la Diversidad Sexual y que pueden ser tomadas como modelos.
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Cuadernillo “Inclusién Laboral para el colectivo Trans” (INADI, MTEySS, Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos y Red de Servicios de Empleo)

Este material introduce la cuestidon de una mirada hegemdnica que tenemos sobre el mundo y que
ha construido Unicas miradas posibles sobre diferentes aspectos de la vida, por ejemplo, la
sexualidad y dentro de las multiples discriminaciones que pueden ejercerse sobre las personas,
hace foco en las que tienen que ver con la diversidad sexual y de género.

Como marco legal en nuestro pais refiere a la ley antidiscriminatoria y a la Ley de Identidad de
Género y a nivel internacional retoma los Principios de Yogyakarta.

Este cuadernillo, dirigido a personas trans, explica los pasos a seguir para solicitar la rectificacion
registral del sexo en el acta de nacimiento y el cambio de nombre de pila e imagen en el DNI
cuando no coincide con la identidad de género autopercibida. Estos pasos estdn organizados en
tres segmentos: para personas trans mayores de edad, para personas trans menores de 18 afios y
para personas trans extranjeras.

Ademas, el material refiere a las prestaciones de salud para personas trans incluidas en el Plan
Médico Obligatorio y las politicas de empleo que lleva adelante el Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social para este colectivo, en el marco de la “Linea de Inclusién Laboral para personas
Travestis, Transexuales y Transgéneros” con el objetivo de mejorar la empleabilidad de este sector
de la poblacidn. Se plantean los requisitos de ingreso y beneficios de los programas de empleo que
han sido desarrollados para generar la insercién laboral de personas con problemas de empleo®. Y
como vias de contacto/consulta/denuncia se incluyen la web del INADI y un 0800%.

Cuadernillo “Trabajo sin discriminacion. Colectivo trans” (INADI, MTEySS y Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos)

El contenido de este cuadernillo es muy similar al del material descripto anteriormente. Varia el
disefo y la organizacién de la informacion ya que se divide en dos secciones, una bajo el titulo de
INADI y otra bajo el titulo de Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.

La seccion del INADI refiere a los actos discriminatorios, la ley antidiscriminatoria, la discriminacién
en torno a la diversidad sexual, la Ley de Identidad de Género, la guia para obtener una nueva acta
de nacimiento y un nuevo DNI y la informacion sobre acceso a la salud integral.

En la seccién del MTEYSS se incluyen las politicas de empleo para el colectivo trans, la informacion
de los dos programas ya mencionados en los que pueden inscribirse las personas trans y como
datos de contacto se suman las vias para comunicarse con el Area de Género y Diversidad Sexual y

8
4 Se trata del Programa Jévenes con Mas y Mejor Trabajo y del Programa Seguro de Capacitacidon y Empleo.
8 0800 999 2345 (INADI).
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la pagina web del Ministerio en donde pueden encontrarse las direcciones y teléfonos de las
distintas Oficinas de Empleo Municipales y Gerencias de Empleo.

La nueva coyuntura socio-politica de Argentina, a partir del resultado de las elecciones
presidenciales de 2015 con el triunfo de la alianza Cambiemos®®, presenté un nuevo escenario
para todas las iniciativas estatales que hasta aqui presentamos y que fueron desarrolladas desde
una perspectiva de ampliacidon de derechos que promovié el gobierno anterior. Una nueva gestion
a cargo de un gobierno de derecha que se impone y borra de un plumazo los logros y alcances de
un periodo, que si bien ha tenido grandes aspectos para criticar, defendié los derechos de muchos
sectores vulnerados de nuestra sociedad. Mauricio Macri presidente, Gabriela Michetti
vicepresidenta, Elisa Carrié diputada, Julio Garro intendente de La Plata, entre otros
representantes del nuevo gobierno se han expresado contra la diversidad sexual con palabras que
discriminan, criminalizan y estigmatizan a las personas LGBT.

f) Trabajo y poblacidn trans: iniciativas del sector privado

El otro actor relevante para nuestra investigacién son las empresas del sector privado y, pensando
en ellos, decidimos abordar no sélo a referentes de RR.HH., sino también iniciativas que vinculen
la problematica de la empleabilidad trans con el sector empresarial. Tal es el caso de la R.E.D. de
empresas por la diversidad que esta conformada por empresas, organizaciones académicas y de la
sociedad civil, coordinada por el Espacio de Negocios Inclusivos (ENI Di Tella), centro de
investigacion de la Escuela de Negocios y el Programa en el Ambito Laboral de Fundacién Huésped
que brinda asesoramiento al sector privado respecto de diversidad sexual y VIH/sida.

A fines de 2012 se empezé a disefiar una R.E.D. de empresas por la diversidad para desarrollar y
promover la diversidad y la inclusién dentro de las organizaciones empresariales y acompaiarlas
en la implementacién de sus politicas.

La R.E.D. trabaja diferentes ejes de diversidad, entre los cuales se encuentra el eje Diversidad
Sexual y desde alli se llevan adelante acciones para gestionar la diversidad dentro de las
organizaciones empresariales, para transformar el mundo del trabajo brindandole oportunidades y
beneficios tanto al negocio como a sectores de la sociedad cuyos derechos laborales han sido
vulnerados.

Cabe destacar que la R.E.D. estd conformada aproximadamente por veinte organizaciones
empresariales, de las cuales sélo 8 o 9 (sus referentes no supieron especificar) llevan adelante
politicas de diversidad sexual. Empresas como Telecom, IBM, Hewlett Packard, Accenture, DOW
Argentina, que integran la R.E.D. de empresas por la diversidad, trabajan desde hace algunos anos

8 Alianza integrada por el PRO, la Unidn Civica Radical y la Coalicion Civica que posicioné a Mauricio Macri como nuevo presidente de
la Nacion desde diciembre de 2015. Sus primeros meses de gestion implicaron un gran achicamiento del Estado, miles de despidos de
empleados y empleadas del Estado; el fin del cepo cambiario; el fin de las retenciones para algunos sectores econémicos como “el
campo” y mineras; un DNU que deroga la Ley de Servicios Audiovisuales; la negociacién de la deuda con los “buitres”; los aumentos de
tarifas; la suspension de moratoria para la jubilacion; la visita de Barack Obama, presidente de EE.UU. justo la semana del 24 de marzo,
cuando se conmemoraban los 40 afios del Golpe Militar de 1976, el veto de la Ley Antidespidos.
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en politicas de inclusidn. En la mayoria de los casos, las acciones que se desarrollan con relacién a
la diversidad sexual surgen por indicacion de sus respectivas casas matrices o porque alguien que
ya estd trabajando en la empresa plantea alguna situaciéon vinculada a diversidad sexual o
identidad de género que debe ser atendida y acompafiada por la empresa.

En la mayoria de los casos, las acciones que las empresas realizan estan relacionadas con gays y
lesbianas ya que abordar la tematica trans representa mayor complejidad. Como nos contd Arturo
Mercado, coordinador del Programa en Ambito Laboral - Diversidad Sexual y VIH/Sida de
Fundacidon Huésped, son pocas las empresas que toman el tema trans de forma proactiva. “En
algunas empresas hay politicas que vienen desde casa matriz, que empiezan a trabajar el tema
LGBT; pero por lo general las empresas siempre se quedan en la LG y los casos trans o politicas
trans que se toman proactivamente son porque tuvieron el primer caso, de hecho todas las

7
|

empresas que han trabajado el tema, empezaron por ahi”, sostuvo Arturo en la entrevista

realizada.

A partir de la investigacién que llevamos a cabo sobre la temdtica trans en empresas, conocimos
las historias de algunas personas que realizaron su transicién de género trabajando en ellas. El
primer caso que conocimos es el de una mujer trans empleada de Telecom (Cérdoba) quien en ese
momento trabajaba en el drea de atencidn al cliente y “transicioné” dentro de la empresa. “Su
proceso fue muy gradual, se empezo a dejar el pelo mas largo, después empezd a vestirse con
blusitas mas holgadas. No es que llegd siendo trans, sino que hizo el coming out dentro de la
empresa. Y asi fue como Telecom empezd a trabajar el tema de diversidad, a partir de este caso”,
nos cuenta Arturo Mercado, quien brindé asesoramiento a la empresa mientras acompafiaba a su

empleada en este proceso.

Por otro lado, conocimos la historia de otra mujer trans que actualmente trabaja en IBM y que fue
contratada después de haber realizado la transicion en otra empresa donde trabajaba antes (HP).
Si bien IBM es la primera empresa privada que ha contratado a una persona trans, como dice

“«

Arturo Mercado, “el caso es medio tramposo” porque ya habia realizado su transicién

anteriormente en otra empresa.

Estas experiencias nos brindan una informacién muy importante con relacidn a la edad en la que
se realiza la transicion ya que no es lo mismo haber hecho el coming out en la infancia o en la
adolescencia, que siendo adultos/as, cuando ya pudieron terminar la escuela secundaria, hacer el
paso por la universidad, vivir la experiencia de algunas entrevistas laborales y conseguir un
trabajo, con mayor o menor bullying; pero lograndolo.

Segln Arturo Mercado, en la inclusion laboral de mujeres trans también se pone en juego la
cuestidn de la imagen, porque sus cuerpos “estallan”. “La T no hay forma de ocultarla”, reflexiona
Arturo, y complejiza la cuestion diciendo que desde una matriz binaria de mujer/varédn, las
identidades de femeneidades trans se construyen a partir de modelos de mujer que en el interior
de la empresa siguen enfrentando dificultades para alcanzar determinados crecimientos
profesionales.
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Segln Arturo Mercado la clave para empezar a trabajar un tema que aun no es tema en las
empresas es garantizar los buenos resultados que tendra la acciéon que se implemente. Se trata de
pensar estrategias que den respuesta a las necesidades de cada empresa; pero que no impliquen
grandes esfuerzos ni inversiones para ella, que confiard en la propuesta si la persona u
organizacién que la lleva a cabo le resulta fiable y valida. Asimismo, y para que la accidn resulte
exitosa, también es importante que quien apoye e incentive la accidon dentro de la empresa sea
una persona o un equipo aliado y sensible con el tema.

Como expusimos mas arriba, en la empresa Telecom el tema trans se puso de manifiesto a raiz de
la transicidon de una empleada. La referente del drea de Diversidad del Grupo Telecom, Mercedes
Di Maggio, comentd que desde 2009 trabajan un programa de Diversidad e Inclusidn, con ejes
especificos, que fueron creciendo en funcién de temas relevantes a nivel organizacion o del
contexto social externo. En 2012 empezaron a trabajar Diversidad Sexual, a raiz de la sancién de la
Ley de Matrimonio lIgualitario. Sin embargo, en 2014 aparecié la necesidad de trabajar en
profundidad la tematica trans, debido a que una de sus “colaboradoras” informd la decision de
comenzar su proceso de transformacion identitaria.

Mercedes explicé: “Tuvimos que revisar toda la parte legal. Se hizo un acompafiamiento con su
jefe y el equipo de trabajo porque estaba en proceso de cambios fisicos que no eran de un dia
para el otro. Fue acompafiada y contenida por todo el equipo de trabajo y su jefe (...) Ella pidié un
cambio de tareas, un cambio de funcién para no estar expuesta porque hacia tareas de atencidn al
cliente”.

Fue asi que Telecom recurrié a expertos en el tema, Fundacion Huésped y FALGBT, para que
brinden talleres de sensibilizacién y aporten la informacion necesaria para que el cambio fuera
ameno, tanto para ella como para su jefe y compafieros/as de equipo.

Posteriormente, hubo otro caso de transicidn: una chica que envié el nuevo DNI a Administracién
de Personal, pero no hubo necesidad de hacer la intervencion porque ella lo habia trabajado con
su equipo, nos comentd Mercedes.

Esta experiencia va en sintonia con las palabras de Arturo Mercado: la empresa tomé en
consideracion la problematica laboral de las personas trans porque les tocd y ese fue el puntapié
para poner el tema de la diversidad sexual en agenda. En 2015 la empresa lanzé un e-learning
sobre Diversidad Sexual, acompaiado por talleres, en Buenos Aires, para gerentes y, en el interior,
para colaboradores/as. El e-learning se distribuye a través de una plataforma virtual de
capacitacién interna, en el marco de la Universidad Virtual. No es obligacion de los/las
colaboradores/as usar la herramienta, pero desde el idrea de Mercedes, periddicamente se
encargan de promocionarlo para “poner el tema en la mesa”. Nuevamente para la elaboracién de
este material se convocaron voces autorizadas: Fundacién Huésped, FALGBT y Secretaria de
Derechos del Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Di Maggio no pudo brindarnos datos acerca
del alcance que ha tenido este material de sensibilizacién, con lo cual es posible interpretar que
solo las personas que tengan un interés particular en el tema son quienes accedieron a él,
mientras que el resto de la poblacidn de la empresa no cuenta con este tipo de formacion.
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En la actualidad, sostuvo Mercedes, el Grupo Telecom analiza la posibilidad de inclusién de
personas trans como parte de su equipo. Los casos de transicidon, afirmd, les permitieron
organizarse y entender qué trabajo tenian que hacer para poder acompafiar y respetar los
derechos de las personas, y para 2016 estan empezando a plantearse la inclusion. Para eso estan
evaluando la posibilidad de ponerse en contacto con organizaciones trans. “No va a haber
cataratas de ingresos, pero esta bueno para nosotros cambiar la empleabilidad de una, dos, tres
chicas”.

Cuando le preguntamos a Mercedes cual era el requisito laboral minimo nos respondié que es
contar con secundario completo. La visién de Telecom, puesta en palabras de Mercedes, da
cuenta de ciertos prejuicios respecto de la formacién de las personas trans. Su discurso
politicamente correcto no le permitiéd hacer referencia a otras “barreras” para el ingreso de
personas trans, como por ejemplo la imagen o el cuerpo, como refirié Arturo Mercado. Sin
embargo, si hizo referencia al “miedo a lo desconocido”, posicionando a las personas trans en un
lugar de generadores de este tipo de sensaciones: las identidades trans “son distintas”. Distintas
de quién, podriamos preguntarnos. Y la respuesta es “distintas a las identidades sexuales
hegemodnicas”.

“No vamos a cambiar el mundo de un dia para el otro, pero el contagio entre empresas funciona”,
sostuvo Mercedes. Y este dato, también es un insumo para pensar nuestra estrategia. Porque nos
permitié investigar ciertas dindmicas empresariales y pudimos observar que en el universo de las
grandes empresas privadas el “contagio” en relacién a politicas de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) funciona y tiene que ver con la imagen que quieren brindar al mundo, les sirve a
nivel competencia de mercado.

Por su parte, Carolina Russo, lider en el area de Diversidad e Inclusién dentro de RR.HH. de IBM,
nos comentd que desde sus inicios, los fundadores de la casa matriz sostuvieron fuertes politicas
de inclusion de la diversidad, apuntadas a “minorias discriminadas como afroamericanos, mujeres
y discapacitados”, hacia 1980 se incluyd la orientacién sexual y, luego, la identidad de género.

El lema del drea de Diversidad e Inclusidon es Diversity of people. Diversity of thought. A smarter
planet for everyone (Diversidad de personas. Diversidad de pensamientos. Un planeta mas
inteligente para todos). Desde su web, promueven este mensaje de diversidad en sentido amplio y
comunican las actividades de los grupos. La empresa deja muy en claro que no acepta ninguna
accion discriminatoria o acoso por parte de sus empleados y empleadas.

Respecto de la diversidad por identidad de género, Carolina nos comentd que trabajan la tematica
LGBT a partir de la formacién de un grupo, nuevamente englobando orientacion sexual e identidad
de género. El grupo esta formado por voluntarios que trabajan con un lider (persona con
trayectoria, capacidad de liderazgo e interés en el tema). Los voluntarios pueden ser close (no
visibilizados) u open (visibilizados). También participan empleados y empleadas con el rol de
“aliados heterosexuales”. Aunque por el momento las actividades del grupo son cerradas, planean
abrirlas “porque si no, no tiene sentido, porque los actores del cambio somos todos”, comenté
Carolina Russo.
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“A pesar de la politica de diversidad de la empresa, todavia cuesta mucho lograr que todos los
empleados se familiaricen con el tema. Es un tabud (el tema trans) porque se toca con la
sexualidad”, explicé Carolina. Y agregd que, para ella, el discurso de inclusion de la empresa puede
modificar la percepcion de los empleados y empleadas.

A la formacién de este grupo LGBT, se suman algunos talleres de lenguaje inclusivo dictados por la
R.E.D. y jornadas de cine debate brindadas por la Subsecretaria de Derechos Humanos y
Pluralismo Cultural.

Como comentamos mas arriba, IBM incluyé a una mujer trans en su equipo de trabajo. Cuando le
preguntamos a Carolina Russo si estaban planificando contratar mas personas trans, nos explico
qgue la empresa busca a los “mejores talentos” y si una persona trans es el “mejor talento” en una
actividad especifica, no dudarian en contratarla. La referencia de la entrevistada a la idea de
“mejor talento”, nos alerta respecto de las posibilidades de inclusién real en IBM porque
entendemos que se refiere a personas con larga trayectoria de formacién, experiencia que, como
vimos mas arriba, no es comun en el colectivo trans.
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3.1.5 IDENTIFICACION DE PROBLEMAS

A partir del analisis situacional que realizamos identificamos una serie de problemas asociados a la
falta de inclusién laboral de las personas trans. Para determinar el nudo critico sobre el cual
trabajaremos, analizaremos la multicausalidad en torno a este tema en clave de los siguientes
aspectos: viabilidad politica, relaciones de poder, intereses de los actores, vinculos entre ellos,
nuestra capacidad de intervencién.

e Ambitos de expulsién y la falta de inclusién laboral de personas trans.

Asi como la familia, la escuela también se constituye como uno de los primeros dmbitos de
expulsién de las personas trans. Como consecuencia, la mayoria no cuenta con el nivel de
formacién requerido para ingresar al dmbito de empleo formal. En el analisis observamos que
existen iniciativas de formacién que buscan reparar la falta de acceso a la educacidn y preparar a
las personas trans para posibles trabajos.

Consideramos que los espacios educativos de personas trans podrian ser escenarios de
intervencién porque por un lado, nuclean personas trans que cuentan con formaciéon para
insertarse en el mercado laboral. Por otro lado, tienen el interés de mejorar la empleabilidad de
las personas trans. Y ademas, tendrian un rol fundamental en una posible alianza estratégica con
espacios laborales.

e Elrol del Estado en la mejora de la empleabilidad de las personas trans.

Si bien el gobierno anterior desarrollé politicas publicas destinadas a favorecer la empleabilidad de
las personas trans, estas se encuentran en proceso de revisién luego del cambio de gestidn.

Como planteamos en el andlisis, estas iniciativas no estaban dirigidas especificamente a personas
trans, sino que fueron pensadas para un publico LGBT, omitiendo diferencias y particularidades al
interior de este amplio sector de la poblacién. Asimismo, observamos que el acceso a los
programas de subsidios es bajo. Esto posiblemente se deba al poco alcance que tienen estas
iniciativas y a que, en el caso de las personas trans que se dedican al trabajo sexual/prostitucion,
los subsidios no se equiparan a los ingresos que ellas generan.

Ademas podemos destacar que, a pesar del avance legislativo que implicé la sancion de la Ley de
Cupo Laboral Trans en la provincia de Buenos Aires, su implementacion aun no se ha efectivizado.

Si bien pensamos que desarrollar estrategias de incidencia politica que promuevan politicas
publicas para favorecer el acceso al trabajo de las personas trans puede ser un espacio de
intervencién, consideramos que no tiene viabilidad politica en este contexto, en el que las
iniciativas desde el Estado se descontinuaron y la Ley de Cupo Laboral Trans no se ha
implementado.
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e Larespuesta del colectivo trans a la falta de inclusion laboral.

Aunque las organizaciones politicas del colectivo trans lograron un avance significativo en el
reconocimiento de sus derechos, la inclusidon laboral es el tema de mayor prioridad en sus
agendas. Observamos que sus iniciativas en este sentido todavia no han logrado la visibilidad y el
alcance necesarios para cumplir sus objetivos y que la articulacién entre las organizaciones no es
suficiente.

Sin embargo, algunas organizaciones del colectivo trans han desarrollado espacios de formacién
que podrian ser contemplados a la hora de pensar una estrategia para favorecer la inclusion
laboral de las personas trans.

e La posicidn de las Empresas con relacidn a la falta de inclusién laboral de personas trans.

Asi como identificamos en el Analisis Situacional, en la Argentina hay varias empresas que han
desarrollado acciones de inclusidon de la diversidad sexual. Sin embargo, una de las principales
barreras que encontramos para contratar personas trans, esta vinculada con la presuncién de falta
de formacidn y capacitacion. En términos generales, al interior de las empresas se observa falta de
informacidn sobre las identidades trans, lo que genera prejuicios y representaciones negativas en
torno a las personas trans. Pensamos que las iniciativas llevadas a cabo hasta el momento son
aisladas y no estdn enmarcadas en una politica de inclusion mas general, desde la cual se
efectivice la contratacion de personas trans.

Las mismas empresas son las que asumen la falta de informacién, herramientas y recursos para
concretar la inclusion de personas trans en sus equipos de trabajo. Si bien varias de las empresas
con las que nos contactamos manifestaron la idea de favorecer la empleabilidad de las personas
trans, DOW Argentina expresd un interés concreto de avanzar en esta linea dandonos capacidad
de intervencion. Para lograr una experiencia satisfactoria al momento de dar empleo a personas
trans, DOW Argentina expresd la necesidad de instancias de formacién y sensibilizaciéon para
promover ambitos laborales inclusivos y respetuosos de la diversidad sexual y el acompafiamiento
durante el proceso de insercion.

Si bien podemos pensar que detras de esto hay una buUsqueda de sentar precedente o que sucede
porque “lo trans se volvioé trendy” (como dijo Maria José Sucarrat de la R.E.D. de Empresas por la
Diversidad) o porque realmente quieren dar un paso mas en las iniciativas que vienen llevando a
cabo en sus areas de diversidad sexual, nosotras encontramos en este interés manifiesto, un
espacio de potencial intervencién.
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a) Identificando necesidades y demandas

Sotelo Maciel® plantea que la necesidad surge cuando se constata la distancia entre la situacion
dada y la situacion deseada. Esto constituye el problema y representa lo que se requiere hacer
para cerrar dicha brecha. Hay diferentes tipos de necesidades: la necesidad normativa (definida
por la persona experta, profesional, administradora en relacién con una norma deseable); la
sentida (percibida por la poblacion afectada por un conjunto de problemas sobre la base de lo que
consideran deseable como solucidn); la expresada (necesidad sentida y explicitada) y la necesidad
comparativa (la que se presume que un individuo o grupo deberia tener dado que presenta las
mismas caracteristicas que otro individuo o grupo en el que ya se ha identificado esa necesidad).

En el analisis de problemas que presentamos anteriormente, aparece en la voz de referentes del
colectivo trans la necesidad de mejorar su empleabilidad en el mercado laboral formal. Es decir
que la necesidad es expresada ya que es sentida y explicitada por parte del colectivo trans. Por
ende, y como toda necesidad expresada, constituye una demanda actual, mientras que cuando se
trabaja con los otros tipos de necesidades mencionados mds arriba, se trata de una demanda
potencial. Ademas, encontramos la demanda de la empresa DOW Argentina por incluir a personas
trans en sus equipos de trabajo.

87
Sotelo Maciel, Anibal. El analisis PROBES (Problemas, Objetivos y Estrategias). Un método para el Andlisis Situacional y la
Formulacién de Estrategias. ESTS-UNLP, La Plata, 1997.
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3.1.6 DEFINICION DEL PROBLEMA FOCAL Y DEL PATRON GENERAL DE ACTUACION

El analisis situacional nos permitid identificar los nudos criticos mas relevantes. Como plantean
Uranga, Bruno y Vargas® la seleccién de nudos criticos facilita la construccién de orientaciones
generales a modo de lineas de accion. En esta instancia es importante pensar en las posibles
respuestas para abordar esos problemas centrales contemplando a los actores como agentes del
cambio. El disefo estratégico desde y de la comunicacién activa la produccidn y circulacion de los
sentidos sociales y aporta a la construccién social.

Todos los problemas asociados a la falta de inclusidn laboral de personas trans que mencionamos
anteriormente estan atravesados por las representaciones sociales que giran en torno a las
personas trans y a su vez las retroalimentan. La identidad trans choca con la matriz binaria de sexo
y género que estructura el modo de pensar la sexualidad y las identidades y el resultado de esta
tensidn es la construccion de representaciones sociales que estigmatizan a las personas trans.
Consideramos pertinente para nuestra planificacion definir un solo nudo critico estratégicamente
seleccionado, en el cual poder trabajar con las representaciones sociales mencionadas en un
espacio determinado.

Entonces, a partir del andlisis de nudos criticos, definimos que el problema focal que abordaremos
estratégicamente es la falta de inclusién de personas trans en ambitos laborales del sector
privado. Consideramos que este es el nudo critico que debemos atender por las siguientes
razones:

- existe una demanda por parte de las empresas privadas de incluir personas trans en sus equipos
de trabajo,

- las empresas solicitan asesoramiento para concretar la contratacidén de personas trans,

- las empresas cuentan con los recursos necesarios para desarrollar un programa de inclusion
laboral de personas trans,

- hay organizaciones de personas trans que cuentan con espacios de formacién que podrian
articularse con las empresas que disponen de puestos de trabajo destinados a personas trans,

- consideramos que una experiencia de inclusion laboral en una empresa generaria un efecto de
“contagio” a otras.

Luego de identificar el problema focal, definimos que nuestro propdsito estratégico es favorecer la
inclusion laboral de las personas trans en el dambito empresarial privado. Para cumplir dicho
propdsito, establecemos un patron general de actuaciéon que consiste en articular espacios de
formacion de personas trans con ambitos laborales dispuestos a incluir personas trans. Este patréon
define las lineas de accidn. En este sentido, el abanico de posibles alianzas es amplio ya que se
podrian establecer entre espacios de formacién de Nivel Medio, Superior, de Oficios (tanto del

88 ) ) . - - [ e,
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Disefio estratégico. Cuaderno de cadtedra N° 7 del Taller de Planificacion de
Procesos Comunicacionales — Facultad de Periodismo y Comunicacion Social UNLP, 2012.
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sistema educativo formal como informal y tanto del sector publico como del privado) con PyMES,
empresas multinacionales y otros ambitos laborales del sector privado.

En clave de la clasificacién de estrategias que hacen Uranga, Bruno y Vargas® y que suelen
implementarse complementariamente, podriamos sostener que el tipo de estrategia que estamos
pensando es, por un lado, de alianzas y concertacién y, por el otro, de educacién/comunicacion.

Algunas alianzas en este sentido que presentamos como ejemplos son:

e La articulacion entre el Observatorio de Comunicacion, Género y Diversidad con perspectiva
en DD.HH. de la Facultad de Periodismo y Comunicacién de la Universidad Nacional de La Plata
(integrado por personas trans) con empresas de medios de comunicacion.

e La alianza entre el 4drea de formacién de la Cooperativa Textil “Nadia Echazu” (integrada por
personas trans) con empresas del sector textil.

e El vinculo entre la Secretaria de Extensién Universitaria de la Universidad Nacional de
Avellaneda, en la cual, por ejemplo, se forman personas trans en la carrera de Enfermeria con
clinicas, laboratorios y vacunatorios privados.

Retomando las ideas de Carlos Matus que analiza Sotelo Maciel, identificamos variables condicién,
variables instrumento y variables que son de control compartido. Las variables condicién, que son
aspectos que influyen en el plan que no pueden modificarse, es decir que estan “fuera de control”
gue tienen que ver con nuestro patréon general de accion son: la cantidad de puestos de trabajo
que las empresas destinen a personas trans y los roles y funciones que les asignaran.

Dentro de las variables instrumento, que son aspectos que pueden modificarse y que pueden
servir para transformar la situacién inicial sobre la que se esta trabajando, identificamos algunas
de control total y otras de control compartido, es decir que el proyecto puede llegar a incidir en
ellas; pero que dependen también de otros actores. Una variable instrumento bajo el control total
de quienes llevariamos adelante la propuesta estd conformada por el enfoque de derechos que
serd transversal a las acciones en cualquier dmbito en que se lleven a cabo. Una variable
instrumento de control compartido serd qué tipo de acciones se desarrollaran para que se
materialice la estrategia en cada caso. Otra variable instrumento de control compartido es la
eleccién conjunta (con los espacios de formacidn o las empresas) del otro actor que formara parte
de la experiencia.

Ahora que hemos definido el propdsito de nuestra estrategia y presentado algunas lineas de
accién posibles, presentamos los objetivos comunicacionales que nos planteamos:

1. Informar y sensibilizar sobre diversidad sexual e identidad de género a personal de
empresas que contrataran a personas trans.

89 ) ) . - - [ e,
Uranga, Washington, Bruno, Daniela, Vargas, Teresita. Disefio estratégico. Cuaderno de cadtedra N° 7 del Taller de Planificacion de
Procesos Comunicacionales — Facultad de Periodismo y Comunicacion Social UNLP, 2012.
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Promover en las empresas el uso de lenguaje inclusivo desde una perspectiva de

comunicacién inclusiva.
Deconstruir las representaciones sociales que giran en torno a las identidades trans al

interior de los ambitos de trabajo.
Brindar informacién y herramientas a las personas trans que se insertaran en los dmbitos

de trabajo del sector privado.

a) De la estrategia al plan de accién

Desde el punto de vista operativo, la estrategia que pensamos se concreta en tres dimensiones®:

la politica: involucrando a los decisores dentro del ambito empresarial para que conozcan,

respalden y aporten al logro del escenario deseado.

la socio-cultural: trabajando con las representaciones de empleados/as de la empresa y
promoviendo, de este modo, dmbitos laborales mas inclusivos y respetuosos de la

diversidad sexual.

la organizativa: articulando espacios educativos y de formacién de personas trans
encuentro entre actores estratégicos, la empresa y el bachillerato).

El plan de acciéon que desarrollaremos consiste en la articulacion entre el Bachillerato Popular
“Mocha Celis” y la empresa DOW Argentina. A continuacion presentaremos la propuesta de

acciones.

0 Dimensiones tomadas del documento Funciones Bdsicas de Informacion y Comunicacién en Salud Publica elaborado por la
Coordinacién Nacional de Informacién Publica y Comunicacion del Ministerio de Salud de la Nacion 2011 a partir de una adaptacion del
documento de Jaramillo Lépez Juan Camilo. Modelo de comunicacion publica organizacional e informativa para entidades del Estado,
Santa Fe de Bogotda, 2004, USAID, Casal y Comunicacion Publica Estrategias y citada en Uranga, Washington; Bruno, Daniela; Vargas,

Teresita. Op. Cit.
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4. PROPUESTA

4.1 TRAVAJO®* EN EMPRESAS - PRIMERAS EXPERIENCIAS LABORALES DE PERSONAS TRANS

A partir del andlisis situacional que realizamos y del disefio estratégico que planteamos,
desarrollamos un plan operativo de asesoramiento y acompafiamiento para empresas que
incorporaran a personas trans en sus equipos de trabajo. Este proyecto incluye acciones, que
plantearemos en términos propositivos en el marco de esta tesina, con perspectiva de llevar
adelante en una instancia futura.

Como planteamos anteriormente, el propdsito estratégico es contribuir en los procesos de
inclusion laboral a personas trans que se lleven a cabo desde dmbitos de trabajo privados. Para
ello se acompafiara tanto a las empresas como a las personas trans que se sumen a los equipos de
trabajo. El proyecto incluye diferentes componentes/acciones, algunos de los cuales se trabajaran
con integrantes de la empresa y otros con personas trans.

Por un lado, al interior de la empresa pensamos llevar a cabo acciones con el objetivo de
sensibilizar al personal de la empresa, brindar informacion para lograr la deconstruccidon de
representaciones en torno a las personas trans y fomentar el uso de lenguaje inclusivo con el fin
de garantizar el respeto por las diversidades. Por el otro, las acciones que desarrollaremos con
personas trans se proponen brindar herramientas para favorecer la preparacion y su
desenvolvimiento en el nuevo trabajo. El conjunto de todas estas acciones tiene como objetivo
lograr ambitos laborales libres de discriminacién y acompanfiar la experiencia de las personas trans
contratadas.

Pensamos utilizar el taller como metodologia central porque abre espacios de reflexion,
intercambio y formacién, haciendo énfasis en la sensibilizacién. Consideramos que este recurso
metodoldgico nos permitird interpelar a los actores en cuestidon y, al mismo tiempo, podremos
brindar informacién para configurar en conjunto nuevos saberes.

Las acciones que se llevaran adelante en la empresa son:

e Talleres de sensibilizacién y formacién al personal de Recursos Humanos (RR.HH).

e Talleres de sensibilizacién y formacidn al equipo de trabajo al que se integrara la persona
trans.

e Taller de Produccidn de piezas de comunicacion.

Principalmente estas acciones se proponen como metas construir ambitos laborales inclusivos y
de no discriminacion y promover el respeto por la diversidad sexual.

91 ) . S . T
El uso de la “V” en la palabra trabajo retoma la busqueda de resignificacion del término “trava” que forma parte de la lucha simbdlica
del colectivo trans.
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Las acciones que se desarrollaran con personas trans son:

Taller de armado de Curriculum Vitae (CV).

Taller de entrevista laboral y conversatorio.

Charla introductoria sobre la induccidn/capacitacién en accion que recibiran, de acuerdo a
la especificidad de la empresa y la tarea que vayan a realizar.

Empoderar a las personas trans y lograr el reconocimiento propio de su capacidad y formacién

constituyen las metas de estas acciones.

PRESENTACION DE LAS ACCIONES EN LA EMPRESA

1)

2)

3)

Talleres de sensibilizacién y formacion al personal de Recursos Humanos (2 encuentros)
El objetivo de esta instancia es capacitar al personal de RR.HH. en temas vinculados con
diversidad sexual, haciendo foco en las particularidades de las personas trans, y en
herramientas de comunicacién inclusivas.

Ademads, se realizard la articulacién entre la empresa y el Bachillerato Popular “Mocha
Celis” para llevar adelante la seleccion del personal que ingresara.

Primer Encuentro

- Diversidad Sexual
- Identidad de Género

Segundo Encuentro

- Reformulacién de busquedas de personal
- Adaptacién de entrevistas laborales

Talleres de sensibilizacidn y formacion a lideres y equipos de trabajo (2 encuentros)
El objetivo de estos encuentros es sensibilizar al equipo de trabajo en el que se integrara

la/las personas trans que se contraten.

Primer Encuentro

- Diversidad Sexual
- ldentidad de Género

Segundo Encuentro

- Ambientes inclusivos / Comunicacidn inclusiva
- Una induccién adecuada

Taller de Produccién de piezas de comunicacion.
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El objetivo de este taller es que los/las participantes voluntarios produzcan una pieza de
comunicacion con un mensaje de sensibilizacién, a partir de los contenidos trabajados en
los talleres. La pieza estard dirigida a todo el personal de la empresa y buscara sensibilizar
en temas vinculados a la diversidad sexual e identidad de género, haciendo foco en
personas trans, y en como crear ambientes de trabajo inclusivos.

Lograr equipos de trabajo respetuosos e inclusivos de la diversidad sexual y que la inclusion laboral

de las personas trans sea una experiencia positiva (tanto para ellas, como para quienes ya trabajan

en la empresa) son los resultados que se esperan alcanzar con estas acciones.

PRESENTACION DE LAS ACCCIONES EN EL ESPACIO EDUCATIVO DE PERSONAS TRANS

1)

2)

3)

Taller de armado de CV (1 encuentro)

El objetivo de esta accidn es que las personas trans que participen en el taller puedan
organizar la informacion vinculada a sus estudios y espacios de formacidn/capacitacién
dentro de un formato tradicional de Curriculum Vitae para presentar a la empresa
involucrada en el proyecto, y para que también puedan presentar en otros ambitos en los
gue les interese insertarse.

Taller de entrevista laboral y conversatorio (1 encuentro)

El objetivo de esta accion es abordar dudas e inquietudes en torno a la instancia de la
entrevista laboral. La idea del conversatorio permitird lograr un espacio de didlogo y
construccién colectiva.

Charla introductoria sobre la induccién que recibiran, de acuerdo a la especificidad de la
empresa y la tarea que vayan a realizar (1 encuentro)

El objetivo de esta accién es presentar a la empresa, sus areas y focalizar en roles y
funciones de las personas trans que se sumen a alguna de ellas.

Los resultados que se esperan de estas acciones son: que las personas trans elaboren su CV,

trabajar en el reconocimiento de sus capacidades y empoderarlas para que atraviesen

satisfactoriamente la experiencia de una entrevista laboral.
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4.2 PLANIFICACION DE LAS ACCIONES

4.2.1 Planificacion de las acciones en la empresa

a) Talleres de sensibilizacién y formacién al personal de Recursos Humanos (2 encuentros)

PRIMER ENCUENTRO: Diversidad sexual e Identidad de Género

INICIO

ACTIVIDAD: ¢ Quién soy?

CONCEPTO: IDENTIDAD

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes puedan identificar aspectos que constituyan su identidad.

DESCRIPCION:

Ronda rapida de presentacién con dindmica de lanzamiento de pelota. Quien recibe la pelota se
presenta diciendo su nombre y tres frases que sigan a la palabra “soy”. Por ejemplo:

“Mi nombre es Maria. Soy Psicéloga. Soy mama de Tomas. Soy muy charlatana.”
“Soy Luis. Soy capricorniano. Soy futbolero. Soy soltero.”

DURACION: 10 minutos

DESARROLLO

ACTIVIDAD: ¢ Quiénes son?

CONCEPTOS: REPRESENTACION — ESTEREOTIPOS - PREJUICIOS

OBIJETIVOS:

- Trabajar los conceptos de representacidn y estereotipos de género.

- Presentar conceptos vinculados a la diversidad sexual.

- Conocer las representaciones que los/las participantes tienen de las personas trans.

DESCRIPCION:

a) Repartir a los/las participantes las fotos de dos personas trans para que inventen y escriban una

presentacién de forma andnima. Se recolectan todas las presentaciones para compartirse luego.
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Fotos:

b) Proyeccién del video de sensibilizacion: “Mensaje de la oficina de la ONU para los Derechos
Humanos contra la Homofobia”, realizado por la ONU en el marco de la campafia “Free and

III

Equa

Mensaje de la oficina de la ONU para los Derechos Humanos contra
la Homofobia

VIDEO 1 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=alrQ_KyRs-Y
c) Con las presentaciones inventadas de las personas trans de las fotos y retomando ideas
presentadas en el video se abre a la discusion en torno a estereotipos y representaciones. Luego

se introducen algunos conceptos vinculados a la diversidad sexual.

Preguntas guia para el debate

¢Qué caracteristicas aparecieron en las presentaciones?
¢Qué caracteristicas no aparecieron?

¢Cémo defino al “otro”?

¢Cémo representan los medios a las personas trans?
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éQué define la identidad? ¢ Qué aspectos de la identidad se eligen y cudles no?

Glosario orientador

Sexo: lo que nos da la naturaleza; nacemos.

Género: lo que establece e impone la cultura; aprendemos.

Identidad de género: se refiere a la vivencia interna e individual del género tal como cada persona
la siente y vive profundamente, la cual pude corresponder o no con el sexo biolégico.

Expresion de género: es la manera en que nos mostramos al mundo. Cdmo nos nombramos, nos
presentamos, nos vestimos, etc.

Estereotipos de géneros: asignacion diferenciada de atributos, tareas, comportamientos y
responsabilidades segln sea el sexo de las personas.

Orientacidn sexual: es la atraccidén, emocional, afectiva, fisica y sexual que se siente hacia otra
persona. Las orientaciones sexuales preponderantes son: heterosexualidad, homosexualidad y
bisexualidad.

Diversidad sexual: es la pluralidad de practicas y manifestaciones emocionales, afectivas y
sexuales en una cultura dada, comprendiendo a heterosexuales, gays, lesbianas, bisexuales,
travestis, transexuales, transgéneros, intersexuales.

Ideas fuerza para el/la facilitador/a

e Existe un marco legal nacional e internacional que promueve la diversidad y los derechos
sexuales y reproductivos.
e Los prejuicios estan basados en estereotipos.

d) Proyeccidn de un compilado de personas trans presentandose.
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Testimonios

1- “Soy estudiante del Mocha Celis”

2- “Soy trans, soy feliz”

3- “Soy jugador de fuatbol”

4- “Me gusta tocar la guitarra”

5- “Soy Lohana, tengo tetas y tengo pene. Soy maravillosa”

DURACION: 60 minutos

ACTIVIDAD: ¢ Como somos?

CONCEPTOS: DISCRIMINACION - DERECHOS — IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBIJETIVOS:

- Reflexionar sobre las propias practicas discriminatorias.

- Conocer el marco legal y garantista de la identidad de género y los derechos sexuales y
reproductivos de todas las personas en nuestro pais, desde una perspectiva de derechos humanos.
- Reforzar la importancia de la igualdad de oportunidades, haciendo hincapié en ambito laboral.

DESCRIPCION:

a) Visualizacion del spot “Comunicar Diversidad — Spot Policia”, realizado por el Observatorio para
la Promocion de Derechos de la Diversidad de Salta. Pausar el video después de la placa “iTe
parece increible?”. Abrir el debate en torno a la escena y a los posibles desenlaces que los/las
participantes se imaginen.

Gomunicar Diversidad - Spot Policia Version 2010 Comunicar Diversidad - Spot Policia Version 2010

VIDEO 2 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=zb7ej490tkY
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b) Terminar de ver el spot y retomar los finales propuestos para trabajar en torno a la
discriminacién que sufren las personas trans.

Comunicar Diversidad - Spot Policia Version 2010

Preguntas guia para el debate

éPor qué las fuerzas de seguridad pueden detener a una persona trans y no a un hombre haciendo
deporte?

¢Qué los diferencia?

¢Esto es legal?

élLas personas trans estdn protegidas frente al abuso policial?

Glosario orientador

Transgéneros: Son las personas que se autoperciben con un género distinto al que se les asigna
socialmente.

Transexuales: Son personas transgénero que ademads de construir un género distinto al asignado
socialmente, realizan intervenciones en su cuerpo que las alejan de su biologia original.

Travestis: Son personas que utilizan vestimenta, lenguaje, modos, que en determinado contexto
sociocultural se consideran propios del género opuesto. Las personas pueden travestirse de forma
permanente, frecuente o esporadica.

Ideas fuerza para el/la facilitador/a

e Existe un marco legal nacional e internacional que promueve la diversidad y los derechos
sexuales y reproductivos.

e Laempresa a la cual pertenecen fomenta practicas de NO discriminacion.

e Integran la diversidad sexual: personas trans, homosexuales, heterosexuales, intersexuales,
bisexuales y queers.

e Laidentidad de género y la orientacion sexual NO se eligen; se sienten y se viven.

DURACION: 35 minutos
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CIERRE

a) Proyeccion del spot “Expectativas”, realizado por Fundacion Huésped.

Silvana

Expectativas-Fundacion Huésped

VIDEO 3 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=I8dnEZRU-50
b) Reflexidn de cierre en torno a las siguientes preguntas:
¢Qué nos dicen las identidades trans?
éSon diferentes? éA quién/es?
éPor qué una persona se someteria a tanto sufrimiento si no fuera un sentimiento real?

¢Como podemos modificar su realidad?

DURACION: 15 minutos
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SEGUNDO ENCUENTRO: Busqueda de personal y entrevistas laborales

INICIO

ACTIVIDAD: Las 4 esquinas

CONCEPTOS: RESPETO — DERECHOS

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes reflexionen sobre sus practicas en las busquedas de personal y en las
entrevistas laborales que realizan.

DESCRIPCION:

En el espacio se delimitan 4 esquinas, o 4 zonas, cada una identificada con un cartel. Los carteles
dicen “SIEMPRE” / “MUCHAS VECES” / “POCAS VECES” / “NUNCA”. La persona que facilita la
actividad leera algunos enunciados en voz alta y los/las participantes deben moverse hacia alguna
de las esquinas/zonas de acuerdo a su respuesta. Se pueden habilitar también zonas intermedias
entre las categorias de los carteles. Lo mds importante es que solo se ponga en juego el cuerpo y
no la palabra.

Algunos enunciados para esta actividad:

e Las busquedas de personal se publican en una bolsa de trabajo interna.

e Las busquedas de personal tienen difusion en plataformas online de oferta de empleo.

e Enlas busquedas se especifican las tareas principales a desarrollar.

e El contenido de la busqueda se piensa de acuerdo al puesto vacante.

e Los contenidos de las busquedas ya estan armados y se ajustan de acuerdo al puesto que
se esté ofreciendo.

e En las busquedas se especifica si el puesto es para una mujer o para un varén.

e En las busquedas se hace referencia a la experiencia previa.

e Enlas busquedas se especifica el rango de edad.

e Manejar idiomas es requisito en las busquedas.

e En la entrevista laboral participa solo una persona de la empresa.

e En la entrevista participan varias personas de la empresa.

e En las entrevistas se hacen preguntas sobre la vida privada.

e En las entrevistas se pide DNI.

DURACION: 15 minutos

DESARROLLO

ACTIVIDAD: Incluyendo diversidad
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CONCEPTOS: DIVERSIDAD — RESPETO — DERECHOS

OBIJETIVOS:

- Que los/las participantes identifiquen practicas inclusivas y practicas no inclusivas en las
busquedas de personal y en las entrevistas laborales que realizan.

- Que los/las participantes piensen cdmo modificar estas dos instancias en la empresa para
volverlas mas inclusivas pensando en las personas trans que contrataran.

DESCRIPCION:

a) Luego de la dinamica de Las 4 esquinas se abre el intercambio y el debate.

Preguntas guia

¢Como se sintieron poniendo en juego solo el cuerpo y no la palabra?
éSe sintieron condicionados por las respuestas de los/las otros/as participantes?

éAparecio alguna cuestion nueva en la que no habian pensado antes, con relacion al trabajo que

hacen en RR.HH.?
¢Qué requisitos serian realmente excluyentes?

¢Qué madificaciones sugeririan hacer en las busquedas y en las entrevistas para hacerlas mds

inclusivas?

b) A partir de este trabajo de sensibilizacidn, se propone un trabajo vinculado al lenguaje inclusivo

en las busquedas de trabajo. Los/las participantes reciben tarjetas con items de bdsquedas de

trabajo para que los organicen en inclusivos o no inclusivos.

items inclusivos items no inclusivos

Ejemplos de items para las tarjetas:

e Nos encontramos en la busqueda de una recepcionista administrativa.
e Es necesario que el postulante sea capaz de promover el trabajo en equipo.

e Buscamos una persona dinamica, predispuesta, con excelente trato, buenas relaciones

interpersonales y capacidad para trabajar en equipo.
e Solicitamos que quien postule tenga conocimiento de herramientas de disefo.
e Requisitos que deben cumplir los postulantes: Sexo: femenino (excluyente)

e Se busca incorporar estudiante avanzada o graduada de las carreras de Administracion de

Empresas o Marketing, quien acredite de 2 a 4 afios en tareas de asistencia en areas de
Marketing.
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Ademas de trabajar con estas tarjetas, se pedird que los/las participantes aporten algunas
busquedas realizadas por la empresa para evaluar el nivel de inclusion que poseen desde la
comunicacion y el lenguaje utilizados.

c) Se proyecta un fragmento del video “éCudl es la diferencia?”, material realizado en 2012 como
parte de la iniciativa "Centros Libres de Homofobia" de Uruguay, llevada adelante por diferentes
organizaciones de Uruguay (el Colectivo Ovejas Negras, el Ministerio de Salud Publica, la
Universidad de la Republica Oriental del Uruguay y UNFPA Uruguay). El fragmento elegido es el de
Jorge, quien se define como trans masculino y de Ana Maria que se define como trans femenina.
Luego de ver el video se abre el debate para relacionar este fragmento relacionado al ambito de
salud con el ambito laboral.

n RAN ASCULIN
e ——
Mujer, 30a Trans masculino, 30 a
No entra a la consulta MC: Dolor cervical

Inicio reciente. No calma con ibuprofeno
Rotacion dificultosa. Hormigueo distal.

Usuario no mastectomizado. Faja elastica
practicamente a permanencia

Conducta:
Se indica repose por 72 hs
Analgésicos cada 8hs

Se orienta sobre practicas que fomentan
una espalda saludable

Se explica riesgos de uso pmmngado de
faja y formas de disminuir el riesgo

Se orienta sobre prevencion de cancer

¢Cudl es la diferencia?

Transexual, 28 3 Trans Femenina, 28 a
Trabajador sexual Heterosexual

Trabajadora sexual
MC: Angustia, Ilanto facil MC: Labilidad emocional
¢Depresién? Hace dos meses en tratamiento

hormonal irregular sin control médico

Sin paraclinica previa
Recientemente cambios de humor bruscos,
crisis de llanto, angustia, cefaleas, nduseas.
Conducta Conducta

Interconsulta con Salud Mental Solicito g , Funcional y
hepitico, perfil lipidico, glicemia en ayunas,
nivel de testosterona en sangre

Oriento sobre efectos de hormonizacién

Interconsulta con Psicologfa y
Endocrinologia

e

£Cual es |a diferencia?

VIDEO 4 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=WUnGHQNpxQY

Preguntas guia

¢Cudl es la diferencia en el trato y la atencion en las diferentes consultas médicas?

£Qué factores piensan que se ponen en juego para los/las profesionales de la salud a la hora de
atender a una persona trans?

éAparecen esos factores en la atencion a personas CIS (cisexual, es decir, que personas que no son
transexuales)?

¢Qué se imaginan que pasaria en una entrevista de trabajo a una persona trans? ¢ Por qué?

¢Qué les preocuparia? ¢ Qué les impactaria?
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e) Los/las participantes reciben tarjetas con preguntas que podrian hacerse en una entrevista
laboral para que las organicen de acuerdo a si les parecen pertinentes o no, teniendo en cuenta
todo lo trabajado hasta el momento. Se puede habilitar un espacio intermedio entre ambas
categorias.

Preguntas pertinentes Preguntas no pertinentes

Preguntas de las tarjetas:

¢Te gusta trabajar en equipo?

¢Cudl fue la decision mds importante que tomaste en la vida hasta el momento?
é¢Con quién vivis?

¢Cudles fueron tus trabajos anteriores?

¢Qué actividades disfrutds al margen del estudio y el trabajo?

éTenés hijos/as?

¢Qué sabés sobre nuestra empresa?

¢Qué te ves haciendo dentro de dos o tres afios?

f) Armar un decalogo para garantizar “ENTREVISTAS LABORALES INCLUSIVAS”.

DURACION: 90 minutos

CIERRE

ACTIVIDAD: Trans y trabajo, algunas voces y algunas reflexiones
CONCEPTOS: DIVERSIDAD — DERECHOS — IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
OBIJETIVO:

- Que los/las participantes logren empatia con las personas trans.

DESCRIPCION:

Se comparte el video “El colectivo trans y el complicado acceso al trabajo formal” de la Agencia de
noticias Télam. El mismo presenta los testimonios de tres personas trans que cuentan sus
experiencias de trabajo y se abre el espacio para algunas reflexiones de cierre. Los relatos son de:
Alma Fernandez, Virginia Silveira y Elian Faiman.
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VIDEO 5 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=hSWIIA900-k

DURACION: 15 minutos

62


https://www.youtube.com/watch?v=hSWIIA90o-k
https://www.youtube.com/watch?v=hSWIIA90o-k
https://www.youtube.com/watch?v=hSWIIA90o-k

b) Talleres de sensibilizacion y formacion a lideres y equipos de trabajo (2 encuentros)

PRIMER ENCUENTRO: Diversidad sexual y colectivo trans

La planificacidn del primer encuentro con lideres y equipos de trabajo sobre “Diversidad sexual e
Identidad de Género” es la misma que la que presentamos para trabajar con personal de RR.HH.
Por esta razoén, dicho encuentro puede realizarse con los dos grupos juntos o separados, segun lo
decida la empresa.

SEGUNDO ENCUENTRO: Comunicacion inclusiva, ambientes inclusivos

INICIO

ACTIVIDAD: El lenguaje construye realidad. ¢ Qué realidad queremos construir?
CONCEPTOS: INCLUSION — NO DISCRIMINACION — DIVERSIDAD - COMUNICACION
OBIJETIVOS:

- Que los/las participantes comprendan que el lenguaje construye representaciones.
- Que los/las participantes puedan reconocer palabras que son discriminatorias.

DESCRIPCION:

a) Se reparten entre los/las participantes notas periodisticas que tienen como protagonistas a
personas trans. Luego se proyecta un fragmento del programa “Bendita TV” que retoma la visita
de Cris Miré al programa “Almorzando con Mirtha Legrand”.

Bendilos Momentes —mmn?

2w

BENDIT05 MOMEN 108

\Extraiiamos estos almuerzos -

VIDEO 6 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=-sV34d7dtkg
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Flor de la V, autorizada para cambiar la
identidad en su DNI

Mediante un fallo, I Justicia portea dispuso que la travesti

0 cambie |3 identidad de su documento.

Ls Justicia portefia acept un pedida de la actriz travesti Florencia de laV

a cambiar Ia identidad de su DNI, en el que figura con su nombre

Jorge Lanata volvié a disparar contra Flor de laV

72

masculine Roberto Carlos Trinidad

B fallo, firmads por | jueza en la contencioso administrativa y tributaric

Elena Liberatori, puede ser apelado por el Estado portefio

pEOE:

o de la sentencia pa

jurisprudencia del Poder Judicial de

SPINION
= Alfonso s

x
Manes, 26 Julio Z016. fctuaizado a las 00:28h
LaPaz
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OPINION ESPANA INTERNACIONAL ECONOMIA SOCIEDAD AT SALUD RELIGION DEPORT

LIFESTYLE
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CASTILLA Y LEON

SE HARLA DE

Descubren 120 dosis de cocaina en
carteras de travestis

hiclo  Eficlonas  Catils Lson

El cadaver hallado en el rio
Bernesga en Leon es un travesti
que se dedicaba a la prostitucion

® Enun principio se pensd que se trataba de una mujer par su vestimenta

fernening

www.minutouno.com/notas/138560-flor-la-v-autorizada-cambiar-la-identidad-su-dni
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b) Se abre a la discusion. Se pueden reforzar conceptos de diversidad sexual utilizando la infografia

de la “The genderbread person”.

o €D Identidad de género

/ @“" Mujer (Genderqueer Hombre
v e

e ~Orientacion :
\ g Femenina Androigina Masculina
A ’ Expresn e grawra e s e
G ST B 3 8 Sl B G RO, Wil GO § SR
“} ' Sexo Biologico
Intersexual Macho

~
- Hembra
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Heterosexual Bisexual
P Quebn Servies atracode S, emocerud,
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Fuente: www.itspronouncedmetrosexual.com
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Preguntas guia para el debate

¢Hay algo en el material que les genere rareza/incomodidad?

¢Esta bien decirle “Sefior” a alguien cuya expresion de género es femenina?

¢De qué manera los medios representan a las personas trans?

¢Qué lenguaje es el que se utiliza mds frecuentemente para hablar de las personas trans?
c¢) Luego de la puesta en comun de ideas respecto al lenguaje, se proyecta el video “Trans
representation on the media” de The Huffington Post.

Op-Ed: We Need More Trans Representation In The
Media

VIDEO 7 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=bf1CKEKbOTA

Preguntas guia para el debate

éQué sienten las personas trans respecto de su imagen en los medios?
¢Qué caracteristicas no son valoradas?
¢Qué tenemos que hacer para incluir y no discriminar?

Sugerencias orientadoras

e Utilizar los articulos correspondientes al nombre que se autoasigna cada persona.
e Optar por términos genéricos, por ejemplo: reemplazar aquellos/aquellas por quienes.
e Usar masculino y femenino cuando se trata de grupos mixtos de personas.

Ideas fuerza para el/la facilitador/a

- A través de la comunicacién - verbal, visual, gestual, escrita — se transmiten ideas, sentimientos y

esquemas de percepciéon y valoracién.

- El lenguaje no inclusivo se materializa cuando el lenguaje resulta discriminatorio debido a la

eleccién de las palabras.
- El lenguaje construye representaciones.
DURACION: 60 minutos
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DESARROLLO

ACTIVIDAD: Una realidad inclusiva

CONCEPTOS: INCLUSION — NO DISCRIMINACION - DIVERSIDAD

OBIJETIVOS:

- Que los/las participantes promuevan dmbitos laborales diversos a través de lenguaje inclusivo y
practicas no discriminatorias.

DESCRIPCION:

a) Se colocan 4 carteles en 4 paredes distintas del espacio. Cada uno con el siguiente texto:
“ES INCLUSIVO” — “NO ES INCLUSIVO” — “NO SE” — “QUIERO DECIR ALGO”

Se invita a los/las participantes a ubicarse bajo cada cartel, luego de que los/las facilitadores/as del
taller leen el primer enunciado.

Enunciados:

e Afirmar que ser trans es una eleccién.

e Conocer una persona trans en sus vivencias cotidianas sin prejuzgar.

e Juzgar a las personas trans a partir de tus creencias religiosas o ideoldgicas.

e Usar el pronombre (él o ella) con el cual esta persona se identifica.

e Hacer saber que es una persona trans sin su autorizacion.

e lgualar laidentidad de género a la orientacién sexual.

e Referirse a una persona trans con el pronombre con el cual NO se identifica (él o ella).

e Preguntar por el nombre de nacimiento de una persona trans como si fuera el de otra
persona.

e Asumir la orientacidn sexual de una persona trans.

e Respetar la identidad de género auto-percibida, mas alla de tus creencias.

b) Una vez que cada participante esta ubicado/a bajo algun cartel, se realizan las observaciones
pertinentes y se da la palabra a quien se haya ubicado bajo el cartel que dice “Quiero decir algo”.

¢) La misma dinamica debe repetirse con todos los enunciados, teniendo como objetivo dejar en
claro qué es inclusivo y qué no lo es.

DURACION: 30 minutos
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CIERRE

ACTIVIDAD: Decdlogo de inclusion

CONCEPTOS: INCLUSION — NO DISCRIMINACION - DIVERSIDAD

OBIJETIVOS:

- Construir un decéalogo en conjunto con los/las participantes que contenga premisas acerca de
cémo lograr dmbitos laborales inclusivos.

DESCRIPCION:
a) Se reparten 20 tarjetones con 10 enunciados inclusivos y 10 no inclusivos. Se convoca a los y las
participantes a que se agrupen en funcion de los que consideran que tienen enunciados inclusivos

y los que no.

Ejemplos de tarjetones:

Llamar a las personas por el nombre que eligen en funcidn de su género
autopercibido.

Sostener que hay orientaciones sexuales naturales y otras que no lo son.

Preguntarle a una persona trans cémo se llama/ba en funcion de su sexo
bioldgico.

Utilizar los articulos correctos en funcidn de la persona con quien se habla.

b) Luego se ponen en comun los resultados. Se elige un representante para escribir los enunciados
inclusivos en una pizarra para conformar el Decdlogo. Agregar enunciados si los/las participantes
lo desean.

Opcional: se invita a que los y las participantes tomen fotos con su celular, para circular el
Decélogo al resto de la empresa.

Preguntas guia para el debate

¢Qué hace que un enunciado sea inclusivo o no inclusivo?
éQué tienen en comun los enunciados inclusivos? ¢Y los no inclusivos?
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¢Qué puedo hacer desde mi espacio de trabajo para que mis compafieros y compafieras se sientan
comodos y comodas?
éMe senti alguna vez discriminado/a en algtn ambito?

DURACION: 30 minutos
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c) Taller de Produccion de piezas de comunicacién con participantes voluntarios de los otros

talleres

INICIO

ACTIVIDAD: Comunicarse

CONCEPTOS: COMUNICACION - INCLUSION — NO DISCRIMINACION - DIVERSIDAD

OBIJETIVOS:

- Que los/las participantes identifiquen cudles eran las representaciones de las identidades trans
que tenian antes de participar de los talleres.

- Que elaboren argumentos que puedan contraponerse a esas visiones en funcién de los
conocimientos adquiridos en los talleres.

- Que construyan un mensaje de sensibilizacion destinado a compafieros/as de la empresa.

DESCRIPCION:

Tomando como marco el proceso de producciéon de mensajes propuesto por Gabriel Kaplin®, se
orientard a los/las participantes voluntarios del taller para que elaboren una pieza de
comunicacién destinada a compafieros/as de la empresa.

a) Con orientacion del/a facilitador/a los/las participantes deberan elaborar un mapa conceptual
acerca de las problematicas que rodean a las personas trans y que dificultan su insercién laboral.

b) Una vez que estas problematicas son definidas, los/las participantes deberdn seleccionar una
qgue funcionard como eje conceptual del mensaje a comunicar. Luego, se pondran en comun las
reflexiones que tenian al respecto antes de participar de los talleres.

¢) Luego de identificar las ideas constructoras, el/la facilitador/a deberd orientar a los/las
participantes en la elaboracion de argumentos que pongan en tensién estas ideas.

d) Por ultimo, entre todos/as se define el mensaje, el canal de comunicacion, el contenido final y el
disefio de la pieza. El/la facilitador/a podra mostrar algunos ejemplos que resulten inspiradores.

92 . ) . - - . . . L ) . )
Kaplun, Gabriel. “Contenidos, itinerarios y juegos. Tres ejes para el analisis y la construcciéon de mensajes educativos.” Ponencia
presentada en el VI Congreso Latinoamericano de Investigadores de la Comunicacién, Santa Cruz, Bolivia, 2002.
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a) Taller de armado de CV (1 encuentro)

INICIO

ACTIVIDAD: Recopilacion y organizacion de la informacion

CONCEPTOS: EMPODERAMIENTO - AUTOVALORACION

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes identifiquen sus capacidades y seleccionen los aspectos que incluiran en
el CV.

DESCRIPCION:

a) Cada participante recibe cuatro fichas para completar y unas tarjetas con frases. Cada ficha
posee un titulo: Quién SOY / Qué SE / Qué puedo HACER / Qué deseo HACER. Las tarjetas tendran
frases como por ejemplo: nombre y apellido, estudios, formacidn, experiencia laboral, DNI,
teléfono de contacto, otras actividades, mail, etc. Primero, cada participante debe agrupar las
tarjetas teniendo en cuenta los titulos de las fichas y luego debe completar las fichas con su propia
informacion y teniendo en cuenta las frases de las tarjetas.

b) Una vez que las fichas estdan completas con la informacién de cada participante, deberan
ordenarlas del 1 al 4, teniendo en cuenta el mejor orden de presentacion en su CV.

DURACION: 45 minutos

DESARROLLO

ACTIVIDAD: Armado de CV

CONCEPTOS: CAPACIDADES - FORTALEZAS

OBJETIVO:

- Que los/las participantes armen su CV destacando sus capacidades.

DESCRIPCION:
a) A partir de ver algunos CV a modo de ejemplo, los/las participantes deberan pensar otros titulos
para las fichas que ya completaron y que se adecuen mas al formato tradicional de CV. Por

ejemplo: datos personales, formacidn, otros conocimientos, experiencia laboral, referencias, otros
datos de interés.
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b) Para trabajar la presentacidon de la informacion en el CV se reparten tarjetas que deberan
ubicarse en un cuadro que posee dos categorias: “los Si de un CV” y “los NO de un CV”.

Los Si de un CV Los NO de un CV

Las tarjetas poseen las siguientes caracteristicas:

- Errores de ortografia.

- Tamafo de letra 11/12.

- Mentir / exagerar los datos.

- Redaccion en primera persona.

- Amplios margenes y espacios entre lineas.
- Errores de tipeo.

- Buena jerarquia de contenidos.

- Firma al final.

b) Luego, cada participante arma su CV en una plantilla que entrega quien facilita y con todo lo
trabajado hasta el momento.

c) Sesion de fotos para incluir en los CV.

DURACION: 45 minutos

CIERRE

ACTIVIDAD: /dentificandonos

CONCEPTO: RESPETO — EMPATIA — SEMEJANZAS - DIFERENCIAS

OBIJETIVO:

- Identificar semejanzas y diferencias con las historias de vida de otras personas trans con relacién
a la insercion en el mercado de trabajo formal.

DESCRIPCION:
a) Se comparte el video “El colectivo trans y el complicado acceso al trabajo formal” de la Agencia
de noticias Télam que presenta los testimonios de tres personas trans que cuentan sus

experiencias de trabajo y se abre el espacio para algunas reflexiones de cierre. Los relatos son de:
Alma Fernandez, Virginia Silveira y Elian Faiman.
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VIDEO 5 en DVD ANEXO: www.youtube.com/watch?v=hSWIIA900-k

b) Se abre el debate para que los/las participantes expresen sus opiniones y reflexiones en torno a
la identificacidn con otras historias de vida de personas trans.

DURACION: 30 minutos
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b) Taller de entrevista laboral y conversatorio (1 encuentro)

INICIO

ACTIVIDAD: La entrevista laboral
OBIJETIVO:
- Que los/las participantes se familiaricen con la instancia de la entrevista laboral.

DESCRIPCION:

Se presenta un listado de aspectos que se pueden poner en juego a la hora de tener una entrevista
laboral. Se propone clasificarlos en “controlables” y “no controlables”.

¢Qué aspectos PUEDO controlar? ¢Qué aspectos NO PUEDO controlar?

Lista de aspectos:
- Los nervios
- La puntualidad
- Laorganizacion en las ideas
- Las preguntas que haga quien realice la entrevista
- laclaridad en las respuestas
- Lograr afinidad con quien realice la entrevista
- Conocer la actividad de la empresa antes de ir a la entrevista
- Planteo de preguntas con relacion al puesto y a las actividades que éste requiere

DURACION: 20 minutos

DESARROLLO

ACTIVIDAD: Role playing de entrevista laboral

CONCEPTOS: AUTOVALORACION - AUTOCONFIANZA

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes vivan la experiencia de la entrevista, en un formato de simulacro, para
identificar dudas y miedos.

DESCRIPCION:

a) Repartir roles: entrevistador/a — entrevistado/a. En un primer ejercicio el rol de entrevistador/a
puede tomarlo quien facilita la actividad y que sea voluntario quien quiera participar como
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entrevistado/a. El resto de los/las participantes seran observadores/as y deberan prestar atenciéon
a los aspectos que resulten valiosos para apropiarse y los aspectos que podrian mejorarse.

b) Puesta en comun de las sensaciones que tuvieron entrevistado/a y entrevistador/a y de las
observaciones que haya hecho el resto del grupo.

¢) Repartir nuevamente los roles para hacer el ejercicio nuevamente y abrir a otra puesta en
comun para identificar otros aspectos que resulten relevantes y otros que resulten criticos.

ACTIVIDAD: Buzdn de preguntas y conversatorio

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes puedan plantear y resolver las dudas e inquietudes que les genere la
instancia de la entrevista laboral.

DESCRIPCION:

a) Se reparten hojas en blanco para que cada participante escriba entre unay cinco preguntas con
relacion a la entrevista laboral.

b) Se retinen todas las preguntas en un buzén y se van respondiendo entre todos/as a medida que
van saliendo.

DURACION: 70 minutos

CIERRE

ACTIVIDAD: 10 consejos para tener en cuenta en una entrevista laboral

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes armen un listado con lo que le aconsejarian a otra persona que va a
tener una entrevista laboral.

DESCRIPCION:

Armar un decdlogo con consejos, tips y sugerencias de cdmo comportarse en una entrevista de
trabajo: cdmo prepararse para la entrevista, como vestirse, cdmo manejar los tiempos de la
entrevista, como responder a las preguntas que haga quien lleva adelante la entrevista, qué
informacién dar y qué informacion no dar, qué preguntar, cémo repreguntar en caso de que sea
necesario, etc.

DURACION: 20 minutos
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¢) Charla introductoria sobre la induccién que recibirdan, de acuerdo a la especificidad de la
empresa y la tarea que vayan a realizar (1 encuentro)

INICIO

ACTIVIDAD: ¢ Qué sabemos sobre la empresa?

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes conozcan algunas caracteristicas sobre la empresa en la que empezaran
a trabajar y las actividades que ésta realiza.

DESCRIPCION:

a) Se reparten tarjetas entre los/las participantes con afirmaciones sobre la empresa y su
actividad. Cada participante debe responder por Verdadero o Falso a esa afirmacion y luego se
colocan en una pizarra/atril donde queden organizadas las frases en dos grupos: las verdaderas y
las falsas.

b) Se proyecta un video institucional sobre la empresa que permitira corroborar si las frases que se
utilizaron en la actividad quedaron bien ubicadas o no.

DURACION: 20 minutos

DESARROLLO

ACTIVIDAD: Prepardndose para la induccion/capacitacion

OBJETIVO:

- Que los/las participantes se preparen para la induccidn/capacitacidén que recibiran por parte de la
empresa para aprender su tarea.

DESCRIPCION:

a) Cada participante recibe el modelo de una linea de tiempo y tarjetas con situaciones, estados,
sensaciones para que ubiquen en la linea de tiempo de acuerdo a cdmo creen que sera su proceso
de incorporacién a la empresa.

Algunas frases que recibirdn para colocar en la linea de tiempo:

e Ansiedady nervios

e Conocer al equipo de trabajo

e Sentirse en confianza con el equipo
e Aprendizaje

e Paciencia
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e Dudasy preguntas

DURACION: 20 minutos

CIERRE

ACTIVIDAD: Conociendo otras experiencias

OBIJETIVO:

- Que los/las participantes se acerquen y tomen conocimiento de las experiencias laborales de
otras personas trans.

DESCRIPCION:

Testimonio de alguna persona trans que esté trabajando en otra empresa. Idealmente se invitaria
para que participe en la charla y se armara un espacio de intercambio; si esto no fuera posible se
produciria un material audiovisual en donde alguna de las personas trans que ya estan trabajando
en alguna empresa y que conocimos a lo largo de nuestra investigacién puedan hacerlo. Una vez
que la experiencia de TraVajo en empresas — Primeras experiencias laborales se replique habra
mas personas trans con experiencia en empresas para contactar.

DURACION: 20 minutos

Todos los encuentros fueron planificados para desarrollarse en 120 minutos, excepto la charla introductoria
sobre induccién/capacitacién en accion con las personas trans que dura 60 minutos. La

induccién/capacitacion queda a cargo de la empresa.
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5. CONCLUSIONES

Consideramos que nuestro trabajo representa un aporte significativo desde la comunicacién a la
lucha politica del colectivo trans con relacién a su inclusién laboral en el mercado de trabajo
formal.

Desde el inicio del proceso nos acercamos a las organizaciones integradas por personas trans para
investigar qué temas habia en sus agendas politicas y todos/as sus referentes coincidieron en que
la inclusion laboral era el tema de mayor preocupacion. A partir de esta necesidad, empezamos a
pensar de qué modo abordar este problema desde la comunicacién.

En el transcurso de nuestra investigacion, exploramos iniciativas estatales y privadas llevadas a
cabo con el objetivo de favorecer la empleabilidad de las personas trans. En el recorrido, el cambio
de contexto politico y la demanda explicita de la multinacional DOW Argentina nos condujeron a
recortar nuestro tema de tesina y a empezar a pensar un disefio estratégico para favorecer la
inclusidn laboral de personas trans en el ambito empresarial privado.

El enfoque de la planificacidn social de Eduardo Bustelo y el modelo de planificacidn estratégico
situacional de Carlos Matus fueron los pilares tedrico metodoldgicos que utilizamos para
desarrollar nuestro diseno estratégico.

Teniendo en cuenta los actores en cuestidn, los intereses, las tensiones, las relaciones de poder,
las posibles negociaciones, nuestra capacidad de incidencia, los recursos disponibles y otros
factores, definimos trabajar en la articulacién de espacios educativos y de formacién de personas
trans con el sector empresarial privado. A partir de esta definicién, armamos un plan de accién
aplicado a la articulaciéon entre el Bachillerato Popular “Mocha Celis” y la multinacional DOW
Argentina. La propuesta “TraVajo — Primeras experiencias laborales de personas trans” consiste en
una serie de acciones de formacién y sensibilizacion para trabajar con representaciones y
estereotipos sobre las identidades trans al interior de la empresa y brinda herramientas a las
personas trans que vayan a insertarse en el mercado laboral formal.

Si bien en el marco de la presentacion de dicha tesina, nuestro disefio estratégico culmina con la
descripcidn de las acciones que planificamos para llevar adelante en DOW y el “Mocha Celis”, en el
caso de concretar la implementacion de la propuesta, seria necesario pensar las instancias de
seguimiento y evaluacién de la misma. En linea con otras acciones que podrian darle continuidad
al trabajo que presentamos, consideramos que el registro de la experiencia podria ser un recurso
muy valioso para trascender la articulacién del “Mocha Celis” y DOW Argentina y generar asi otras
articulaciones entre otros espacios educativos y de formacidn de personas trans y otras empresas.

El didlogo y la interaccidén con los actores involucrados permitieron hacer de nuestra tesina un
proceso de construccién colectiva que representa un aporte desde la comunicacién para contribuir
en la transformacidn social en torno a la situacién de las personas trans en el mercado de trabajo
formal.
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5.1 AMODO DE CIERRE

A lo largo del camino que recorrimos se nos abrieron muchos interrogantes, fuimos encontrando
algunas respuestas, identificamos dificultades, surgieron ideas, algunas las mantuvimos y otras las
descartamos, fuimos tomando decisiones, superamos limitaciones, avanzamos y retrocedimos.

En un primer momento nos habiamos planteado trabajar las representaciones de las identidades
trans en prensa grafica, antes y después de la sancién de la Ley Nacional de Identidad de Género.
Luego de descartar esta linea de trabajo, pensamos disefiar una campafia de bien publico sobre
inclusidn laboral de personas trans; pero dado el nuevo contexto politico de nuestro pais después
del cambio de gestion de fines de 2015, definimos desarrollar un disefio estratégico de
comunicacion que incluyera espacios de formacidén de personas trans y empresas privadas que
venian desarrollando iniciativas sobre diversidad sexual.

En el transcurso de nuestra investigacidon forjamos un fuerte vinculo con referentes y estudiantes
del Mocha Celis y conocimos el interés concreto de DOW Argentina, y alli fue donde vimos luz para
realizar nuestro aporte desde la comunicacién. Si bien la idea de hacer una tesina propositiva nos
cargo de energias; también nos llend de responsabilidades ya que la complejidad del escenario con
el que elegimos trabajar es altisima y porque desentrafiar prejuicios y estereotipos es una tarea
muy dificil, sobre todo cuando se trata de colectivos que sufren una histérica marginacion,
exclusién y estigmatizacién por parte de nuestra sociedad.

Esta tesina significd para nosotras un gran esfuerzo y disfrute y, sobre todo, nos invité a pensar y
reflexionar sobre nuestro rol como comunicadoras y nuestro lugar en el escenario de intervencion.
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