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Resumen

La presente investigacion tiene por objetivo hacer un analisis critico de las circunstancias
laborales en que viven actualmente las personas trans en Chile, debido a la creciente
discriminacion que los afecta como colectivo y a los pocos avances que se han logrado para

disminuir la transfobia que impera en la sociedad chilena.

Para realizar lo anterior, esta investigacion tuvo como base el examen de la legislacion
existente en Chile en materia antidiscriminacién, tanto general como especifica del ambito del
trabajo, para tener presente el punto de partida en el cual nos encontramos como pais, asi como
estudios de instituciones y doctrina nacionales y extranjeros. Junto con esto, comparamos la
situacién de Chile con los avances que han hecho otros paises como Argentina, Espafia y México
en la materia, para as{ arribar a una conclusion sobre lo que hace falta en nuestro pafs, y poder

desarrollar el como lograrlo.

Es asi como nos encontramos con que el principal problema que afecta a las personas
trans, dice relacién con el no reconocimiento a nivel legal e institucional de su identidad de
género, lo cual merma su calidad de vida, ya que los expone a tratos discriminatorios en todo
ambito de su vida, y especificamente en el ambito laboral, se manifiesta ya sea antes de que

exista una relacion laboral, o cuando ésta ya existe y estd formalizada.

Es por esto que la presente investigacién pretende proponer soluciones que sean viables
para mejorar las condiciones laborales de las personas trans, asi como el acceso a un trabajo
digno y estable, junto con un mayor bienestar, para que en el tiempo se pueda aspirar a obtener

gnoy > y >

una verdadera inclusion en la sociedad.



INTRODUCCION

El objeto del presente trabajo es analizar la situacién juridico-laboral en que se
encuentran en la actualidad las personas transexuales en Chile, analizando la normativa vigente
en materia antidiscriminatoria y de protecciéon del empleo, si es que existe y es eficaz, y
comparandola con la legislacién de otros paises, para lograr identificar los principales problemas
que aquejan a la poblacién trans en nuestro pafs, y como podrian ser solucionados de forma

institucional.

Son muchas las interrogantes que surgen al analizar los temas que influyen en la
discriminacion hacia personas trans. Incluso parte porque hoy en dia, la persona promedio
(entendido este concepto en términos juridicos) al pensar en una persona trans lo liga de
inmediato al comercio sexual, lo que ademas genera un rechazo adicional basado en la ighorancia
y prejuicios morales y sociales. ¢Por qué se asocia de inmediato a la persona trans con el comercio
sexual? Porque debido a la escasa proteccion de sus derechos fundamentales y al nulo incentivo
de su contratacién, muchas personas trans, en su mayoria mujeres’, se ven en la necesidad de
trabajar en el comercio sexual, con la inseguridad, violencia y vulnerabilidad en su salud que esto

conlleva’, en vez de poder optar a otro tipo de trabajo’.

! La mujer trans es aquella persona que ha transitado hacia el género femenino.

2 No vamos a entrar en la discusioén sobre el ejercicio del comercio sexual como un trabajo digno como cualquier
otro, en que hay dignidad y derechos, puesto que no es el tema de nuestro trabajo.

3 Un estudio llamado “Indice compuesto de estigma y discriminacién hacia hombres homosexuales, otros HSH y
mujeres transgénero en Chile” desarrollado de manera conjunta por el Programa Nacional de Prevencién y Control
del SIDA del Ministerio de Salud, las redes de la sociedad civil ASOSIDA y VIVO POSITIVO; ONUSIDA vy
UNESCO, de 2012, en el marco de la prevenciéon del VIH y otras enfermedades, da cuenta de la vulnerabilidad en
que se encuentran las personas trans femeninas, y cita un estudio realizado por el MUMS (Movimiento Unificado
de Minorfas + Sexuales) y la Fundacién Margen 20, del afio 2007, en el que “se establece que la poblacion trans
femenina o mujeres transgénero, especialmente aquella que ejerce el comercio sexual, ha abandonado su hogar en
promedio a los 16 afios, siendo en un 85% de los casos, el comercio sexual su principal fuente de ingreso.”

Este mismo estudio luego analiza datos recopilados por encuestas, y en la variable de nivel socioeconémico,
construida sobre la base de la categorfa laboral reportada por los participantes, y del nivel de estudios mas alto
alcanzado por los mismos, sefialé que “Por su parte, el grupo de TRANS se aglomera en torno de las categorias
“educacion basica completa” (26.4%), “educacién media incompleta” (33.6%) y “educacién media completa o
técnica incompleta” (20%). Lo anterior es indicativo del menor nivel educativo de uno de los grupos, lo que en
términos generales produce una excesiva segmentacion laboral, ya que un 74.7% del grupo TRANS se dedica al
comercio sexual.”

Este estudio esta disponible en:

http://www.onu.cl/onu/wp-content/uploads /2013 /01 /ESTUDIO-ESTIGMA-Y-DISCRIMINACION-HSH-
Y-MUJERES-TRANS.-CHILE-dic-2012.pdf




A la sociedad le cuesta ponerse en el lugar de una persona que simplemente nacié en un
cuerpo disidente, y que quiere que su entorno y el mundo lo vean como realmente se siente, y lo
mas importante, lograr desenvolverse como tal sin tener que sufrir tratos discriminatorios en
todo ambito de su vida. Basta con leer los comentarios en redes sociales respecto del reciente
caso del Juez Luis Fernandez que autorizé el cambio de nombre y sexo legal de una nifia de
cinco afios en agosto del 2016, que fue querellado por la ONG cristiana Comunidad y Justicia,
el cual finalmente terminé con el sobreseimiento de la querella. Muchas personas manifestaban
su rechazo ante esto, con el tipico argumento de que una persona esta determinada por los

genitales con que nazca.

Lo anterior da a entender que la sociedad en si, si bien ha ido avanzando en materias de
inclusividad, ain tiene mucho rechazo hacia las personas transexuales, mas por un tema de

ignorancia y poca tolerancia, que por razones de peso.

Y asi como se analiza el tema en general, también puede aplicarse al Derecho Laboral.
¢Cuantas son las empresas que cuentan con trabajadores transexuales en igualdad de condiciones
que los demas trabajadores? No hay datos sobre eso. Un problema que se presenta de entrada al
analizar la materia, es que no existen datos en Chile sobre cuantas personas trans estan empleadas

actualmente, lo cual tiene una rapida respuesta: la discriminacién y transfobia.

La gran mayorfa de las personas que componen este colectivo se ve en la necesidad de
trabajar de forma informal, o de forma independiente -con lo que eso conlleva en relacién a los
derechos laborales-, debido a que en nuestra sociedad esta instaurada una forma de
discriminacion hacia las personas trans que no ha sido abordada de forma sistematica por nuestra

legislacion, y que dice relacion con el acceso al trabajo, y la estabilidad en él.

Otra problematica laboral importante es aquella que dice relacién con el acoso y
discriminacion laboral hacia las personas trans. El Movimiento de Integracion y Liberacion

Homosexual, MOVILH, en su Informe Anual del afio 2016*, entregd una cifra estremecedora

4 Disponible en http://www.movilh.cl/wp-content/uploads/2017/03 /XV-Informe-de-DDHH-2016-
MOVILH.pdf




respecto de denuncias por discriminacion por identidad género: solo una persona realizé una

denuncia en el area laboral.

Esto sera tratado con mayor profundidad mas adelante, pero de momento, podemos
decir que esto tiene su base en que este problema en si no ha sido tratado de forma exhaustiva
en nuestro pais, o que ha sido invisibilizado. Las personas trans no denuncian las situaciones de
acoso o discriminacién laboral de las que han sido objeto, debido a que no hay un apoyo
institucional efectivo que acompafie y entregue una guia ante estas situaciones, como si ocurre
respecto de denuncias de otro tipo, que pueden ser igual de graves, como un acoso sexual en el
trabajo, ejemplo ilustrativo de algo socialmente reprochable y sobre lo que existe consenso a
nivel social. Es decir, esta normalizada la violencia o los tratos vejatorios por un escaso

conocimiento y empoderamiento en los derechos de la poblacién trans.

Cabe mencionar la importancia que tiene la Ley de identidad de género, actualmente en
tramitacion en el Congreso, en el reconocimiento institucional de una persona trans, lo que le
permitira en el futuro, en teoria, acceder a todos los beneficios sociales con los que cuenta una
persona cisgenero, incluido el acceso al empleo y la estabilidad en éste, puesto que es la forma
en que las personas trans pueden acceder a los derechos civiles basicos. Ir a solicitar empleo con
una cédula de identidad que sea concordante con la identidad de género de la persona permite
que se disminuya la exposicion a situaciones de discriminacién pre contractual, ya que no estara
obligada a explicar a su futuro empleador su situaciéon personal de transiciéon. Entonces, que
exista una ley que agilice este cambio registral, transformandolo en un tramite administrativo,
hace que las personas puedan realizar este tramite sin sufrir dafos a su dignidad, facilitando el
proceso, y haciéndolo mucho mas accesible. No obstante, un analisis detallado sobre ésta escapa
al ambito estrictamente laboral, por lo que no sera analizada en profundidad en esta oportunidad,

sino que s6lo se hara mencion a ella a grandes rasgos.

Todo lo expuesto anteriormente es relevante y debe ser abordado por nuestra legislacion,
porque la inclusividad de las personas trans debe ser en todos los &mbitos de su vida. Es normal’

a todas luces querer llevar una vida tranquila por muy obvio que suene, y una de las formas de

5> El concepto de normal entendido como lo comunmente establecido, o lo tipicamente esperado del ciclo vital.



poder lograr objetivos de vida es precisamente trabajando. El trabajo otorga recursos
econémicos que deberfan entregar calidad de vida digna. Si bien esto es criticable debido al bajo
monto del salario minimo en nuestro pafs, que no es motivo de esta investigacion, ni siquiera
eso alcanzan las personas transexuales, y menos aun cuando el trabajo que suelen desempenar
se hace en condiciones informales y no protegidas por la legislacion laboral, lo cual tiene como
consecuencia una marginacion progresiva de la vida social tipica, y una exposicion a eventos que

vulnerarfan su integridad.

Es por esto que partiremos analizando el principio de no discriminacién, consagrado
tanto a nivel constitucional como legal, para sentar el por qué las diferencias que se hacen
actualmente en razén de la identidad de género de una persona son inconstitucionales al ser
derechamente arbitrarias, lo cual esta prohibido por nuestra legislacion, para luego responder las
interrogantes planteadas en esta introduccién al tema, y finalmente presentar nuestras

conclusiones.

La legislacion chilena debe consagrar herramientas efectivas que permitan aplicar
integramente el Principio de no discriminacién laboral, garantizando ademas el Derecho a la
igualdad, para toda la comunidad LGTB+ (aunque este trabajo esta orientado a la minorfa dentro
de esa minoria), y también entregar las herramientas necesarias para poder denunciar toda
discriminacion arbitraria, con consecuencias juridicas para los denunciados. La accién de tutela
de derechos fundamentales y la accién de antidiscriminacion son mecanismos idéneos para
denunciar, pero nuestra critica va mas alla de estos mecanismos judiciales, puesto que al ser un
grupo en situacion de vulnerabilidad debe haber algo mas, un acompafiamiento por parte del
Estado en los procesos, mas educacion, mas intervencion para generar inclusividad, ligado a la
educacion y capacitacion de los organismos judiciales de modo que las denuncias puedan ser
mas fluidas. Asi se ha hecho en otros paises, y ese es el camino que deberfamos seguir en Chile.
Es una deuda histérica, y es momento de poner el tema en la palestra publica. De esto nos

ocuparemos en las siguientes paginas.



GLOSARIO

Antes de entrar al ambito estrictamente juridico y laboral, se deben aclarar algunos
conceptos claves que el lector debe manejar para entender ciertos términos que seran recurrentes

en este trabajo, y que las personas en general suelen confundir con otros.

a) Orientacion sexual: Es la capacidad de cada persona de sentir una profunda atraccién
emocional, afectiva y sexual por personas de un sexo diferente o de un mismo sexo o de mas de

, . . L. 67 ,
un sexo, asf como la capacidad de tener relaciones intimas y sexuales con estas personas’ . Asi,
una persona es heterosexual si siente atracciéon hacia personas de su sexo opuesto. Es
homosexual, cuando esa atraccién es hacia una persona de su mismo sexo, y es bisexual si la

atraccion es hacia personas de ambos sexos.

b) Identidad de género: Es la profundamente sentida experiencia interna e individual del
género de cada persona, que podria corresponder o no con el sexo asignado al momento del
nacimiento, incluyendo el sentido personal del cuerpo (que, de tener la libertad para escogetlo,
podria involucrar la modificacién de la apariencia o la funcién corporal a través de medios
médicos, quirargicos o de otra indole) y otras expresiones de género, incluyendo el vestido, el

modo de hablar y los amaneramientos®.

¢ Los Principios de Yogyakarta son una serie de principios sobre cémo se aplica la legislacion internacional de
derechos humanos a las cuestiones de orientacion sexual e identidad de género. Los Principios ratifican estandares
legales internacionales vinculantes que los Estados deben cumplir. Prometen un futuro diferente, donde todas las
personas, habiendo nacido libres e iguales en dignidad y derechos, podran ejercer ese precioso derecho adquirido al
momento de nacet.

Son necesarios porque la violacién a los derechos humanos de las personas por su orientacion sexual e identidad de
género, real o percibida, constituye un patrén global arraigado que es muy preocupante. Entre esas violaciones a los
derechos humanos se puede mencionar: los asesinatos extralegales, tortura y maltrato, ataques y violaciones sexuales,
invasién a la privacidad, detenciones arbitrarias, negar las oportunidades de empleo y educacién, y grave
discriminacién en relacion al goce de otros derechos humanos.

Los mecanismos fundamentales de derechos humanos de las Naciones Unidas han ratificado la obligacién de los
Estados de garantizar la efectiva proteccion de todas las personas contra toda discriminacion basada en la
orientacion sexual y la identidad de género. No obstante, la respuesta internacional ha sido fragmentaria e
inconsistente, lo que crea la necesidad de explicar y comprender de manera consistente el régimen legal internacional
de derechos humanos en su totalidad y de cémo éste se aplica a las cuestiones de orientacion sexual e identidad de
género. Esto es lo que hacen los Principios de Yogyakarta.

En “¢Qué son los Principios de Yogyakarta?”. Disponible en http://www.vogyakartaprinciples.org/introduction-
sp/

7 Idem

8 {dem




c) Cisgenero: Es el término que se usa para aludir a las personas cuya identidad sexual coincide
con su identidad de género. Son hombres y mujeres que se ven, actiian y se comportan del modo
en que la sociedad espera que lo hagan las personas que nacieron con su sexo. No confundir el
término con heterosexual, que alude a orientaciéon sexual. Una persona cisgenero puede ser

: 9
heterosexual, homosexual, o bisexual’.

d) Persona transexual: Es aquella persona que tiene una identidad de género distinta a la
indicada por su cuerpo de nacimiento. La palabra transexual identifica a quienes se han sometido
a procedimientos médicos para adecuar su cuerpo a su verdadera identidad de género, es decir,

: .10
a su naturaleza de hombre y mujer

. Asi, al referirnos a la mujer trans, estamos hablando de
alguien que nacié con genitales masculinos pero se sentia mujer, y que tomo parte de dicho
procedimiento para hacer este transito de hombre a mujer, mientras que al referirnos al hombre
trans, estamos hablando de alguien que nacié con genitales femeninos pero se sentia hombre, y

que sigui6 este procedimiento para hacer este transito de mujer a hombre.

e) Persona transgénero: Quienes no pasan por procedimientos médicos y/o no los han
finalizado son denominados o denominadas, transgéneros. Sin embargo, comunmente el
concepto transexual suele aplicarse para ambas realidades''. En lo consecutivo, al igual que en la
nomenclatura internacional, utilizaremos el término “transexual”; o su abreviacién “trans”, para
referirnos tanto a personas transexuales como transgénero, de modo que facilite la comprension

y la lectura, pero dejando claro que estrictamente, no son lo mismo.

h) Disforia de género: Cuando una persona transexual, debido a su identidad de género, padece
malestar o angustia, se habla de disforia. Es por eso que no todas las personas transexuales tienen
disforia de género. Es aquella condicién relativa al ambito de la sexualidad, que se presenta
cuando hay un conflicto sostenido en el tiempo, entre el género fisico de una persona y el género
con el que él o ella se identifica. Asf es como una persona que, pudiendo verse fisicamente como

, . . , .12 , . .
un varén, en realidad se siente o actia como una mujer - generandose una incomodidad con el

9 Obtenido en http://www.latercera.com/noticia/breve-diccionario-lgbti

10 Obtenido en http://www.fundaciontriangulo.org/preguntas-frecuentes/identidad-de-genero
11 Idem
12 Obtenida en https://medlineplus.cov/spanish/ency/article/001527.htm




género con que esta persona nace y pudiendo sentirse aprisionada en un cuerpo al que no

. . 13
considera propio .

i) LGTB+: Son las siglas correspondientes a, en orden, lesbiana, gay, transexual y bisexual. El
sigho “’+” se utiliza para incluir las demas expresiones existentes, como Intersexual (antes
llamados “hermafroditas”, son personas cuya anatomia o genética de nacimiento no corresponde
claramente ni a la de un hombre, ni a la de una mujer'*), Queer (quienes rechazan el uso de las
categorias “homosexual” y “heterosexual”, por considerarlas expresiones rigidas. Segun este
enfoque, la sexualidad y el género son fenémenos continuos, fluidos, que las instituciones
sociales intentan disciplinar con etiquetas, dejando fuera algunas de sus expresiones'), entre

otras.

13 LOPEZ, Daniel “Claves para lograr entender en qué consiste la disforia de género”. En: La Nueva Esparia,
Barcelona, Editorial Prensa Ibérica, edicion de 10 de marzo de 2017.

14 Obtenida en http://www.latercera.com/noticia/breve-diccionario-lgbti

15 fdem
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CAPITULO I
EL PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION
COMO DERECHO FUNDAMENTAL

1.- ¢En qué consiste el principio de no discriminacién en materia laboral?"

Para poder entrar al analisis de las hipotesis existentes de discriminaciéon contra las
personas trans, es necesario primero dejar claro como esta relacionada con la consagracion en

nuestro ordenamiento juridico del principio de no discriminacion.

El Derecho del Trabajo esta regido en base a principios, sean estos explicitos o implicitos
segun si estan reconocidos o no en una norma. El principio de no discriminacién es de aquellos
que son explicitos, pues estd consagrado a nivel constitucional en el Articulo 19 N°16 inciso 2°"7,
que es una manifestacion directa del principio de igualdad general contenido en el N°2 de dicho
articulo, asf como a nivel legal en el Articulo 2° inciso 3° del Cédigo del Trabajo'®, y se define
como “El derecho a no ser objeto de diferencias injustificadas por motivos o criterios prohibidos

19
o sospechosos™ .

Entonces, no toda discriminacion es reprochable, sino sélo aquella que es arbitraria
5 5 b
puesto que el mandato constitucional exige que, si van a haber distinciones, estas sélo pueden

: Z e 20
estar basadas en razones de capacidad y mérito

. Al respecto, el Articulo 2° inciso 4° del Codigo
del Trabajo, representativo de la constitucionalizacion del Derecho del Trabajo, contiene un
catalogo de criterios que se consideran discriminatorios, tales como raza, color, sexo, edad,
estado civil, sindicalizacién, religién, opinioén politica, nacionalidad, ascendencia nacional u

. . . . 21 . . . .
origen social, como indica la norma™. Sin embargo, esta lista no es taxativa, sino que meramente

16 Para esto hemos tomado como guia el libro “El Derecho a la no discriminacién en el trabajo”, del profesor José
Luis Ugarte Cataldo, publicado por la editorial Legal Publishing en el afio 2013.

17 Art. 19: La Constitucion asegura a todas las personas:

N°16 inciso 2°: Se prohibe cualquiera discriminacién que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin
perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de edad para determinados casos.

18 Art. 2 inciso 3°: Son contratios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacién.

19 Ugarte Cataldo, José Luis, E/ Derecho a la no discriminacion en el trabajo, Ed. Legal Publishing, Santiago, 2013, Pag. 1.
20 Art. 19 N° 16 CPR.

21 fdem, pags. 7 y 8.
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ilustrativa. De hecho, la discapacidad no esta en la lista, pero claramente es un criterio

discriminatorio.

Segun el profesor José Luis Ugarte Cataldo, el principio de no discriminaciéon contiene

una doble exigencia:

1.- Trato igualitario: que es la prohibicién de establecer tratos diferenciados a las personas que
estan en una misma situacion.
2.- Trato diferenciado: que es la exigencia de tratar de forma diferenciada a las personas que

estan en situaciones de desigualdad.

Es el primer ambito el que esta protegido a nivel nacional e internacional, reconocido
como un derecho subjetivo de caracter fundamental para los trabajadores, y es muy importante
entenderlo siempre como una prohibicién de discriminacién, mas que una obligaciéon de

igualdad.

Ahora, respecto del empleador, no se le exige este segundo ambito del mandato de trato
diferenciado, pues le corresponde al Estado, en su deber de promocién de los derechos
fundamentales, el promover la igualdad y proteger a los desfavorecidos. No es deber del
empleador el tratar distinto a los desiguales. Su unico deber en esta materia es no discriminar a

quienes estan en situaciones de igualdad.

En el ejercicio de este principio, el trabajador tiene una facultad para exigir que no existan
diferencias de trato negativas en el nacimiento, desarrollo y extincién de la relacién laboral, que
se funden en un criterio que sea considerado como prohibido, por ejemplo, el sexo o la edad.

Es aqui donde debe incluirse la identidad de género como criterio prohibido.

Por lo anterior, este principio puede ser restringido cuando exista una justificacion
razonable, que se funde en el ejercicio prevalente de otros derechos fundamentales. La no
discriminacién laboral, entendida como lesién al derecho fundamental, no es una mera diferencia
en el trato, sino que la concurrencia de condiciones necesarias y suficientes de: trato laboral

diferenciado entre iguales, y que dicho trato se funde en un criterio sospechoso o prohibido.
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Ademas, sera reprochable juridicamente cuando no exista una justificaciéon razonable que

P . . 22
legitima esa diferencia™.

2.- Elementos configurativos de la discriminacion laboral.

. . . . 23
a) Supone una diferencia de trato entre personas sustancialmente iguales™.

Este elemento se refiere a trabajadores ubicados en una misma situacién, que reciben un
trato distinto. No hay discriminacion si la diferencia de trato laboral se refiere a trabajadores que
se encuentran en distintas posiciones desde el punto de vista del trabajo que realizan. No es
necesaria siempre la comparacion entre trabajos, debe entenderse en el plano normativo y no
factico™, por ejemplo, despedir al tnico trabajador que se tiene en la empresa porque es
musulman, es un criterio discriminatorio, aunque no haya con quién comparar dentro de la

empresa.

b) Supone que la diferencia de trato se funde en un criterio sospechoso o prohibido.

Se refiere a criterios que aparecen como disvaliosos desde el punto de vista de la ética
social. Se hacen catdlogos que expliciten los criterios que se consideran sospechosos, no
entendidos de forma exhaustiva. Esto estd fundado en el Articulo 1° de la Convencién
Americana sobre Derechos Humanos o Pacto de San José de Costa Rica, en que mantiene abierta
la posibilidad de encontrar formas de discriminacién no contempladas especificamente, pero que
de todos modos constituyen una violacion al principio de igualdad. También en el Convenio N°
111 de la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, sobre igualdad y no discriminacién en
el empleo. Esto ademas recibe aplicacion directa en nuestra legislacion, en el ya mencionado
Articulo 2° inciso 3° del Cédigo del Trabajo. La doctrina ha entendido de forma unanime que

no es una lista cerrada ni exhaustiva.

Entonces ¢Cudl sera el criterio normativo que fijara lo que cuenta como sospechoso o

prohibido para efectos de la discriminacion laboral? La norma constitucional del Articulo 19 N°

22 Ugarte, Op. Cit. Cfr. Pags. 9-16.
23 [dem, pags. 17-19.
24 [dem, pag. 19.
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16 inciso tercero: toda distincién que no se funde en la capacidad o idoneidad personal del
trabajador. Si no se basa en ese criterio, debe ser considerada discriminatoria®. Es asi como el
modelo chileno es un modelo de sospecha abierta, en que el trabajador tiene derecho a que no
se le discrimine por causas ajenas a su capacidad o idoneidad para el cargo y funcién. Asi, se

. o . L . . 2
prohibe cualquier criterio de diferenciacion carente de fundamentacion objetiva y razonable™.

3.- Legislacion especial que encuentra su base en el principio de no discriminacién en

Chile.

Junto con hacer el analisis sobre el principio de no discriminacién en materia laboral, es
relevante tener en cuenta qué ha consagrado a la fecha la legislacién chilena para palear las
situaciones de discriminacién a las que se ven expuestas las personas, para luego poder
determinar si estas son aplicables de forma eficiente y efectiva a las personas trans en el ambito

del trabajo.

3.1.- La Ley 20.609 sobre medidas contra la discriminacion.

En Chile, la proteccion efectiva y especifica de los derechos laborales de las personas
trans no ha sido un tema prioritario para nuestros parlamentarios. La afirmacién anterior tiene
sentido si consideramos que recién el afio 2012 se promulgd y publico la Ley 20.609 sobre
Medidas contra la discriminacién, comunmente conocida como “Ley Zamudio”, proyecto que
descansaba en el Congreso desde el afio 2005 cuando el ex Presidente de la Republica Ricardo
Lagos Escobar presenté un Mensaje el dia 14 de marzo de ese afio a la Camara de Diputados
para legislar sobre la prohibicién de la discriminacién arbitraria. No obstante, a pesar de que la
iniciativa fue apoyada por diversos grupos a favor de la diversidad sexual, no contemplé en
primera instancia como motivo de discriminacion la “identidad de género”. Este solo se agregd
el 17 de agosto de 2011 a peticién de algunos senadores, en el Boletin N°3.815-07 en el Segundo

Tramite Constitucional ante el Senado”’.

25 Ugarte, Op. Cit. Pag. 24.
26 [dem, pag. 25.
27 Historia de la Ley N°20.609. Disponible en: http://www.bcn.cl/historiadelaley/nc/historia-de-la-ley/4516
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Aun cuando el proyecto fue presentado el ano 2005, este sélo adquirié suma urgencia en
el Congreso Nacional luego de que el afio 2012 un grupo de jévenes golpeara abusivamente a
otro joven llamado Daniel Mauricio Zamudio Vera, en razén de su orientacién sexual, puesto
que éste era homosexual, causandole finalmente la muerte. Ante tal hecho que conmocioné al
pais por su brutalidad, se hizo necesaria de forma urgente la existencia de una ley que estableciera
un mecanismo especifico y general para denunciar los casos de discriminacién arbitraria, como

fue aquel.

En efecto, dicha ley establece en su Articulo 1° que su objetivo fundamental es “instaurar
un mecanismo judicial que permita restablecer eficazmente el imperio del derecho toda vez que
se comenta un acto de discriminacién arbitraria”. Asi, junto con definir discriminacién
arbitraria®, crea la Accién de No Discriminacién Arbitraria, para que quienes se vean afectados
por una accién u omisién que importe discriminacion arbitraria, puedan hacer una denuncia ante

29
los Jueces de Letras™ .

Todo lo dicho anteriormente sirve a modo ilustrativo para demostrar que los casos de
agresiones a la Comunidad LGTB+ en general han sido tratados de forma reciente en nuestra
legislacion. La creaciéon de esta ley es un gran avance en el reconocimiento del derecho de las
personas a no ser discriminadas arbitrariamente, que ya tenfa asidero constitucional en el Art. 19
N°16, pues antes no existfa un mecanismo especifico para denunciar los casos de discriminacion,
y de ahi radica su importancia en si misma. En una noticia publicada por el diario digital La Hora,
decia que “Hasta octubre de 2016, y desde su promulgacion, los juzgados civiles s6lo han dictado
47 sentencias amparadas bajo esta ley. Los datos fueron obtenidos por la Fundacién Iguales a

través de la informacion publicada en la pagina web del Poder Judicial. Del total de las sentencias,

28 Articulo 2° inciso 1° de la Ley 20.609 de 2012, el subrayado es nuestro: “Definicién de discriminacién arbitraria.
Para los efectos de esta ley, se entiende por discriminacién arbitraria toda distincion, exclusion o restriccién que
carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o particulares, y que cause privacion,
perturbaciéon o amenaza en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion
Politica de la Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por Chile y que se
encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales como la raza o etnia, la nacionalidad, la
situaciéon socioeconémica, el idioma, la ideologia u opinién politica, la religion o creencia, la sindicaciéon o
participacion en organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacién sexual, la identidad de género, el
estado civil, la edad, la filiacion, la apariencia personal y la enfermedad o discapacidad.”.

29 Pero dicha accién no sera admitida a tramitacion si es que se ha requerido tutela en los términos de los Articulos
485 y siguientes del Codigo del Trabajo (Articulo 6° letra a)
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s6lo 13 demandas fueron acogidas, mientras que las 34 restantes fueron rechazadas. De los 47
fallos, s6lo en seis se invocaron las categorias de orientacion sexual, identidad de género o sexo.

En dos de ellos los demandantes ganaron el juicio.”so

Un caso reciente en el cual se resolvié conforme a esta ley, es aquel en que la Corte
Suprema resolvié que la Alcaldesa de Lampa, Graciela Ortizar Novoa, debia cesar en su
conducta discriminatoria hacia una concejala trans, Alejandra, puesto que se negaba a llamarla
por su nombre social, pese a la insistencia de ella. La Corte, en la sentencia de casacién N°38238-
2016, ordeno que la Alcaldesa debia llamarla por su nombre social, y ademas la condené al pago

de una multa de 5 UTM a beneficio fiscal.

Si bien esta ley no es exclusiva para proteger a la Comunidad LGTB+, sino que trata de
la antidiscriminacién en general, demuestra el interés existente por darle representatividad a los
problemas discriminatorios que aquejan a sus integrantes, que dfa a dfa ven vulnerados sus
derechos por ser parte de una minoria, ya que, como sefialamos, se le dio suma urgencia a su

tramitacion solo luego del asesinato de Daniel Zamudio.

3.2.- La Accion de tutela de derechos fundamentales.

Relativo al ambito estrictamente laboral, la ley comentada en el acapite anterior hace
mencion a la Accién de Tutela de Derechos Fundamentales del Trabajador, que es anterior, y
que esta consagrada en los Articulos 485 y siguientes del Codigo del Trabajo, la cual hasta la
fecha ha sido el mecanismo adecuado para resolver los problemas sustanciales de los trabajadores
en materia de discriminacién arbitraria. Esto porque el tribunal competente para conocer los
casos que recaigan en la Ley 20.609, no los acogera a tramitacion si es que ya se ha requerido de

tutela laboral, como sefiala el Art. 6° letra a) de la ley.

Hasta los afios ’90, la accién que se utilizaba para proteger los derechos de los
trabajadores era la Acciéon de Proteccion del Articulo 20 de la Constitucién Politica de la

Republica. Sin embargo, dicha accién esta pensada mas bien en el Derecho de Propiedad, no en

30 Disponible en http://www.lahora.cl/2017/05/ley-zamudio-solo-13-demandantes-ganaron-juicio-4-anos
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derechos laborales™, por lo que se crea la Ley 20.087 el afio 2006, que contempla la Accién de
Tutela de Derechos Fundamentales, recibiendo influencia del sistema aleman y del sistema
espafiol (éste en mayor medida), para proteger los derechos inespecificos de los trabajadores, es

decir, aquellos que no son estrictamente laborales.

El Art. 485 del Cédigo del Trabajo establece que dentro de las materias que se conocen
en esta accion, estan las cuestiones suscitadas en la relacién laboral por aplicacion de las normas
laborales que afecten los Derechos Fundamentales de los trabajadores, es decir, aquellos
consagrados en la Constitucién Politica de la Republica, asi como también conocera de los actos
discriminatorios a los que se refiere el Art. 2° del Cédigo del Trabajo. Cabe mencionar en este
punto, que el 4 de abril del presente afio 2017 entré en vigencia la Ley 20.940 que Moderniza el
Sistema de Relaciones Laborales, la cual ordena la inclusion explicita de los criterios “orientacion
sexual” e “identidad de género” dentro de estos criterios sospechosos de discriminacion laboral,
por lo que aunque la lista del Art. 2° mencionado no es una lista cerrada, esta inclusion explicita

da cuenta de la visibilidad que se pretende dar a las personas homosexuales y transexuales.

La importancia de la Accién de Tutela Laboral es que ademas de ser una accién especifica
laboral para denunciar las situaciones lesivas de derechos fundamentales, viene a aliviar la carga
de la prueba para el trabajador, agravandose para el empleador denunciado, mediante la

introduccion de la llamada “prueba indiciaria”.

Asi, el Articulo 493 del Cédigo del Trabajo, establece que “Cuando de los antecedentes
aportados por la parte denunciante resulten indicios suficientes de que se ha producido la
vulneraciéon de derechos fundamentales, correspondera al denunciado explicar los fundamentos
de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”. Es decir, no es que libere al denunciante de
la carga de la prueba, sino que este debe aportar indicios suficientes de una conducta lesiva, de
modo que el demandado deberid probar que su conducta se debié a motivos objetivos y

32 . , .
razonables™, de lo contrario, debera soportar el costo de la acusacion en su contra.

31 Ugarte Cataldo, José Luis, “La tutela de derechos fundamentales y el Derecho del Trabajo: De erizo a zorro”,
en Revista Chilena de Derecho, Vol. XX, N°2, 2007, pp. 58, 60. Disponible en:

http:/ /www.scielo.cl/pdf/revider/v20n2/art03.pdf

32 Ugarte Cataldo, J.L., “Tutela laboral de derechos fundamentales y carga de la prueba”, en Revista de Derecho,
vol. XXXIII, Segundo Semestre de 2009, pag. 219
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Ligado a esto esta el tema de que en Chile no existe el despido de un trabajador sin
expresion de causa, sino que siempre debe estar amparado en una causal legal para ser
procedente. Asi, el Articulo 161 del Cédigo del Trabajo contempla una causal genérica llamada
“necesidades de la empresa”, la cual suele ser utilizada en nuestra legislacion para encubrir casos
de despido lesivo de derechos fundamentales. De ahi la importancia de la prueba indiciaria
incorporada por la accién de tutela, ya que, como bien sostiene el Profesor Ugarte “es
perfectamente posible que el empleador teniendo efectivas necesidades de la empresa haya
decidido utilizar esa justificaciéon para despedir, precisamente, al trabajador que efectué un
reclamo en la Inspeccion del Trabajo (garantia de indemnidad), o al que hizo declaraciones

publicas sobre la empresa (libertad de expresion), o al que es homosexual (discriminacién), etc™.”

Entonces, aplicado a nuestro tema de estudio, perfectamente un empleador podria
despedir a un trabajador trans bajo la causal del Articulo 161, y eso conceptualmente sera
procedente al ampararse en una causal legal, pero esconde detras la intolerancia o rechazo del
empleador, hacia la identidad de género del trabajador o trabajadora™. Esto en doctrina se
denomina despido pluricausal, en que el empleador puede justificar su conducta lesiva, en una
causal de término plenamente acreditada. Siguiendo al Profesor Ugarte, aca existen dos causas
en el despido que estan en dos escenarios distintos: una causal legal, la del Articulo 161, y una
causal inconstitucional que consiste en la afecciéon y lesion de un derecho fundamental del

trabajador desde el punto de vista de las normas de tutela laboral.

Es por esto que el que la Accién de tutela incorpore la prueba indiciaria supone un alivio
para el trabajador trans que muy probablemente no tenga como acreditar que ha sido objeto de
discriminacion, mas que algunos indicios sobre comportamientos que tenga el empleador hacia

él o ella, porque suele ser sutil el acoso que sufren estas personas en sus relaciones laborales,

33 Idem, pag. 226.

34 Si bien no fue motivado en relacién con las personas trans especificamente, desde el afio 2009 existe en el
Congtreso un proyecto de ley que modifica el Art. 161 agregando un parrafo que dice “el empleador debera, dentro
del plazo de 3 dias, comunicar por escrito a la Inspeccién del Trabajo los hechos concretos que motiven la necesidad
del despido, adjuntando los documentos que la justifiquen”. La propuesta también agrega un nuevo parrafo al
articulo 162, donde se obliga a los empleadores a indicar al trabajador su derecho a “reclamar administrativa o
judicialmente” el despido por necesidades de la empresa, siendo deber informar al afectado que puede contar con
un abogado de la Defensorfa Laboral.
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pero eso no quita que sea violento, como por ejemplo, que el empleador se niegue a llamar al

trabajador por su nuevo nombre.

4.- Desafios en materia de No Discriminacion en Chile.

Si bien los mecanismos antidiscriminacién introducidos por la legislacién actualmente
vigente, son medidas de protecciéon que pueden ser efectivas para los trabajadores trans, es
necesario dejar de manifiesto que estas no son suficientes. No hay una norma en Chile que
permita reclamar la discriminacién pre contractual que sufren las personas trans,” por ejemplo,
lo cual se relaciona con la Ley de identidad de género actualmente en tramitacion. El que en
nuestro pafs no esté reconocido el derecho a la identidad genera dificultades en el ejercicio de
otros derechos, como la educacion, vivienda, trabajo y salud. El reconocimiento de una identidad
juridica coherente con la identidad de género de las personas trans abre una puerta para el pleno

ejercicio de sus derechos, entre ellos, el acceso a un empleo digno.

Al respecto se ha pronunciado la Corte Interamericana de Derechos Humanos, llamando
a los Estados “a adoptar leyes de identidad de género no patologizantes, asi como medidas
afirmativas diferenciadas y especificas para asegurar que las personas trans tengan acceso, sin
discriminacion alguna y en condiciones seguras, al empleo y seguridad social, a la vivienda, a la
educacién y a la salud™. Asimismo, la existencia de prejuicios, estereotipos e ignorancia
construidos en la sociedad sobre los problemas a los que se enfrenta la comunidad trans suelen

set las causas habituales de discriminacion.

Creemos que es un problema social, cultural y educacional, y que es deber del Estado a
través de politicas publicas adecuadas y leyes especificas, el promover la inclusioén de las personas
trans, otorgandoles visibilidad y proteccion de forma especifica, no sélo a través de leyes
genéricas, ya que son un grupo de personas en situacion de vulnerabilidad que merecen atencion

en sus requerimientos, y el reconocimiento pleno de sus derechos, sobre todo en el

** En realidad, no hay una norma para la generalidad de las personas para reclamar de esto, lo cual es una deficiencia
general del sistema, pero lo mencionamos porque en el caso trans es mas grave, puesto que su principal problema
es que de partida no los contratan debido a su identidad disidente.

36 Informe sobre el 154 Periodo de Sesiones de la CIDH, acapite “Sobre la situacién de los derechos econémicos,
sociales y culturales de las personas trans en América”, Pag. 8. Disponible en:
http://www.oas.org/es/cidh/prensa/docs/Informe-154.pdf
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reconocimiento de su identidad sin tramites atentatorios de su dignidad, sino meramente
administrativos, como sucede en otras partes del mundo, pero con énfasis en el ejercicio efectivo

de estos.

Ademias, Chile se comprometié el afio 2009 a aplicar los Principios de Yogyakarta® como
gufa en la formulacion de politicas para la eliminacién por ley de la discriminacién que sufren las
personas en razén de su orientacién sexual, asf como de su identidad de género™. Dichos
principios, en relacién al trabajo, establecen que “toda persona tiene derecho al trabajo digno y
productivo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protecciéon contra el
desempleo, sin discriminaciéon por motivos de orientacién sexual o identidad de género”. Asi,
impone a los Estados una doble exigencia: “Adoptarin todas las medidas legislativas,
administrativas y de otra indole que sean necesarias a fin de eliminar y prohibir la discriminacién
por motivos de orientacion sexual e identidad de género en el empleo publico y privado, incluso
en lo concerniente a capacitaciéon profesional, contratacion, promocion, despido, condiciones de
trabajo y remuneracion; y eliminaran toda discriminacién por motivos de orientaciéon sexual o
identidad de género a fin de garantizar iguales oportunidades de empleo y superacion en todas
las areas del servicio publico, incluidos todos los niveles del servicio gubernamental y el empleo
en funciones publicas, incluyendo el servicio en la policia y las fuerzas armadas, y proveeran
programas apropiados de capacitaciéon y sensibilizaciéon a fin de contrarrestar las actitudes

discriminatorias.”

Por lo anterior, reconocer la identidad de una persona trans es un gran y necesario paso
que como pafs estamos dando, pero es necesario también que se asegure que estas personas
puedan ejercerlos sin dificultades y sin trabas, para tener acceso al mercado laboral sin tener que
esperar que su empleador sea una persona tolerante y no los discrimine, sino que sabiendo que
aunque lo sea, eso no sera un impedimento para poder realizarse en ese ambito y obtener

estabilidad, y por qué no, felicidad en hacer lo que le gusta. Solo de esta forma se cumpliria con

37 Principios sobre la aplicacion de la legislacion internacional de derechos humanos en relacién con la orientacion
sexual y la identidad de género. Disponible en:

http://otdchile.ore/wp-content/uploads/2016/08 /Principios-de-Yogyakarta.pdf

3% Examen Periédico Universal (EPU) de la Asamblea General de las Naciones Unidas, afio 2009, Pag. 20.
Disponible en: http://www.movilh.cl/documentacion/2009_05_epu_chile.pdf
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el mandato constitucional de la igualdad y no discriminacién, en que es deber del Estado

promover su ICSpCtO.
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CAPITULO II
PRINCIPALES PROBLEMATICAS DE DISCRIMINACION
LABORAL HACIA PERSONAS TRANS

1.- Objetivos del Capitulo.

El presente capitulo abordara los principales problemas laborales que aquejan a la
poblacién trans de nuestro pais, aspirando a poder otorgar soluciones efectivas a éstos. Los
topicos a tratar seran relativos al acceso al empleo y la relacién laboral, por un lado, y la

estabilidad laboral, por el otro.

En lo referido a la discriminacion laboral hacia las personas trans, debemos sefalar que
ella se manifiesta en dos momentos: en la fase de acceso al empleo, y durante la relacién laboral

propiamente tal.

Cabe senalar, en relacion a las hipotesis de discriminacion en el acceso al empleo, que en
Chile no hay datos, son cifras que se mantienen en negro, y tiene que ver con un tema de orden
social mas que de orden laboral. Debido a los prejuicios existentes en nuestra sociedad,
dificilmente un empleador poco tolerante querra contratar a una persona perteneciente a una
minoria dentro de otra minorfa, como es una persona trans. Por desconocimiento, desinterés y
transfobia de otras personas es que las personas trans se ven marginadas de poder acceder a un
empleo digno y estable. No estan en las mismas condiciones de igualdad que una persona

cisgénero, y no hay una razén de peso que justifique esta discriminacién arbitraria.

En lo referido a los casos de discriminacion a personas trans durante la relacién laboral,
el otro momento en que ella se manifiesta, el MOVILH, en sus Informes Anuales de Derechos
Humanos, ha recopilado y publicado un catastro de denuncias por situaciones de homofobia o
transfobia laboral, cuyo total al afio 2016, es de 132. Solo en ese mismo aflo, se efectuaron 32

. . : 39
denuncias de este tipo, de las cuales, solo una corresponde a transfobia™. La pregunta que cabe

% Movimiento de Liberacion Homosexual (MOVILH) (2016), “XV Informe Anual de Derechos Humanos”, pp.
60-69. Disponible en: http://www.movilh.cl/wp-content/uploads/2017/03/XV-Informe-de-DDHH-2016-

MOVILH.pdf
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hacerse aqui, entonces, es clara: spor qué no hay mas denuncias? Resulta ser que este tema no
s6lo tiene poco tratamiento en nuestra doctrina, sino que esta invisibilizado a nivel social, como

hemos venido diciendo a lo largo de este trabajo.

En efecto, el problema de la invisibilidad puede atribuirse a 2 aspectos: a la inexistencia
de catastros y estadisticas relativas al desenvolvimiento cotidiano de las personas trans en Chile,
como anticipamos a proposito de la falta de estadisticas sobre calidad laboral, por parte de
centros de estudio y agencias de investigacion, por un lado, y a la virtual inexistencia de denuncias
de situaciones de discriminacion o acoso laboral por parte de personas trans, por el otro, impide
dimensionar la medida exacta en que se manifiestan en Chile las situaciones de discriminacién y
denostacion, propiciando su invisibilidad y dificultando la adopcién de medidas de equidad y

justicia para con estas personas.

Consideramos que la visibilidad de esta problematica no deberfa recaer, o al menos no
de manera exclusiva, sobre el MOVILH, organismo de mayor visibilidad social sobre este tema,
sino que debiera ser puesto en el debate publico mediante su tratamiento por instituciones como
el Instituto Nacional de Estadisticas o el Ministerio de Desarrollo Social. Estimamos que si la
diversidad de género, como tematica general, dejara de ser un tema tabu en nuestra sociedad,
habria una concordancia entre la percepcioén que tenemos sobre la discriminacion de las personas

trans, y los datos que se entregan.
> Y q &

Debido a la relacién de subordinaciéon y dependencia que rige las relaciones laborales,
una persona claramente tendra temor a denunciar alguna conducta discriminatoria en su contra,
por temor a perder su empleo, y por temor a no ser contratada luego por el hecho de haber
realizado una denuncia con anterioridad, lo que trae como consecuencia gran inestabilidad a
nivel animico. Y si esa persona es ademads trans, el temor se intensifica mucho mas, al ser

personas que socialmente son oprimidas y vulneradas.

Frente a esto, cabe hacernos una pregunta: sabiendo que estamos frente a una situacion
a todas luces lesiva, ¢por qué todavia no hay una respuesta efectiva conducente a dar mas y
mejores garantias a estos trabajadores? Porque es un tema que no ha sido tratado por expertos,

y porque es un problema del que casi no se sabe nada. La gran mayoria de las personas estan
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conscientes de que las minorfas en nuestro pafs constantemente son victimas de discriminacion,
pero no ha sido objeto de un estudio sistematico. La misma encuesta Casen que por primera vez
incorpord preguntas relativas a la identidad sexual no aborda este tema, enfocandose
mayoritariamente en la orientacion sexual, que como dijimos, no es lo mismo que la identidad

sexual.

Aunque creemos que existe cierto consenso social acerca de que es necesaria una
proteccion efectiva de quienes se ven en condiciones de desigualdad, y aunque existen iniciativas
y normas vigentes que tratan algunos de estos temas, y que tienen peso en nuestra sociedad, no
es suficiente. Es necesario actuar y proponer mas soluciones a esto, que vayan mas alla del solo

instaurar mecanismos de denuncia ante casos de discriminacién (aludiendo a la Ley Zamudio).

Lo anterior va ligado a entregar mayor visibilidad a las personas trans y los problemas
que los aquejan, que son problemas reales y graves que merman su calidad de vida en todo
ambito de esta, no solo en el aspecto laboral, asi como un apoyo institucional efectivo que parta
desde programas de educacion en los colegios, promocion de sus derechos por parte del Estado,
creacion de leyes especificas del ambito laboral que prohiban un trato discriminatorio, con
sanciones para quienes las incumplan, asi como pronunciamientos de la Direccién del Trabajo

sobre la materia.

En relacién a las hipétesis de discriminacién, hemos recogido datos de otros pafses que
han avanzado en documentar estas hipotesis, ya que en Chile, como dijimos anteriormente, no
hay una encuesta en si que trate el tema de forma especifica y a cabalidad, de la que podamos
recoger datos. No obstante, estas hipotesis de Argentina, Espana y México son ilustrativas de
coémo en general las personas trans son discriminadas en el ambito laboral, y creemos que el caso

chileno podria identificarse con éstas.

2.- Consideracion Previa: Tratamiento Comparado de la Transexualidad.
Cabe sefialar que los problemas que afectan a las personas trans estan relacionados a

distintos factores que, si bien son diversos entre si, todos apuntan a lo mismo: el tratamiento de

la transexualidad como una enfermedad o patologia, la calidad de los trabajos a los que acceden
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las personas trans, y la perspectiva institucional que se tiene respecto de las personas trans en el
contexto laboral. A continuacién, para introducir el tema, trataremos el primero de estos 3

factores, mientras que los 2 siguientes factores se analizaran con ocasion de los problemas en si.

Como sefalamos, el primer factor al que se vincula la problematica de las personas trans
en materia laboral es el que actualmente la transexualidad, a nivel internacional, esta concebida
por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) como una enfermedad o trastorno. No obstante,
desde el afio 2018 ya no sera asi, sino que sera descrita en la Clasificacion Internacional de
Enfermedades como una “incongruencia de género”™. Lo bueno de esto, es que al evitar usar
los términos “enfermedad” o “trastorno”, ayuda a que no se favorezca el estigma social que
conlleva el término “enfermedad mental”. Lo malo, es que no cumple con el objetivo
despatologizante que deberfa, pues la transexualidad no es ni una enfermedad, ni un trastorno,

ni una patologfa.

Entonces, actualmente se concibe como una enfermedad, lo cual es un antecedente
relevante a tener en cuenta al analizar la situacién social y cultural dentro de un pais -recordemos
que las normas juridicas se crean en base a hechos sociales-, sobre todo considerando que es de
conocimiento publico el peso que se le otorga a lo que establece la OMS. Aunque muy pronto
esa concepcioén cambiard, de igual forma tomara un tiempo para que se divulgue la informacion,
y para que se interiorice en los diversos paises. Basta tener en cuenta que ain algunas personas

consideran la homosexualidad como una enfermedad.

En Chile, la situacion legal de las personas trans se encuentra en suspenso, toda vez que
aun no hay norma vigente que trate la identidad de género. En efecto, el proyecto de ley sobre
esta materia ha permanecido en el Congreso desde 2013, encontrandose actualmente con

. . . -, 41
urgencia simple en su tramitacién” .

* Informacién disponible en http://www.apa.org/centrodeapoyo/sexual.aspx

Lo anterior es un hito histérico en la lucha contra la discriminacién de las personas pertenecientes al colectivo
LGTB+, puesto que esta clasificacién no se habia actualizado desde el afio 1990, en que se quité la homosexualidad
como una enfermedad. Ademas, esta actualizacién se equiparé con la consideracién que la Asociacion
Estadounidense de Psiquiatria habia hecho en 1973, al quitar la homosexualidad de su listado de enfermedades.

" Diciembre de 2017.
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Durante su primer tramite legislativo, en la propuesta de texto definitivo formulada por
la Comision de Derechos Humanos del Senado, encontramos un tratamiento diferenciado entre
personas menores y mayores de edad, siendo implicitamente patolégico con respecto a las
primeras. En dicha propuesta, el articulo 6° contemplaba la exigencia de 3 requisitos para dar
curso a la solicitud de cambio registral de sexo en nifios y nifias, consistiendo el primero de ellos
en la presentacion de un “informe de salud mental del nisio o niiia, que descarte la presencia de trastornos de
personalidad que le estén provocando una conviccion errdnea sobre su identidad de género.” La propuesta de
articulo 7°, referida a la solicitud de cambio registral de sexo en adolescentes, indicaba que “/z
tramitacion de la solicitud se regird por las mismas reglas establecidas en el articulo anterior.”’*. Dicha
distincién no se apreciaba respecto de personas adultas, a quienes solamente se exigfa no tener

un vinculo matrimonial no disuelto.

El texto definitivo aprobado por el Senado en el primer tramite legislativo no hace
mencién alguna a la posibilidad de solicitar cambios registrales por parte de nifios, nifias y
adolescentes, lo que, si bien elimina el tratamiento patolégico que a ellos se daba, al mismo
tiempo significa un retroceso, pues, al no reconocérseles el derecho a la identidad, se les merma
en definitiva su derecho a la autodeterminacién, a decidir sobre su identidad. Por su parte, el
texto si contempla procedimientos de solicitud separados para adultos con y sin vinculo

. . . . . , 43
matrimonial no disuelto, sin que en ellos se aluda a la transexualidad como una patologfa™.

Argentina ha innovado sobre esta materia, adelantindose incluso a la Organizacién
Mundial de la Salud en cuanto al tratamiento que ha de darse a las personas trans. Con la
promulgacion de la Ley N.° 26.743, Ley de Identidad de Género, en mayo de 2012, el Estado argentino
doté a las subjetividades trans de un cariz politico, al dejar de considerarlas como identidades
patolégicas, enfermas o disféricas, siendo, al momento de su promulgacién, la primera ley en el

mundo en otorgarles esta consideracion®.

42 Fundacién Iguales, “Minuta de Ley de Identidad de Género, Nifios, Niflas y Adolescentes”, pp. 5-6. Disponible
en:

https://www.iguales.cl/archivos/ley-de-identidad-de-genero/Minuta-1.IG-ni%C3%B10s-ni%C3%B1as-y-
adolescentes.pdf

43 Senado de Chile, Boletin N°® 8924-07, “Oficio de ley a Camara Revisora”, emitido con fecha 20 de junio de 2017.
Disponible en:

https://www.camara.cl/pley/pdfplev.aspx?prmID=22438&prmTIPO=0OFICIOPLEY

# Texto de la Ley N.° 26.743 sobre Identidad de Género. Disponible en:
http://www.buenosaires.gob.ar/sites/ocaba/files/ley_26.743_de_identidad_de_genero.pdf
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El tratamiento que se ha dado sobre la transexualidad en Espafia, por su parte, ha sido
un poco mias implicito. Tanto en la Ley 3/2007, de 15 de marzo™, que trata el cambio registral
de sexo, como en la Ley Foral 12/2009, de 19 de noviembre, de la Comunidad Foral de
Navarra®, que trata la no discriminacién por motivos de identidad de género y reconoce
garantias a personas transexuales, se recoge como fundamento el reconocimiento de una
condicién disonante entre el sexo morfolégico de una persona y su identidad de género, con
miras a garantizar un tratamiento digno y un correcto desenvolvimiento en su vida personal,
social y laboral, pero igualmente consideran implicitamente a la transexualidad como una
enfermedad, toda vez que se alude al diagnostico de la condicion de disforia de género como
uno de los requisitos para solicitar la rectificacion registral del sexo morfolégico, como se
desprende del articulo 4° de la Ley 3/2007, de 15 de marzo, y al cual hace alusién el inciso

segundo del articulo 3° de la Ley Foral 12/2009, de 19 de noviembre, en Navatra.

3.- Primer problema: El acceso al empleo, y la relacion laboral de las personas trans.

3.1.- Situacion en Chile.

Este problema guarda estrecha relacién con el segundo factor, la calidad de trabajo a la
que acceden estas personas. Sabemos que, tratindose de una sociedad en que predominan las
personas heterosexuales y en que los problemas de discriminacion y transfobia siguen siendo de
cotidiana ocurrencia, una persona perteneciente a una minoria sexual, como es el caso de las
personas trans, tendra mayores dificultades para acceder a un trabajo digno y a prestaciones
basicas que una persona que no pertenece a una minoria, hipétesis en la cual ya existe una
tendencia marcada, pero progresivamente decreciente, en cuanto a las facilidades de acceso al

trabajo para hombres y mujeres heterosexuales respecta.

Esta dificultad en el acceso a un trabajo digno redunda en que la persona trans opte por

buscar métodos informales y, por consiguiente, precarios para ganarse la vida. El que recurran a

45 BOE 065 de 16/03/2007, Espafia. Disponible en:
https://www.boe.es/boe/dias/2007/03/16/pdfs/A11251-11253.pdf
46 Texto de la Ley Foral 12/2009, de 19 de noviembte. Disponible en:
http://www.lexnavarra.navarra.es/detalle.asp?r=29911
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esta via, sin embargo, no garantiza que estas personas tengan acceso a prestaciones de salud ni a
prevision social, por un lado, a la vez que incide en dificultades para regularizar su situacioén de
vivienda, cumplir con sus obligaciones tributarias y, en general, desenvolverse en un ambiente
de constante limbo e inseguridad, por otro lado. El hecho de existir entre las personas promedio,
como se sefal en la introduccidn, una suerte de estereotipo que asocia a las personas trans con
el comercio sexual, no contribuye en caso alguno a darles un tratamiento digno y a ofrecer

mejores oportunidades a las personas trans.

Pensamos que esta situacion es indignante y que no puede seguir ocurriendo, toda vez
que supone una vulneracion flagrante a la dignidad y a la libertad de trabajo de las personas trans.
En ese sentido, el llamado que debe hacerse es claro, en orden a concientizar a la poblacion
chilena en general sobre la existencia y visibilidad de estos problemas, y a no criminalizar ni
encasillar a las personas trans, quienes tienen plenas capacidades para desenvolverse
laboralmente y a quienes se debe respeto, en la misma medida que se debe a cualquier otra

persona.

La falta de estadisticas concretas sobre la realidad diaria de las personas trans,
particularmente en lo referido a la calidad de los empleos en que se desenvuelven, responde a
que no ha existido un tratamiento acabado sobre la transexualidad por parte de centros de
estudio o agencias de investigacién, optando por analizar aspectos mucho mas generales o

derechamente no entrando a analizar el tema.

A modo de contrapartida, existen testimonios en otros pafses que dan cuenta de las
condiciones en las que se desenvuelven las personas trans. Nos enfocaremos puntualmente en 2

casos, el de México y el de Argentina.

3.2.- Situacion en México.

En México, una investigacion realizada en 2009, en el marco del diplomado “Teoria y

practica de las organizaciones civiles con trabajo en disidencia sexual y VIH/Sida en México” de
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la Universidad Auténoma de la Ciudad de México®’, y ocupada de conocer la percepcion y
opiniéon de personas travestis, transexuales y transgénero acerca de la discriminaciéon y la
exclusion laboral, asf como también de su conocimiento sobre la existencia de instituciones y
leyes antidiscriminacion, con el objeto de generar una mayor conciencia entre las personas acerca
de este problema. Dicho estudio consideré una muestra de 51 personas, de las cuales 7 afirmaron
estar estudiando y trabajando, 28 aseguraron estar trabajando bajo la modalidad de autoempleo,

13 sefialaron trabajar en un empleo asalariado, y 10 personas dijeron estar desempleadas™®.

Con respecto a la situacion laboral de las personas trans, los 13 trabajadores asalariados
dijeron desempefiar sus trabajos en el sector privado, teniendo en promedio una duracién de 3,5

afios en sus ultimos 2 empleos.

Entre los 28 trabajadores autoempleados, en cambio, 24 de ellos dijeron dedicarse a
actividades de servicio, mientras que los 4 restantes dijeron dedicarse a actividades comerciales,
dando como razones para trabajar en esta modalidad la falta de empleo, actos de discriminacion,
la circunstancia de ser estudiantes y no encontrar trabajos de medio tiempo, la falta de opciones
para ejercer la carrera profesional estudiada, la intencién de mejorar ingresos, el deseo de una
mayor libertad, y el no contar con apoyo familiar. Las actividades a que hicieron alusién inclufan:
Trabajo sexual, estilista, vendedor, modelo, cosmetéloga, medico, agente aduanal, construccion,
maestro, disefio grafico, mantenimiento de computadores, reparaciones de aparatos electrénicos.
Ninguno afirmé recibir prestaciones sociales”. Cabe sefialar aqui que, en ningin momento, se
hizo alguna diferenciacion en cuanto a si eran hombres o mujeres trans quienes se dedicaban al
trabajo sexual, ni se hizo mencién al nimero exacto de personas que se dedicaban a una u otra

actividad de las mencionadas.

47 o1 4 . e - - . .
SUAREZ, Rocio (2009), “Discriminacion y exclusion laboral de la poblacion travesti, transgénero y transexual de

la Ciudad de México.” Disponible en:
https://es.scribd.com/document/314282386/Discriminacion-y-Exclusion-Laboral-de-IL.a-Poblacion-Travesti-

Transgenero-y-Transexual-de-La-Ciudad-de-Mexico.
*® SUAREZ, idem, p. 8.
* SUAREZ, op. cit., pp. 8-10.
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3.3.- Situacion en Argentina.

En Argentina, se cuenta con un estudio de 2013 sobre el tratamiento a personas trans,
conducido y publicado por la Fundacién Huesped, en colaboracién con la Asociacion de

50

Travestis, Transexuales y Transgénero de Argentina (ATTTA)™. Este estudio tuvo por propésito
la contribucién al conocimiento del impacto que, al cabo de un afno de vigencia, tuvo la
promulgacién de la Ley de Identidad de Género, de mayo de 2012, en las condiciones de vida
de las personas trans, particularmente en lo relacionado con salud, trabajo, educacién, acceso a

vivienda y derechos civiles y politicos. Participaron en este estudio 452 mujeres y 46 hombres

trans.

De las 452 mujeres encuestadas, el 61% de ellas dijo estar ejerciendo actualmente trabajo
sexual, frente a un 23% que dijo no estar ejerciendo actualmente trabajo sexual y un 14,6% que
dijo nunca haber ejercido trabajo sexual. Entre los hombres trans, por su parte, solo uno
menciond ejercer trabajo sexual en la actualidad y 2 mencionaron haberlo hecho con

. . 51
anterioridad™ .

También, 3 de cada 10 mujeres trans entrevistadas iniciaron o retomaron la busqueda de
oportunidades laborales con posterioridad a la entrada en vigencia de la Ley de Identidad de
Género, mientras que 6 de cada 10 hombres trans encuestados comenzaron a trabajar o

P , . 52
reiniciaron la busqueda de oportunidades laborales ™.

Las cifras anteriores permiten concluir que, en términos generales, la situacién laboral de
las mujeres trans en Argentina en el ambito privado es bastante mas precaria, informal e insegura
que la de los hombres trans. En efecto, los porcentajes de trabajo auténomo y de trabajo sexual
en mujeres trans tienen alrededor de un 10% de diferencia entre si, lo cual hace suponer que la
prostitucion es, en la practica, la dedicacion primaria de las mujeres trans autoempleadas y, por

tanto, las deja en una posiciéon de vulnerabilidad frente a discriminaciones y agresiones mucho

50 Asociacién de Travestis, Transexuales y Transgénero de Argentina (ATTTA) y Fundacién Huésped, “Ley de
Identidad de Género y Acceso al Cuidado de la Salud de las Personas Trans en Argentina”. Disponible en:
http://www.huesped.org.ar/wp-content/uploads/2014/05/OSI-informe-FINAL.pdf

51 ATTTA y Fundacién Huésped, idem, pp. 30-31, 49

52 ATTTA y Fundacién Huésped, idem, pp. 31-32, 51.
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mayor que la de otras mujeres y hombres trans. Poniendo esto en perspectiva, si en la actualidad
existen problemas de discriminacién de género en materia de acceso al empleo tratindose de

mujeres en general, en el caso particular de las mujeres trans esta discriminacion se ve acentuada.

En el ambito publico, cabe sefialar que, desde 2015, se encuentra vigente en la Provincia
de Buenos Aires la Ley N.° 14.783, denominada “Ley de Cupo Laboral Trans”, cuyo propésito,
como se desprende de sus articulos 1° y 2°”, es garantizar la igualdad de oportunidades en el
acceso a empleos del sector publico de la provincia de Buenos Aires, con el fin de que al menos

el 1% de sus puestos de trabajo sean ocupados por personas travestis, transexuales y transgénero.

A pesar de ser ésta una iniciativa beneficiosa para las personas trans, tanto por tratarse
de una buena oportunidad para desenvolverse profesionalmente como por la estabilidad que
suele atribuirse a los empleos publicos, y de ser ésta una idea original, digna de ser replicada en
otros paises, esta ley se ve privada de surtir plenos efectos por 2 razones. En primer lugar, la ola
de despidos masivos en el sector publico y congelamiento de vacantes para el ingreso de puestos
de trabajo, producida a comienzos de 2016, implicé la imposibilidad de contrataciéon de toda
persona en el sector publico. No obstante lo anterior, los gobiernos de Morén, Lanuds y Azul si

han adherido a esta ley y han implementado el cupo laboral para personas trans™.

En segundo lugar, la ley carece de una reglamentaciéon efectiva que establezca las
garantfas y condiciones concretas sobre las cuales regira esta ley. Este hecho ha motivado la

. ., ~ . . . .. 55 . .
organizacion de campafas y manifestaciones de agrupaciones y activistas pro-trans” y la solicitud

53 Texto de la Ley de la provincia de Buenos Aires N.° 14.783. Disponible en:
http://www.gob.gba.gov.ar/legislacion/legislacion/1-14783.html

5% Akahata, Agrupacién Nacional Putos Peronistas, Cooperativa de Trabajo La Paquito, Abogados y abogadas del
NOA en Derechos Humanos y Estudios Sociales (ANDHES), Arte Trans, Asociacién de Lucha por la Identidad
Travesti y Transexual (ALITT), Asociacién de Travestis Transexuales y Transgéneros de Argentina (ATTTA),
Bachiller Popular Mocha Celis, Centros de Estudios Legales y Sociales (CELS), Colectiva Lohana Berkins, Colectivo
de Investigacion y Accién Juridica (CIAJ), Colectivo para la Diversidad (COPADI), Comisién de Familiares y
Compafierxs de Justicia por Diana Sacayan- Basta de Travesticidios, Conurbanos por la Diversidad, Frente Florida,
Frente TLGB, La Campora Diversa, Lesbianas y Feministas por la descriminalizacion del aborto, Movimiento
Antidiscriminatorio de Liberacién (MAL), Observatorio de Violencia de Género de la Defensorfa del Pueblo de la
provincia de Buenos Aires, OTRANS, Personas Trans Autoconvocadas de Argentina, Situacién de los derechos
humanos de las travestis y trans en la Argentina, 2016, p. 18. Disponible en:

https:/ /www.defensorba.org.ar/ovg/pdfs/Situacion-de-los-Derechos-Humanos-de-las-Travestis-y-Trans-en-la-
Argentina.pdf

5 Diario Péagina 12, articulo “La ley de grupo”, publicado con fecha 20 de mayo de 2016. Disponible en:
https://www.paginal2.com.ar/diario/suplementos/soy/1-4554-2016-05-20.html
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formal de reglamentacion por parte del Observatorio contra la Violencia de Género (OVG) de

la Defensoria del Pueblo de la provincia de Buenos Aires’.

4.- Segundo Problema: La Estabilidad Laboral de las personas trans.

4.1.- Situacion en Chile.

Este problema guarda relacién con el otro factor incidente en la problematica laboral de
las personas trans: la perspectiva social e institucional que se tiene sobre ellas en un contexto de
desenvolvimiento laboral. Esto es, qué trato se les da a las personas trans una vez que se logran

integrar al mundo laboral.

A modo ejemplar, el afio 2016 el Poder Judicial realiz6 un Estudio Diagnéstico de la
perspectiva de Igualdad de Género en el Poder Judicial Chileno™, la primera investigacién que
realiza el Poder Judicial sobre esta tematica, y en que aborda, entre otros temas, la discriminacion
por temas de género e identidad de género, todo ello segin la visién de sus propios funcionarios.
En el acapite relativo a la discriminacion, al preguntarle a los funcionarios sobre los motivos de
discriminacion que han experimentado o de que han tenido noticia, el 6% es relativo a la
discriminacién de transexuales e intersex™ . No es una cifra menor, y esto es sélo respecto de

funcionarios del Poder Judicial.

También puede mencionarse los datos recogidos por la Encuesta Casen del afio 2015%,
que por primera vez incluy6 preguntas relativas a la orientaciéon sexual e identidad de género.

Los resultados entregados dejaron ver que 6.304 personas, entre hombres y mujeres, al responder

5 Pedido del OVG a la Secretarfa de Derechos Humanos por reglamentacion del cupo trans. Disponible en:
http://www.defensorba.org.ar/comunicados-institucionales /pedido-del-ovg-a-la-secretaria-de-derechos-

humanos-por-reglamentacion-del-cupo-trans

57 Management & Research Chile (2017), “Proyecto de Estudio Diagnéstico de la perspectiva de Igualdad de
Género en el Poder Judicial Chileno”. Disponible en:
http://www.movilh.cl/documentacion/2016/Diagnostico_Genero_y_no_Discriminacion_en_el Poder_Judicial.
pdf

*® Management & Research Chile, Op. Cit, pp. 144-146.

> Hemos de sefalar que, si bien el informe solamente consigna la discriminacion a transexuales e intersex solo en
el grafico 24, p. 145, de la lectura de estas paginas se colige que el contexto en que se observa o experimenta esta
discriminacién es en el ejercicio de sus labores profesionales.

% Disponible en:

http://observatorio.ministeriodesarrollosocial.cob.cl/casen-multidimensional /casen/casen_2015.php
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la encuesta relativa a la identidad de género, contesté “Otro”. Con todo, tales datos resultan
insuficientes para efectos de determinar el real tratamiento de las personas trans en nuestro pafs,

tanto desde una perspectiva general como acotando el analisis solo a materias laborales.

4.2.- Situacion en Argentina.

En Argentina, el estudio de 2013 sobre el tratamiento a personas trans, conducido y
publicado por la Fundaciéon Huesped y la Asociacion de Travestis, Transexuales y Transgénero
de Argentina (ATTTA)", da cuenta de una situacién dispar entre hombres y mujeres trans en

cuanto a la estabilidad laboral de que gozan.

Asi, en lo referido a las mujeres trans, de las 452 entrevistadas, un 83,8% mencioné haber
trabajado la semana anterior, y dentro de ese universo, un 63,7% trabaja mas de 35 horas a la
semana, lo que demuestra una alta tasa de actividad laboral. Un 70,7% de las mujeres trans trabaja
de manera autbnoma, frente a un 13% que trabaja en relaciéon de dependencia, un 5% que realiza
trabajos familiares sin remuneracién y un 4% que trabaja en posiciéon de empleador. Menos del
9,8% de las encuestadas sefal6 recibir aportes jubilatorios por su actividad laboral, situacién que,
aunque supone un avance frente al periodo anterior a la Ley de Igualdad de Género, da cuenta
de un alto indice de infromalidad en la actividad laboral de mujeres trans. En efecto, al afio 2012,
de acuerdo con la primera encuesta sobre poblacién Trans efectuada por el Instituto Nacional
de Estadisticas y Censos (INDEC) e Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia

y el Racismo (INADI), este indice de informalidad alcanza un 80%".

En cuanto a los hombres trans, de los 46 entrevistados, el 61% de ellos menciond haber
trabajado la semana anterior, dentro de los cuales el 60,6% trabaja sobre 35 horas a la semana.
Se puede apreciar aqui que la tasa de actividad laboral de los hombres trans es moderadamente

inferior a la tasa de actividad laboral de las mujeres trans, sefialada previamente.

T ATTTA y Fundaciéon Huesped, op. cit., pp. 31, 50.

92 Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INDEC) e Instituto Nacional contra la Discriminacién, la Xenofobia
y el Racismo (INADI): «Primera Encuesta sobre poblacion trans 2012: Travestis, transexuales, transgéneros y
hombres trans. Informe técnico de la prueba piloto, Municipio de La Matanzay, p-13-14. Citado por Akahata y
otros, op. cit., p. 17.
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Por otra parte, y a diferencia de lo sucedido con las mujeres trans, entre los hombres
trans existe una relativa equidad entre aquellos que trabajan de manera auténoma (39%) y
aquellos que trabajan en relaciéon de dependencia (37%). El resto del universo se compone de
un 13% de hombres trans que ejercen trabajos familiares sin remuneracién y un 7% de hombres

trans que trabajan ejerciendo roles de patrén o empleador.

En cuanto a la discriminacién experimentada por las personas trans en contextos
laborales, de acuerdo al estudio de Fundaciéon Huesped y ATTTA, la situaciéon de Argentina al
afio 2013 era la siguiente: 4 de cada 10 mujeres entrevistadas (41,6%) mencionaron haber sentido
rechazo o vivido situaciones de discriminacién por parte de clientes, y una cuarta parte de ellas
menciond ser discriminada por jefes y compaferos de trabajo (26,2% y 25,5% respectivamente).
Los hombres trans, por su parte, sefialaron que los actos mas frecuentes de discriminacién son
cometidos por los jefes, alcanzando un 40%. Les siguen los compafieros de trabajo con un 33%
de las hipdtesis, los casos de clientes con un 20,6%, y los casos de personal de otras areas, con

un 16,2%".

Con todo, en cuanto a situaciones especificas de estigmatizacion y discriminacion, existe
una tendencia a la baja muy fuertemente marcada entre el perfodo anterior y el periodo posterior
a la entrada en vigencia de la Ley Antidiscriminacion, tanto en hombres como en mujeres, lo que
es una sefal positiva, habida consideracién al desamparo en que se encontraron por mucho
tiempo estas personas bajo el imperio de una ley antidiscriminacién que no consideraba la
identidad de género como motivo determinante para un acto discriminatorio, dejando a las
personas trans en una situacion de vulnerabilidad que no solamente suponia discriminaciones o

. . ., L. . ., . . . ., .. 64
exclusiones, sino también criminalizacion e, incluso, situaciones de persecusion policial™.

Asi, los casos de mujeres trans a las que se les negd un puesto de trabajo decrecieron
desde un 54,6% hasta un 12,5%; los casos de mujeres trans que decidieron no solicitar trabajo o
un ascenso decrecieron desde un 33,9% hasta un 8,2%; los casos de mujeres trans que han debido
dejar un puesto de trabajo decrecieron desde un 25,4% hasta un 3,2%; y los casos de mujeres

trans que indicaron no ser objeto de estigmas o discriminaciones ascendieron desde un 29,4%

03 ATTTA y Fundaciéon Huésped, 6p. cit., pp. 31, 50
4 Akahata y otros, op. cit., pp. 5-0.
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hasta un 76,1%. Los casos de hombres trans a los que les fue negado un puesto de trabajo
decrecieron desde un 52,2% hasta un 20,4%; los casos de hombres trans que debieron dejar un
trabajo descendieron desde un 41% hasta un 13,7%; los casos de hombres trans que decidieron
no solicitar trabajos o ascensos descendieron de 32,6% a 13,7%, y los casos de hombres trans

que sefialaron no ser objeto de discriminaciones ascendié de 30,7% a 70,7%".

4.3.- Situacion en México.

En México, la situaciéon es otra. La investigacion de la Universidad Auténoma de la
Ciudad de México” a la que hemos aludido en este capitulo, se ocup6 de desglosar las
modalidades de empleo de los 51 entrevistados, asi como también el grado de estabilidad laboral
que les ofrece su ocupacion. Asi, de las 13 personas que trabajan asalariadas, 6 dijeron ser
trabajadores de base, 4 dijeron ser trabajadores de confianza, 1 dijo ser trabajador eventual, y 2
reconocieron ser trabajadores sin contrato de trabajo. Consultadas sobre si tenfan derecho a
alguna prestacion social, 10 personas dijeron contar con ellas. Las otras 3 personas (23,88%)

dijeron no tener derechos a prestaciones sociales.

En cuanto a las 28 personas que se autoempleaban, entre las razones por las que recurren
a esta modalidad sefialaron la falta de empleo, actos de discriminacioén, la circunstancia de ser
estudiantes y no encontrar trabajos de medio tiempo, la falta de opciones para ejercer la carrera
profesional estudiada, la intencién de mejorar ingresos, el deseo de una mayor libertad, y el no

167
contar con apoyo familiar”".

De lo aqui sefialado, es posible sostener que la regularidad laboral en México, si bien es
mayoritaria entre los trabajadores asalariados, sigue siendo minoritaria tanto en comparacién con
la totalidad de los encuestados, como en comparacién con las estadisticas de regularidad laboral

indicadas sobre hombres y mujeres trans en Argentina.

65 ATTTA y Fundacién Huésped, 6p. cit., pp. 32, 51.
** SUAREZ, op. cit.
*” SUAREZ, idem., pp. 8-10.
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En relacion a los indices de discriminacion, de acuerdo a este estudio, la situacidén
mexicana en 2009 daba cuenta de un tratamiento mas vejatorio para las personas trans
comparado con Argentina®, toda vez que el 64.68% de los encuestados afirmando haber sufrido
algiin tipo de discriminacién motivada por su condicion transgenérica-transexual, frente a un

35.28% de encuestados senalando no haber sido victima de discriminaciones.

Quienes contestaron afirmativamente, sefialaron a su vez que la discriminaciéon de que
eran victimas provenia principalmente de butrlas, en un 40.80% de los casos, y en una menor
medida, provenia del hostigamiento (20.40%), la agresién fisica (14.28%), el aislamiento
(14.28%), y el despido (10.20%). Curiosamente, y a diferencia del caso argentino, quienes
resultaron ser los principales perpetradores de estas conductas lesivas eran los clientes (33.32%),
seguidos por compafieros de trabajo (30.94%), un Jefe inmediato (16.66%), policias (11.90%), y
el duefio de la empresa (7.14%).

Por su parte, si bien el informe al que hacemos referencia no documenta los porcentajes
de las respuestas dadas por quienes sostuvieron no haber sido victima de discriminacién, estos
trabajadores trans atribuyen tal circunstancia al hecho de mantener oculta en su puesto de trabajo
su condicién de persona trans, al hecho de ganarse el respeto de sus pares o, en al menos un

~ ;69
caso, a ser la duena del negocio™.

%8 Hacemos la salvedad de que el publico encuestado en el informe de México es alrededor de 10 veces menor que
el encuestado en el informe de Argentina, lo que puede hacer que la situaciéon mexicana se vea mas lesiva de lo que
realmente es.

6 SUAREZ, op. cit., p. 11.
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CONCLUSIONES

Una vez hecho todo el analisis a las problematicas laborales de las personas trans en Chile
y las distintas vias y formas que otros paises han adoptado para abordarlas y generar un avance
en el tratamiento que ellos dan a sus habitantes trans, corresponde terminar este trabajo
respondiendo a la pregunta del titulo: ¢de qué manera y por qué vias debemos abordar, como

pais, estas problematicas?

1. Como primer curso de accion, en Chile, deberia darsele a la problematica laboral de las
personas trans una adecuada visibilidad a través de las encuestas. Instituciones tales como
el Instituto Nacional de Estadisticas, mediante sus encuestas del ambito laboral o sobre
género —en la cual, actualmente, solo se trata de manera exclusiva la situacion de hombres
y mujeres, y la identificacién de brechas entre ellos, pero no hay mencién alguna sobre
la comunidad LGBT+—, o a través del Censo de Poblacién y Vivienda, o el Ministerio
de Desarrollo Social, mediante la Encuesta Casen, deberfan recopilar estadisticas
concretas que den cuenta de la realidad de las personas trans. Puntualmente, en materia
laboral, serfa provechoso poner en conocimiento publico cifras que den cuenta del
acceso efectivo a trabajo dependiente o independiente, formal o informal, de la existencia
o no de brechas salariales en comparaciéon con trabajadores no pertenecientes a la
comunidad LGBT+, del acceso a derechos y garantfas de salud, seguridad laboral y
prevision social, y de la real dimension de las hipotesis de estigmatizacion, discriminacion

y acoso laborales, entre otras cosas.

2. DPoliticas publicas que promuevan la integracion de personas trans a las diversas esferas
de desenvolvimiento en nuestra sociedad. Hablamos aqui no solo del fomento a la
contratacion de personas trans en el sector privado, sino también de la promocion,
fundamentalmente, de sus derechos en materia educacional, toda vez que abre las puertas
a una multiplicidad de alternativas laborales formales en las cuales podrian desenvolverse
como cualquier otro trabajador. También ha de fomentarse el acceso a prestaciones de
salud y a ayudas sociales, particularmente en materias de vivienda, en un esfuerzo por

asegurar una equidad de condiciones para vivir de manera digna.
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3. Una tercera via de accién que puede adoptarse, en paralelo con las politicas publicas de
integraciéon social, educacional y laboral a personas trans, serfa la adopcién de un modelo
similar al de la Ley de Cupo Laboral Trans vigente en la Provincia de Buenos Aires.
Entendemos que la implementacién de una medida como ésta, para que resulte exitosa
o, al menos, no se vea afectada por los problemas de despidos masivos ni de falta de
reglamentaciéon que han dificultado su plena vigencia en Argentina, requiere, por una
parte, de la capacidad fiscal para abrir vacantes de trabajo en la Administraciéon Puablica
y contar con presupuesto suficiente para remunerar oportunamente a dichos
trabajadores. Por otra parte, también se requiere de una acertada técnica legislativa al
momento de tramitar un proyecto de ley que se ocupe de esta materia, de manera de no
delegar la regulacion concreta de garantias y procedimientos en la potestad reglamentaria
de estos 6rganos publicos ni potencialmente incurrir en vicios de constitucionalidad o

legalidad.

Si se toman en consideracion las propuestas hechas, pensamos que las personas trans
que habitan en nuestro pafs, tanto de nacionalidad chilena como extranjera, veran mejorada su
calidad de vida de forma significativa, porque el reconocimiento y proteccion de sus derechos
laborales significaria dejar de invisibilizar el tema, que ha sido el principal problema al investigar
sobre esto. A nivel nacional no existe mucha informacién sobre la cual trabajar, y debimos
recurrir al derecho comparado para saber cémo solucionar, o al menos intentar solucionar, los
problemas que aquejan a las personas trans en el ambito regulado por el Derecho del Trabajo.
Y si bien existen organismos hoy en dia que se ocupan de estos temas, como el MOVILH o la
OTD, que prestan apoyo en general, no podemos esperar que realicen grandes avances si es que
no cuentan con un apoyo institucional efectivo por parte del Estado, sus organismos y la

legislacion.

No obstante lo anterior, creemos firmemente que hay vientos de cambio favorable. Cada
vez estamos mas cerca como pafs de tener una ley de identidad de género que por fin reconozca
de forma juridica la identidad de una persona trans, para que esto sea la puerta de entrada al
acceso de sus derechos basicos para en el futuro acceder a ellos sin el nivel tan elevado de

discriminacion que hoy existe, ya que no podemos aspirar tampoco a que la discriminaciéon se
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esfume de un dfa para otro, pero avanzaremos en el reconocimiento de la libertad de las personas,

de su dignidad y autodeterminacion.
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