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» Introduccién

Barreras de acceso a servicios de empleo, formacion
profesional e integracién socioecondmica de las
personas migrantes y refugiadas con experiencia

de vida transfemenina' en Bogota

1. Introduccion

En el marco del analisis de las barreras que
experimentan las personas de los sectores
sociales, lesbianas, gays, bisexuales y
transgénero, intersexuales y queer (LGBTIQ+),
el presente documento es el resultado de un
proceso de identificacion y comprensién de los
principales desafios que enfrentan las personas
con experiencia de vida transfemenina que viven
en Bogotd, especialmente las personas migrantes
y refugiadas venezolanas con experiencia de
vida transfemenina, para acceder a servicios
de formacion profesional, empleo e integracion
socioecondémica, en el que se sugieren algunas
recomendaciones a corto, mediano y largo plazo
para mitigar las barreras estudiadas.

Se considera crucial reconocer la diversidad de las
personas con experiencia de vida transfemenina,
lo que incluye a las personas transfemeninas y
transmasculinas a las personas trans no binarias.
Esta diversidad requiere una comprensién mas
profunda y una aproximacién diferenciada para

abordar adecuadamente las necesidades y los
desafios especificos de cada grupo.

Este informe se enfoca en las personas con
experiencia de vida transfemenina debido a su
especial vulnerabilidad en la inclusién laboral, lo
que permite evidenciar la necesidad de adoptar
enfoques diferenciales, incluso dentro de la
comunidad LGBTIQ+.

Dentro de la diversidad de los sectores sociales
LGBTIQ+, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y la Organizacion para la Cooperacién y
el Desarrollo Econémicos (OCDE) han llamado
especialmente la atencién en que las personas con
experiencia de vida transfemenina experimentan
menor inclusién laboral y mayor discriminacion en
el entorno profesional?. De otro lado, incluso dentro
del grupo global de personas con experiencia
de vida trans, se requiere profundizar en la
diversidad que pueden representar las personas
transfemeninas, las personas transmasculinasy las
personas trans no binarias3.

1 La Fundaciéon GAAT habla de personas con experiencias de vida de género en el ambito publico y privado, y a que en el caso
de las existe una transgresién entre los géneros social y culturalmente construidos. El estudio hard referencia a personas mi-
grantes y refugiadas con experiencia de vida transfemenina, dado que se focalizé el analisis en migrantes y refugiadas trans

que se reconocen e identifican como mujeres.

2 Es el caso, por ejemplo, del documento «Inclusién de las personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, intersexuales
y queer (LGBTIQ+) en el mundo del trabajo: una guia de aprendizaje» de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en
el afio 2022a; el documento «ORGULLO (PRIDE) en el trabajo Un estudio sobre la discriminacién en el trabajo por motivos de
orientacion sexual e identidad de género en Costa Rica», publicado por la OIT en 2016.

3 En este documento se ha optado por priorizar el uso de estos términos en razén a que fueron los empleados de manera
reiterativa durante las entrevistas y grupos focales desarrollados en el marco de la investigacion.
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Asi las cosas, para la presente investigacion,
dentro del grupo poblacional estudiado se
selecciond a las personas con experiencia de vida
transfemenina por su especial vulnerabilidad en
lainclusién laboral y, como una aproximacién que
permitiera evidenciar la necesidad de abordar
enfoques diferenciales, incluso al interior de los
sectores sociales LGBTIQ+.

No obstante, se identificé que no es suficiente
realizar un analisis diferencial, sino también
interseccional, a partir de reconocer que existen
brechas y obstaculos que emergen de manera
diferenciada segun los sujetos y las relaciones
sociales especificas. En general, las mujeres
experimentan violencias particulares, que se van
articulando con elementos como la nacionalidad,
condiciones socioecondémicas, urbanidad o
ruralidad, elementos identitarios, entre otros.

Asi, se consideré importante destacar que las
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida transfemenina, en particular aquellas
provenientes de Venezuela, enfrentan desafios
adicionales con respecto a las personas con
experiencia de vida transfemenina nacionales,
en su acceso a servicios de formacién y empleo
debido a su condiciéon migratoria.

Estas barreras pueden incluir dificultades en
la validacién de sus credenciales académicas,
barreras linguisticas, falta de redes de apoyo
y discriminacién por su origen. Por lo tanto,
es fundamental analizar y comprender las
barreras especificas que enfrentan las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina, a fin de disefiar estrategias
inclusivas que promuevan su integraciéon
socioecondmica y el pleno ejercicio de sus
derechos laborales. Por estas razones, dentro del
grupo poblacional estudiado, se dio una especial
atencion a las personas con experiencia de vida
transfemenina migrantes de Venezuela.

El presente documento se encuentra estructurado
en ocho acapites. A continuacion, se resefia el
contenido de cada uno de ellos.

El primer acépite corresponde al desarrollo de un
glosario que delimita conceptualmente algunos
términos relevantes para la investigacion. En el
segundo se presenta un mapa de los actores que
deben trabajar articuladamente para superar las
barreras identificadas. Se propone la colaboracién

de cinco actores clave para superar estos desafios
y mejorar la integracién socioecondmica: la
Unidad Administrativa Especial del Servicio
Publico de Empleo (UAESPE), el Servicio Nacional
de Aprendizaje (SENA), el sector productivo
empleador, las organizaciones de trabajadores,
los actores sociales y las organizaciones de base,
constituidas por personas con experiencia de vida
trans o que incluyen la promocién y garantia de
derechos de las personas con experiencia de vida
trans dentro de sus intereses o agendas. Estos
actores pueden ofrecer oportunidades de trabajo,
mejorar habilidades y competencias, incidir para
alcanzar politicas inclusivas y no discriminatorias,
orientar sobre y garantizar sus derechos laborales
y eliminar formas de violencia o discriminacion.

En el tercer acapite se describen los instrumentos
empleados para explicar el enfoque de género
adoptado a lo largo del estudio. En el cuarto se
identifican practicas disponibles en el pais para
disminuir procesos de discriminacién y xenofobia
en la integracién socioeconémica, diferenciando
al sector empresarial y a las entidades publicas.
Respecto de las practicas empresariales, cabe
destacar que, aunque se han implementado
medidas para fomentar la inclusién laboral de las
personas LGTBIQ+, es muy poca la informacién
detallada de acceso publico sobre estas medidas.

Asi mismo, se identifica que estas practicas se
orientan generalmente a las personas LGTBIQ+,
sin enfoque diferencial para las personas
transfemeninas, y mucho menos tienen en
consideracién las condiciones especificas de
las personas migrantes. En lo que respecta
a los programas y politicas de entidades
publicas, se identificaron practicas para la
inclusién laboral de las personas LGTBIQ+ en
Colombia. Se mencionan diversas iniciativas
implementadas por entidades como la Direccién
de Diversidad Sexual de la Secretaria Distrital de
Planeacién, la Unidad Administrativa Especial
del Servicio Publico de Empleo (UAESPE), la
Caja de Compensacién Familiar (CAFAM), como
prestador de la UAESPE, y la Alcaldia Local de
Puente Aranda, la Secretaria de Desarrollo
Econdmico, entre otras. Entre estas practicas
se destacan: la implementacion de politicas
publicas; la promocién de servicios de gestidn
y colocacién de empleo inclusivos; la definicion
e implementacidon de estrategias de cierre



de brechas con servicios especializados para
poblaciones vulnerables; y, la creacién de
ambientes laborales inclusivos.

El quinto acapite se refiere al analisis normativo
de los mecanismos disponibles para disminuir
los procesos de discriminacién y xenofobia en
la integracion socioeconémica de la poblacion
perteneciente al sector LGBTIQ+, en particular
de las personas con experiencia de vida trans.
Mediante este analisis normativo se describe el
Plan Nacional de Desarrollo «Colombia, potencia
mundial de la vida 2022-2026», asi como una
serie de decretos, sentencias, leyes y principios
ordenados cronolégicamente.

El sexto apartado corresponde a la identificacion
y descripcion de las iniciativas legislativas que
resaltan por la adopcion de medidas en favor de
la eliminacién de barreras de acceso y violencias
en la integracion socioecondmica de las personas
identificadas como LGBTIQ+. Al respecto, se resefia
el Proyecto de Ley 367 de 2023, por el cual se
adopta una reforma laboral para el trabajo digno
en Colombia y se modifica el Codigo Sustantivo del
Trabajoy el Proyecto de Ley nimero 293, mediante
el cual se establece el Sistema de Proteccién Social
Integral para la Vejez.

En el séptimo apartado se realiza una identificacién
rigurosa de las barreras de acceso a los servicios de
formacion profesional, especialmente de la oferta
publica de empleo e integracién socioeconémica
de la poblacion migrante y refugiada venezolana
con experiencia de vida transfemenina en Bogota.

Con la pretensiéon de clasificar las barreras
identificadas, se proponen categorias analiticas:
i) barreras de acceso para la integracién
socioecondémica de las personas con experiencia
de vida transfemenina migrantes de Venezuela, en
las etapas de inscripcion o vinculacion y durante
la ejecucidn de programas de formacion para el
empleoy el autoempleo del SENA, asi como en las
etapas de registro y recepcion e intermediacion
laboral de la Unidad Administrativa Especial
del Servicio Publico de Empleo; ii) barreras de
acceso de las personas con experiencia de vida
transfemenina y personas con experiencia de
vida transfemenina migrantes de Venezuela; iii)
barreras de acceso transversales a la experiencia
de vida trans; iv) barreras de acceso derivadas de
condiciones interseccionales.

» Introduccion

Entre las barreras identificadas se destacan
las «violencias invisibles» por expectativas
binarias cisgénero de roles, acciones limitadas
de la UAESPE frente a violencias invisibles por
expectativas binarias cisgénero de roles en los
trabajos y en sus ambientes, vulnerabilidad
frente al acoso en ambientes formativos y
laborales, desconocimiento de la estructura
del Estado, tramites estatales costosos y de
dificil comprensién para poblacién migrante,
regularizaciéon de la situacién migratoria, y
dificultad para acceder a los documentos de
identidad, entre otros.

Otras barreras incluyen el desafio en la adaptacién
a las nuevas dinamicas de trabajo y exigencias
laborales cotidianas, la existencia de barreras
histéricas de acceso que limitan el nivel educativo,
baja cualificacidn, ausencia de certificaciones
que acrediten su experiencia laboral, baja
formacion que responda a la demanda laboral, y
el desconocimiento de actores empresariales. Con
barreras histéricas de acceso, se hace referencia al
reconocimiento de que alolargo de las experiencias
detransicion, las personas con experiencia de vida
transfemenina han vivido practicas generalizadas
de discriminacién y violencia que han conllevado a
gue sean excluidas de oportunidades educativas
o de formacién y de vinculaciones laborales en
general. Estas barreras reproducen dindmicas
de exclusién y discriminacién de estas personas,
y pueden generar una imposibilidad de competir
en igualdad de condiciones con personas sin
experiencia trans.

Finalmente, en el octavo apartado se presentan
recomendaciones de corto, mediano y largo
plazo para superar las barreras que enfrentan las
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida transfemenina en Colombia, desde el
ambito juridico y socioldgico. Estas alternativas
incluyen: promover, asi como facilitar el acceso
y permanencia de estas personas en programas
de formacién y empleo, sensibilizar a empresasy
entidades para evitar el uso exclusivo de lenguaje
con géneros binarios, eliminar requisitos de
ingreso estructurados en identidades binarias,
promover la inclusion laboral de las personas
con experiencia de vida trans, ofrecer programas
de adaptacion laboral, brindar apoyo psicosocial
a personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida trans, promover relaciones
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de cooperacién entre personas trans y actores empresariales,
asi como fortalecer capacidades y ofrecer asistencia técnica a
los funcionarios que laboran en la UAESPE, incluido el SENA.

Ademas, se propone promover la representacién de personas
con experiencia de vida trans en los ambientes laborales y la
inclusién de un enfoque trans en las instituciones encargadas
de promover politicas publicas inclusivas de integracién
laboral, lo que incluye, por ejemplo, que en el consejo
directivo del SENA se integren organizaciones de base de
poblacién LGBTIQ+. Las recomendaciones formuladas estan
dirigidas a mejorar las condiciones de vida y el acceso a
derechos, asi como a fortalecer el aparato institucional para
garantizar la integracién socioeconémica de personas con
experiencia de vida trans en Bogotd. Igualmente, se incluyen
recomendaciones dirigidas a que se construyan relaciones de
articulacién y colaboracién entre las organizaciones sociales de
base y el Servicio Publico de Empleo y el SENA. Esto, teniendo
en cuenta que se identificé distanciamiento y desarticulacion
entre las personas con experiencia de vida transfemenina y
las iniciativas y organizaciones sociales de base, de un lado, y
la UAESPE y sus prestadores, de otro lado.

Es importante mencionar que a lo largo de este proceso
de investigacién se identificé una experiencia positiva:
la Fundacion Grupo de Accion y Apoyo a Personas Trans
(GAAT), institucién que al hacer parte fundamental del
equipo de trabajo de este estudio, comprendié de mejor
manera la estructura y el funcionamiento de la UAESPE y la
regulacién legal existente sobre los prestadores de dicho
servicio, lo que la motivé a acercarse y buscar habilitarse
como agencia de empleo.
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2. Metodologia

La investigacion tuvo un enfoque cualitativo
no probabilistico, que incluyé la revision de
informacion de fuentes secundarias entre las que
se destacan estudios, instrumentos normativos
y documentos oficiales de politica publica. Para
integrar el enfoque de género se consultaron
los instrumentos de la OIT referenciados en el
acapite tres del presente documento, a saber,
el Convenio sobre la discriminacién (empleo y
ocupacion), 1958 (num. 111) y el Convenio sobre
la violencia y el acoso, 2019 (num. 190), los
Principios de Yogyakarta (Amnistia Internacional
2007) «Inclusién de las personas lesbianas, gays,
bisexuales, transgénero, intersexuales y queer
(LGBTIQ+) en el mundo del trabajo: una guia de
aprendizaje» (OIT 2022a).

Adicionalmente, se realizaron entrevistas y
grupos focales con personas con experiencia de
vida transfemenina, colombianas y venezolanas,
organizaciones sociales de base, funcionarios de
diferentes entidades del Estado, miembros de
instituciones, actores empresariales y sindicatos
considerados relevantes en la investigacion.

En particular, se conté con la participacién
de funcionarios del SENA, de la UAESPE y del
Ministerio del Trabajo. Asi mismo, se realizaron
entrevistas a representantes de la Fundacién
Corona, la Cdmara de la Diversidad, la Fundacién
Refugiados Unidos y la Fundacion GAAT.

Resulta relevante destacar la intervencion de la
Fundacién GAAT y su aporte de informacion a
través de diferentes instrumentos metodolégicos.
Con el apoyo de la Fundacién se realizaron cuatro
grupos focales con personas con experiencia
de vida transfemenina migrantes de Venezuela
y algunas personas con experiencia de vida
transfemenina colombianas, cuyo objetivo
principal fue entender las barreras de acceso a
los servicios desde la 6ptica de las personas y las
violencias sufridas durante sus experiencias de
vida transfemenina, haciendo especial énfasis
en los entornos laborales y educativos, procesos
migratorios y de regularizacién, asi como
experiencias con la UAESPE y con el SENA.
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3. Glosario’

» Glosario

Barrera de acceso: obstaculos o limitaciones
que dificultan el ingreso o participacién en
determinadas areas o servicios, como el
empleo, la educacion o la atencion médica.

Bisexuales: personas que experimentan
atraccién emocional, romantica y/o sexual
hacia individuos de ambos géneros o géneros
multiples.

Discriminacion: trato injusto o desigual hacia
una persona o grupo debido a caracteristicas
como su origen étnico o cultural, género,
orientacion sexual o identidad de género, que
resulta en la exclusion o la negacién de derechos
y oportunidades.

Diversidad sexual: reconocimiento y aceptacion
de la variedad de orientaciones sexuales y de
género existentes, mas alla de la heterosexualidad
y la cisgeneridad.

Estereotipos: creencias o ideas preconcebidas
y simplificadas sobre un grupo de personas
basadas en generalizaciones y que no reflejan
la diversidad individual.

Experiencia de vida trans: conjunto de vivencias,
desafios y procesos que atraviesan las personas
con experiencia de vida trans en su trayectoria de
afirmaciény expresién de su identidad de género.

Gays: hombres que experimentan atraccién
emocional, romantica y/o sexual hacia otros
hombres.

Identidad cisgénero: término que describe a
las personas cuya identidad de género se alinea
con el sexo asignado al nacer.

Identidad de género: sentimiento interno
y profundo de ser hombre, mujer, ambos o
ninguno, que puede o no coincidir con el sexo
asignado al nacer.

Identidad racializada: reconocimiento de
como las personas son clasificadas o tratadas
de manera diferencial debido a sus rasgos
fisicos, cultura o etnia, y cémo esto afecta su
experiencia y percepcién de si mismas.

Identidades no binarias: identidades de
género que no se alinean exclusivamente con
las categorias tradicionales de hombre o mujer,
como género fluido, género no conforme o
género agénero.

Lesbianas: mujeres que experimentan atraccion
emocional, romantica y/o sexual hacia otras
mujeres.

LGBTIQ+: siglas que representan a las personas
lesbianas, gays, bisexuales, transgénero,
intersexualesy queers, englobando a una variedad
de identidades y orientaciones sexuales.

Orientaciéon sexual: atraccion emocional,
romantica y/o sexual que una persona siente
hacia otras personas, como homosexualidad,
heterosexualidad o bisexualidad.

Personas con experiencia de vida transfemenina:
personas que fueron asignadas como hombres
al nacer, pero que se identifican y viven como
mujeres.

Personas con experiencia de vida transmasculina:
personas que fueron asignadas como mujeres
al nacer, pero que se identifican y viven como
hombres.

Personas con experiencia de vida trans
no binarias: aquellas que no se identifican
exclusivamente como hombres o mujeres, sino
que experimentan una identidad de género que
va mas alla de las categorias binarias tradicionales.

Sexo: caracteristicas bioldgicas y fisiolégicas que
distinguen a los seres humanos como masculinos o
femeninos, basadas en los érganos reproductivos
y las caracteristicas sexuales primarias y
secundarias.

Violencias invisibles: formas sutiles de violencia,
discriminacién o exclusién que pueden pasar
desapercibidas o ser menos evidentes, pero que
tienen un impacto negativo en las personas y
comunidades afectadas.

5 Las definiciones adoptadas fueron construidas a partir de los documentos de investigacién de la Fundacion GAAT y de la
guia «Inclusién de las personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, intersexuales y queer (LGBTIQ+) en el mundo del

trabajo: una guia de aprendizaje» (OIT 2022).
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4. Instrumentos de la OIT
para un enfoque de género

El presente estudio adopta como instrumentos
para lograr un enfoque de género los siguientes:

Declaracién de la ONU sobre orientacion
sexual e identidad de género (ONU 2008)
y Resolucién 2653: Derechos Humanos,
Orientacion Sexual e Identidad de
Género (ONU 2011)

Reafirman los derechos humanos de todas
las personas, la necesidad de combatir la
discriminacion y la pertinencia de desarrollar
mecanismos de proteccion legal.

Principios de Yogyakarta - Naciones
Unidas 2007

La Comisiéon Internacional de Juristas y el
Servicio Internacional para los Derechos
Humanos adoptaron unanimemente los 29
Principios de Yogyakarta en noviembre de
2006. Estos principios se refieren a la aplicacion
de la legislaciéon internacional de derechos
humanos en relacién con la orientacién sexual
y la identidad de género, y abarcan una amplia
gama de normas de derechos humanos y su
aplicacién en cuestiones relacionadas con la
orientacién sexual y la identidad de género.
Establecen la responsabilidad primordial de los
Estados en su implementacién, y se acompafian
de recomendaciones que detallan la definiciéon de
cada principio.

En 2007, el Consejo de Derechos Humanos
de la ONU en Ginebra adopté los Principios
de Yogyakarta. Este documento contiene una
serie de principios legales que garantizan
la aplicacion de las leyes internacionales de
derechos humanos en relacién con la orientacién
sexual y la identidad de género. Estos principios
establecen los estandares basicos para que
las Naciones Unidas y sus Estados miembros,
incluyendo Colombia, avancen en la proteccion
de los derechos humanos de las personas LGBTI.

Aunque los Principios de Yogyakarta no son
vinculantes para los paises miembros, se deben
tener en cuenta como directrices de proteccién
a favor de la comunidad LGBTI (Principios de
Yogyakarta 2006).

Convenio sobre la discriminacion
(empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111) y
Recomendacion sobre la discriminaciéon
(empleo y ocupacién), 1958 (nam. 111)
que lo acompaiia

El Convenio nim. 111 de la OIT es un instrumento
internacional adoptado en 1958, que busca eliminar
la discriminacion en el empleo y la ocupacion.
Define la discriminaciéon como cualquier distincion
basada en motivos como raza, color, ascendencia
nacional, sexo, motivos religiosos, origen social y
opinion politica.

La importancia del Convenio ndm. 111 para un
enfoque de género, radica en su enfoque en la
igualdad de oportunidades y trato en el empleo.
Reconoce la discriminacién por motivos de sexo,
e incluye diferencias basadas en caracteristicas
biolégicasy en roles y responsabilidades de género
atribuidos por la sociedad. Esto implica la necesidad
de tomar medidas para apoyar a las personas que
trabajan y tienen responsabilidades familiares,
lo cual es esencial para promover la igualdad de
género (OIT 2023).

El Convenio num. 111 aborda aspectos clave como
el acceso a la educacién y formacion profesional sin
estereotipos ni prejuicios, la igualdad de acceso a
servicios de colocacién y de trato en los procesos
de seleccién y contratacion, y la igualdad de
remuneracién por un trabajo de igual valor. También
prohibe el despido discriminatorio por motivos
relacionados con el embarazo y las licencias de
maternidad y paternidad (OIT 2022).
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Convenio sobre la violencia y

el acoso, 2019 (nim. 190) y su
Recomendacion sobre la violencia
y el acoso, 2019 (num. 206)

El Convenio nim. 190 y la Recomendacién nim.
206, adoptados en 2019, establecen un marco
comun para prevenir, remediar y eliminar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
que incluye la violencia y el acoso por razén de
género. Estas normas internacionales del trabajo
son las primeras en abordar esta problematica de
manera integral.

El Convenio nim. 190 se aplica a diversas
categorias de personas, e incluye a las personas
asalariadas segun la legislacién y la practica
nacional, a todas las personas que trabajan sin
importar su situacién contractual, a personas
en formaciéon como pasantes y aprendices, a
trabajadores/as que hayan sido despedidos, a
personas voluntarias, a quienes buscan empleoy
a postulantes a un empleo. También se extiende
a personas que ejercen autoridad, funciones o
responsabilidades de una persona empleadora.

Al reconocer la naturaleza diversa y cambiante
del mundo del trabajo, el Convenio nim. 190y la
Recomendacion nim. 206 se aplican a la violencia
y el acoso que ocurren durante el trabajo, en
relacion con el trabajo o como resultado de este.
Esto abarca diversas formas de violencia y acoso,
inclusive la violencia y el acoso por razén de
género, que son especialmente relevantes para
un enfoque de género.

El Convenio num. 190 y la Recomendacion
num. 206 constituyen un hito importante al
proporcionar un marco comun para abordar
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.
Cuando reconocen la violencia y el acoso por
razén de género como problematicas especificas,
estas normas contribuyen a la promocién de un
entorno laboral seguro y libre de violencia para
todas las personas, lo que garantiza la igualdad
de género y el respeto de los derechos laborales
fundamentales.

De manera particular, el Convenio num. 190
reconoce que laviolenciay el acoso también afectan
la calidad de los servicios publicos y privados, y
pueden impedir que las personas, en particular
las mujeres, accedan al mercado de trabajo,
permanezcan en él o progresen profesionalmente.
En la misma direccidon, reconoce que estas
violencias afectan de manera desproporcionada a

las mujeres, y que es necesario adoptar un enfoque
inclusivo que tenga en consideracion el género, las
causas subyacentes y los factores de riesgo de estas
brechas. Igualmente, menciona la relevancia de
garantizar la igualdad y no discriminacién de otras
personas o poblaciones puestas en condiciones de
vulnerabilidad social o econémica.

Inclusién de las personas lesbianas,
gays, bisexuales, transgénero,
intersexuales y queer (LGBTIQ+):
una guia de aprendizaje

La guia de aprendizaje de la OIT titulada «Inclusion
de las personas lesbianas, gays, bisexuales,
transgénero, intersexuales y queer (LGBTIQ+):
Una guia de aprendizaje» ofrece orientacion para
promover entornos laborales inclusivos para las
personas LGBTIQ+. Esta dirigida a gobiernos,
organizaciones de empleadores, organizaciones
de trabajadores, asi como a trabajadores,
empleadores, supervisores y responsables
de politicas, organizaciones de formacion y
organizaciones de la sociedad civil (OIT 2022a).

En muchos paises las personas LGBTIQ+ enfrentan
violencia, acoso, estigma y discriminacién en su
vida laboral diaria, y se les niegan oportunidades
en todas las etapas del ciclo laboral. La OIT busca
promover el trabajo decente para todos, lo que
incluye a las personas LGBTIQ+, y reconoce
que esto es crucial para respetar los derechos
humanos y laborales. Ademas, los estudios han
demostrado consistentemente los beneficios de
invertir en la diversidad en el lugar de trabajo. La
lucha contra la discriminacion y la promocién de la
inclusion mejoran la productividad, la satisfaccién
laboral, el bienestar personal y social y la moral
general de la fuerza laboral.

Esta guia de aprendizaje de la OIT aboga por la
inclusion de las personas LGBTIQ+ en el mundo
laboral, y proporciona orientacién practica y
herramientas para promover ambientes de
trabajo respetuosos e inclusivos. Al abordar la
discriminacién y el estigma que enfrentan las
personas LGBTIQ+ en el trabajo, se contribuye a
crear entornos laborales mas justos, igualitarios y
productivos para todos.
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5. Entidades y actores claves que han trabajado
o pueden trabajar en la superacion de barreras
de integracion socioecondmica de las personas
migrantes y refugiadas venezolanas con
experiencia de vida transfemenina

La integracion socioeconémica de las personas
migrantes y refugiadas venezolanas con
experiencia de vida transfemenina puede
ser un desafio complejo, ya que a menudo se
enfrentan a barreras sociales, econémicas y
culturales. Sin embargo, existen actores clave
que pueden trabajar articuladamente para
mitigar esos desafios y lograr la integracion
socioeconémica de esta poblacién vulnerable.
A partir de esta comprensién se postulan seis
tipos de actores que se considera pueden
trabajar en la superaciéon de barreras de
integracién socioeconémica:

» El Ministerio del Trabajo.

» El Servicio Publico de Empleo, especialmente la
UAESPE y sus prestadores.

» EI SENA.
» Los actores empresariales - empleadores.
» Organizaciones sindicales o de trabajadores.

» Los actores sociales y/o organizaciones de
base de personas con experiencia de vida
trans y migrantes.

Los anteriores actores son clave para lograr la
integracién socioeconémica de las personas
migrantesy refugiadas venezolanas con experiencia
de vida transfemenina, debido a que sus misiones
0 actuaciones pueden resultar complementarias.

El Ministerio del Trabajo de Colombia desempefia
un papel crucial en el trabajo conjunto para lograr
la integracién socioeconémica de las personas con
experiencia de vida transfemenina, especialmente
las migrantes y refugiadas venezolanas con
experiencia de vida transfemenina. A través de
la revision y del disefio de politicas de empleo

con enfoque diferencial, el Ministerio impulsa
la vinculaciéon laboral y propone la articulacion
entre los diferentes actores con competencia en
la tematica. Trabaja en estrecha colaboracion con
la UAESPE y el SENA para facilitar la formacién,
la capacitacion y la insercién laboral de esta
poblacién vulnerable. Ademas, el Ministerio
promueve la implementacién de politicas
inclusivas y no discriminatorias en los espacios
laborales, alienta a los empleadores a ofrecer
oportunidades de trabajo a las personas migrantes
y refugiadas venezolanas con experiencia de
vida trans y a crear entornos laborales seguros
y libres de violencia. Adicionalmente, entre sus
competencias estd la promocién de iniciativas
legislativas como parte del Gobierno Nacional,
y la emisién de reglamentacién que facilite la
integracion socioeconémica de la poblaciéon
referida. Como cabeza de sector, su participacion
es esencial porque puede liderar e impulsar las
transformaciones institucionales requeridas y
propiciar escenarios de construccién conjunta
entre todos los actores.

Por su parte, la UAESPE, estrategia gubernamental
encaminada a promover y facilitar la vinculacién
entre oferentes y demandantes de empleo, asi
como a brindar asistencia y formacién para el
empleo a través de algunos prestadores, facilita
la comunicacién entre la oferta y la demanda,
considerando los contextos especificos de las
personas buscadoras de empleo.

El SENA es la institucion publica mas relevante
en brindar programas técnicos, tecnolégicos
y complementarios y en el reconocimiento de
aprendizajes previos, aspectos que pueden ayudar
a mejorar las habilidades y los conocimientos de
estas personas para el trabajo, o su desempefio en
el desarrollo de emprendimientos propios. Por otro
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lado, el SENA propicia la vinculacion laboral a través
de sus modalidades de contratos de aprendizaje.

Los actores empresariales y los empleadores
también son fundamentales en la integracion
socioeconémica de las personas migrantes
y refugiadas venezolanas con experiencia
de vida trans. Como empleadores, pueden
ofrecer oportunidades de trabajo y trabajar
con la UAESPE y el SENA para identificar
talentos y habilidades especificas. Ademas,
pueden implementar politicas inclusivas y no
discriminatorias para atraer y retener a estas
personas en sus empresas. El trabajo es uno de
los espacios relevantes para la transformacién
de estereotipos y practicas culturales violentas
contra las personas con experiencia de vida
trans.

La violencia contra las personas con experiencia
de vida transfemenina es un problema grave en
el mundo laboral y productivo. Desde los espacios
laborales y productivos se pueden transformar
estereotipos y practicas culturales violentas
contra estas personas. Su inclusién en el mercado
laboral permite garantizar el derecho al trabajo,
y puede ayudar a reducir la discriminacién y la
violencia que enfrentan en su vida cotidiana,
Ademas de ayudar a reducir su pobrezay mejorar
su calidad de vida. A través de la sensibilizacién,
la implementacién de politicas inclusivas y el
fomento de la participacién y el liderazgo de las
personas con experiencia de vida transfemenina,
es posible crear entornos laborales seguros y
libres de violencia.

Ahora bien, las organizaciones sindicales pueden
desempefiar un papel importante en la integracion
socioeconémica de las personas migrantes y
refugiadas venezolanas con experiencia de vida
transfemenina. Estas organizaciones pueden
trabajar para garantizar que los derechos laborales
de estas personas puestas en condiciones de
vulnerabilidad sean respetadas, lo que incluye el
acceso a empleos dignos y formales, la igualdad
de oportunidades en el lugar de trabajo, la
proteccion contra la discriminacion y el acoso,
y la igualdad de remuneracién por el mismo
trabajo. Ademas, pueden abogar por politicas
y programas gubernamentales que apoyen la
integracion socioecondémica de estas personasy
trabajar con otros actores clave, como la UAESPE
y los empleadores, para crear oportunidades de
trabajo y mejorar sus condiciones laborales.

Por ultimo, los actores sociales y organizaciones
de base de las personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida trans pueden desempefiar
un papel importante en la eliminacién de cualquier
forma de violencia o discriminacién que enfrentan
los migrantes trans en la sociedad. Estos actores
pueden trabajar para construir relaciones de
respeto y comprension de la diversidad, derribar
estigmas y transmitir conocimientos sobre buenas
practicas para apoyar a esta poblacién vulnerable.

A continuacion, se hara una breve presentacion
de cada uno de estos actores, entre los
que se destaca el Ministerio del Trabajo, la
UAESPE, organizaciones sociales de base y tres
centrales obreras, a saber: Confederacién de
Trabajadores de Colombia (CTC), Central Unitaria
de Trabajadores (CUT) y Confederacion General
del Trabajo (CGT). En lo que respecta a los
empresarios, se hace referencia a los principales
gremios o formas de asociacién de estos y
se identifican algunas empresas que puedan
liderar procesos de integracién socioeconémica
de personas migrantes y refugiadas venezolanas
con experiencia de vida transfemenina, debido
a que ya han tenido experiencias positivas al
respecto.

5.1. Ministerio del Trabajo

El Ministerio del Trabajo de Colombia es la entidad
encargada de formular, coordinar, ejecutar
y evaluar las politicas, planes, programas y
proyectos relacionados con el trabajo, el empleo,
la seguridad social y las relaciones laborales en
el pais. Es el organismo del gobierno colombiano
responsable de promover y garantizar los
derechos laborales, velar por las condiciones de
trabajo justas y dignas, y promover la generacién
de empleo decente.

El Ministerio tiene como objetivo principal
proteger y promover los derechos laborales
de los trabajadores colombianos, tanto en el
sector publico como en el privado. Para cumplir
su mandato, desarrolla politicas y normativas
relacionadas con la contratacién laboral, la
seguridad y salud en el trabajo, la proteccién
social, la formacién y capacitacién laboral, la
inspeccién del trabajo, la solucion de conflictos
laborales y la promocién del didlogo social entre
los actores del mundo laboral (Ministerio del
Trabajo s. f.).



Ademas, el Ministerio del Trabajo coordina
y supervisa la administracién del sistema
de seguridad social en el pais, que incluye el
régimen pensional, el sistema de salud, los
riesgos laborales y el seguro de desempleo. Asi
mismo, fomenta la creacién de empleo, impulsa
programas de inclusién laboral y promueve la
formalizacion del trabajo (Ministerio del Trabajo
s. f.).

El Ministerio desempefia un papel fundamental
en la proteccién de los derechos laborales y la
promocién de condiciones laborales justas y
equitativas. Trabaja en estrecha colaboracién
con otras entidades gubernamentales, los
empleadores, los trabajadores y organizaciones
sindicales para garantizar un entorno laboral
seguro, inclusivo y respetuoso en todo el pais.
Resulta relevante advertir, ademas, que en el
Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 se incluyo
un articulo de la formulacidn de una politica de
trabajo decente para poblaciones vulnerables,
entre las que se destacan las personas de los
sectores sociales LGBTIQ+. Esta informacion
se desarrolla con mayor precision a lo largo del
documento.

5.2. Unidad Administrativa
Especial del Servicio Pablico
de Empleo (UAESPE)

La Unidad es un mecanismo contemplado por
el Gobierno Nacional que busca que la oferta
y la demanda de empleo sea transparente, agil
y eficiente (UAESPE s. f.). Por tanto, se trata de
un sistema que redine un conjunto de actores
involucrados en la ofertay demanda de empleo.
A la cabeza de esta iniciativa se encuentra el
Ministerio del Trabajo.

A continuacién, se presenta la estructura
basica la UAESPE, en la que se identifica a los
actores que la conforman o tienen algun tipo de
incidencia en el cumplimiento de los objetivos
del sistema.
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Grafico 1. Estructura basica del Servicio Publico de Empleo (SPE)
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La UAESPE es una entidad adscrita al
Ministerio del Trabajo encargada de acercar a
los colombianos a oportunidades de trabajo
formales y facilitar a los empresarios personal
adecuado a sus organizaciones (UAESPE s. f.).
Se trata de una entidad descentralizada, con
autonomia administrativa y patrimonial.

La direccién general dirige la ejecucion,
implementacién y seguimiento de la politica
nacional del SPE; imparte directrices para la
ejecucion de las politicas, planesy programas que
impulsen los acuerdos para el desarrollo del SPE;
asesora y acompanfa al Gobierno Nacional en la
formulacién de las politicas, planes, programas
y proyectos relacionados con las materias de su
competencia; define y dirige acciones y estrategias
para la articulacién y coordinacién de la Red del
Servicio Publico de Empleo con las entidades
publicas, la red de prestadores y otros actores
incidentes para lograr una mejor prestacién del
SPE; entre otras funciones (UAESPE s. f).

Los usuarios de la UAESPE son personas
buscadoras de empleo, bien sean desempleados
o trabajadores que deseen cambiar su situaciéon
laboral vigente, y los prestadores, que son
prestadores autorizados, publicos y privados,
interesados en buscar talento humano para el
desarrollo de diferentes actividades laborales.
Estos ultimos se encuentran integrados en la red
de prestadores de la Unidad.

Los prestadores de caracter publico son las Cajas
de Compensacién Familiar (CCF), las alcaldias,
gobernaciones, el SENAy las agencias de empleo
(UAESPE, 2023). Los prestadores de caracter
privado estdn conformados por las agencias
privadasy las bolsas de empleo de las Instituciones
de Educacién Superior (IES) (UAESPE s. f.).

Las agencias de empleo son instituciones que
tienen por objeto la promocién de oportunidades
de trabajo, que pretenden fungir como
intermediarias entre las empresasy las personas
en proceso de busqueda de trabajo. Constituyen
un actor valioso en el proceso de intermediacién
y de oportunidades en el sector laboral, dado
que terceros acuden a ellas para encargarse
de la seleccion de talento humano. Las bolsas
de empleo, por su parte, pueden ser publicas o
privadas. Representan un recurso para cruzar
de forma efectiva personas que buscan empleo
y empresas o instituciones que lo ofrecen por

medio de un registro de vacantes e interesados.
Las bolsas de empleo constituyen un punto
de encuentro a través del cual se conectan
empresasy profesionales. La diferencia entre los
dos es que la agencia realiza la preseleccién del
personal y entrega perfiles que concuerden con
los requisitos del cargo, mientras que las bolsas
de empleo tienen disponibles varios perfiles del
personal que esta disponible para el proceso de
seleccién (Agencia de empleo Colsubsidio s. f.).

La UAESPE es una estrategia que puede trabajar
en la superacidon de barreras de integracion
socioecondmica de las personas migrantes
y refugiadas venezolanas con experiencia de
vida transfemenina en Bogota. Recientemente
se expidio el «Protocolo de Atencion en la Ruta
de Empleabilidad para las Personas LGBTIQ+»,
dirigido a la Red de Prestadores del Servicio
Publico de Empleo (UAESPE s. f.).

5.3. Servicio Nacional de
Aprendizaje (SENA)

El SENA es una entidad publica del gobierno de
Colombia que se encarga de ofrecer programas
de formacién técnica y tecnolégica a jovenesy
adultos en todo el pais. Fundada en 1957, tiene
como mision formar a la poblacién colombiana
para el trabajo productivo, con el fin de mejorar
la competitividad de las empresasy la calidad de
vida de la poblacién.

Objetivos principales:

» Brindar formacién técnica y tecnoldgica a
joévenes y adultos en todo el pais, con el fin de
mejorar sus habilidades y capacidades para el
trabajo.

» Contribuir a la mejora de la productividad y la
competitividad de las empresas colombianas,
mediante la formacién de trabajadores
calificados.

» Promover la creaciény el desarrollo de empresas
y emprendimientos, mediante programas de
formacién y asesoria empresarial.

» Fomentar la investigaciony la innovacion en las
areas de formacion técnica y tecnolégica, con el
fin de mejorar la calidad de la oferta educativa
del SENA.
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» Contribuir al desarrollo social y econémico del
pais, mediante la formacion de trabajadores
y empresarios capaces de generar empleoy
riqueza.

EI SENA ofrece una amplia variedad de programas
de formacién técnica y tecnoldgica, presencial y
virtual, en dreas como construccion, industria,
tecnologia, agroindustria, turismo, salud,
entre otras. Ademas, cuenta con programas de
formacién empresarial y de emprendimiento,
a través de los cuales apoya la creacion y el
desarrollo de empresas en el pais.

También son funciones del SENA, la evaluacién
y certificacion de las competencias laborales
de los trabajadores colombianos, cuyo propdsito
es mejorar la calidad y la productividad del

Grafico 2. Organigrama del SENA

trabajo en el pais. Asi mismo, promueve la
internacionalizacion de la formacion técnica
y tecnolégica, mediante la cooperacidon con
entidades y organismos de otros paises, para
facilitar la movilidad de los trabajadores y mejorar
su capacitacion en areas de interés global.

A continuacioén, se presenta el organigrama
basico del SENA y se resaltan en color purpura
las principales dependencias encargadas de
los programas de formacion para el trabajo,
empleabilidad y autoempleo:

La responsabilidad de la Direccién de Formacién
Profesional consiste en disefiar, administrar
y orientar la formacion profesional de manera
integral, mediante estrategias y programas de
formacion por competencias.

——» Comité Nacional de Formacién
Profesional Integral

——» Comité de Direccién

—— Comité de Coordinacién del
Sistema de Control Interno

» Direcciéon General
— Direcciones Regionales y DC
— Secretaria General

— Direccion de Formacién Profesional

— Direccién de Empleo y Trabajo

— Direccién Juridica

—» Direccién Administrativa y Financiera

—» Consejo Directivo Nacional

+ Centros de Formacién Profesional Integral

— Direccién Sistema Formacidn para el Trabajo

—>» Direccién Promocién y Relaciones Corporativas

— Direccién Planeacién y Direccionamiento Corporativo
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Ademas, debe asegurar que la formacion sea
accesible, pertinente y de alta calidad, y cumplir
las demas funciones establecidas en el articulo
11 del Decreto 249 de 2004.

Por su parte, la Direccién del Sistema
Nacional de Formacién Para el Trabajo dirige
la implementacion del Sistema Nacional de
Formacién para el Trabajo en todo el pais.
También, propone politicas para la ejecucién
de procesos de normalizacién, evaluacioén,
certificacién, reconocimiento y articulacién de
programas de formacion para el desarrollo del
talento humano, su empleabilidad y aprendizaje
permanente, y cumple con las demas funciones
establecidas en el articulo 12 del Decreto 249
de 2004.

La Direccion de Empleo y Trabajo es responsable
de proponer estrategias y mecanismos para
implementar los planes y programas de empleo
asignados al SENA por el Gobierno Nacional.
Ademas, participa en el disefio de politicas,
planes, programas y proyectos relacionados
con la informacién para el empleo, certificacién
ocupacional, empleo, emprendimiento y
desarrollo tecnoldgico, y cumple con las demas
funciones establecidas en el articulo 14 del
Decreto 249 de 2004.

5.4. Actores empresariales
- empleadores

Los empleadores son, de un lado, los oferentes
de empleos. En gran medida, en ellos radica la
oportunidad de materializar una vinculacién
laboral que sea garante de los derechos de
las personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida transfemenina. De otro
lado, entre las principales formas asociativas se
encuentra el consejo directivo del SENA, actor
relevante en la formacion para el empleo y el
autoempleo, asi como en la contribucién a la
vinculacion laboral de estas personas. Por ser
formas asociativas de quienes ofrecen empleo
e integrantes del principal érgano de direccién
del SENA, las asociaciones empresariales son
un actor relevante en la intervencién de los
obstaculos y violencias que sufren las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina, y en el logro de una inclusién
laboral diferencial y garante de sus derechos.

Las principales organizaciones o asociaciones de
empresarios del pais son las siguientes:

Asociacion Nacional de Industriales (ANDI):
es una organizacién sin animo de lucro, una
agremiacion que tiene como objetivo difundir
y promover los principios politicos, econémicos
y sociales de un sistema de libre empresa
saludable. Fundada en 1944 en Medellin, es uno
de los gremios empresariales mas importantes
de Colombia, integrado por un porcentaje
significativo de empresas de diversos sectores,
como el industrial, financiero, agroindustrial, de
alimentos, comercial y de servicios, entre otros.
Su sede principal se encuentra en Medellin, y
tiene sucursales en varias ciudades de Colombia.
Ademas de su funcién representativa, la ANDI
ofrece servicios y programas de capacitacién
y desarrollo empresarial para sus miembros, y
trabaja en colaboracién con otros actores clave
para promover el crecimiento econémico y el
desarrollo sostenible en Colombia (ANDI s. f.). De
conformidad con el articulo 2 del Decreto 249 de
2004, la ANDI integra el consejo directivo del SENA.

Federacién Nacional de Comerciantes
(FENALCO): es una organizacion gremial que
representa a los comerciantes y empresarios
colombianos y trabaja en la atencion de sus
necesidades. Su misién se fundamenta en la
defensa de la democraciay la libre empresa para
generar mejores condiciones de competitividad,
productividad y sostenibilidad. FENALCO trabaja
de manera transversal y especializada en
sectores acordes con las tendencias econémicas,
tecnolégicas y de mercado. Entre sus objetivos
principales se encuentran: lograr una estructura
nacional articuladay moderna que responda a las
necesidades del sector empresarial, consolidar
una cultura de medicién enfocada en resultados,
liderar la transformacién del comercio hacia
nuevos mercados y tecnologias futuras, y ser el
gremio con el mayor reconocimiento del pais por
su contribucién al desarrollo y bienestar nacional
(FENALCO s. f.). De conformidad con el articulo
2 del Decreto 249 de 2004, FENALCO integra el
consejo directivo del SENA

Sociedad de Agricultores de Colombia (SAC):
es la organizacién gremial agropecuaria de
mayor relevancia en Colombia, conformada por
diferentes asociaciones, institucionesy empresas
del sector agricolay pecuario. La SAC representa
los intereses de la mayoria de los productores
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del campo, asi como a los medianos y grandes
empresarios de la agroindustria nacional. La
mision de la SAC se centra en liderar la gestién
de asuntos transversales relacionados con la
ruralidad y el desarrollo del sector agropecuario
en Colombia. Su principal objetivo es representar,
defender y promover los intereses legitimos
del sector agropecuario y trabajar en pro del
desarrollo y bienestar del campesino colombiano.
La SAC desarrolla su misiéon en cooperacién con
el Gobierno, el Congreso y el sector privado
para otorgar solidez a un sector que contribuye
significativamente a la economia nacional (SAC s.
f.). De conformidad con el articulo 2 del Decreto
249 de 2004, la SAC también es integrante del
consejo directivo del SENA.

Asociacion Colombiana de las Micro, Pequefias
y Medianas Empresas (ACOPI): es una entidad
gremial sin animo de lucro que representa los
intereses de las Mipymes del pais. Su principal
objetivo es fomentar el desarrollo empresarial
y mejorar la competitividad de las empresas
asociadas, a través de la promocion de
politicas publicas que favorezcan la creacién y
sostenibilidad de negocios de este tipo, asi como
la capacitacion y el fortalecimiento empresarial
de sus miembros. Ademas, ACOPI se encarga
de brindar asesoria y asistencia técnica a sus
afiliados, y acompafiamiento en temas de gestion
empresarial, financiera, tributaria, ambiental y de
propiedad intelectual, con el fin de impulsar su
crecimiento y consolidacion en el mercado (ACOPI
s.f.). De conformidad con el articulo 2 del Decreto
249 de 2004, ACOPI integra el consejo directivo
del SENA.

5.5. Organizaciones
sindicales y de trabajadores

Los articulos 38 y 39 de las Constitucién Politica de
1991 estipulan el derecho de todas las personas
a constituir asociaciones para realizar distintas
actividades. En las formas de dichas asociaciones
se encuentran las organizaciones sindicales y de
trabajadores. Estas dos instancias tienen como
una de sus finalidades ser representantes de las
personas trabajadoras y, en cumplimiento de
ello, buscar crear mejores condiciones laborales y
proteger sus derechos. De otro lado, algunas de las
principales confederaciones de trabajadores, esto

es, formas asociativas de organizaciones sindicales,
son parte del consejo directivo del SENA.

Asi las cosas, las organizaciones sindicales
y de trabajadores son actores relevantes
en la representacién y protecciéon de las
personas trabajadoras, por lo tanto, pueden
ser actores fundamentales para lograr una
adecuada integracion laboral de las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina. Las principales organizaciones
o asociaciones de sindicatos del pais son la
Central Unitaria de Trabajadores (CUT), la
Confederacion de Trabajadores de Colombia
(CTC), y la Confederacion General del Trabajo
(CGT). Aunque no es una organizacion sindical, se
incluye a la principal asociacién de trabajadores
campesinos, la Asociacién Nacional de Usuarios
Campesinos (ANUC).

Central Unitaria de Trabajadores (CUT): es una
confederacion sindical que agrupa a diferentes
organizaciones de trabajadores en Colombia.
Fue fundada en 1986 y se define como una
organizacion independiente y auténoma, que
busca la defensa de los derechos laborales y la
lucha por la justicia social. La CUT tiene como
objetivo representar y promover los intereses
de los trabajadores colombianos a través de
la negociacién colectiva, la movilizacion social
y la participacidon en diferentes instancias
gubernamentales y de la sociedad civil. Entre
sus principales areas de trabajo se encuentran
la defensa del empleo, la proteccion social, la
formacién y educacion de los trabajadores, la
lucha contra la discriminacion y la explotacién
laboral, y la promocién de la democracia y
los derechos humanos (CUT s. f.). Es ademas
integrante del Consejo Directivo del SENA, de
conformidad con el articulo 2 del Decreto 249
de 2004.

Confederacion de Trabajadores de Colombia
(CTC): es una organizacién sindical compuesta
por sindicatos seccionales, federaciones
regionales y nacionales que representan
a trabajadores de todos los sectores de la
economia, incluyendo el sector privado, publico,
informal, urbano y agrario. La CTC fue fundada
oficialmente el 10 de agosto de 1935, después de
un largo proceso que incluyé huelgas y protestas
en la segunda década del siglo XX. Durante este
tiempo la organizacién luché por la defensa de
los derechos laborales, incluyendo el horario de
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trabajo y el descanso dominical. La CTC también
aboga por la proteccién de los recursos naturales
y la riqueza del pais (CTC 2023).

Confederacion General del Trabajo (CGT): es
una organizacion sindical colombiana fundada
en 1986, que agrupa a trabajadores de diferentes
sectores econdmicos y profesionales. La CGT se
enfoca en la defensa de los derechos laborales y
sindicales de sus afiliados, asi como en la lucha
por mejores condiciones laborales y salariales
en el pais. La organizacion tiene presencia en
diferentes regiones de Colombia y busca promover
la solidaridad y la unidad de los trabajadores
para hacer frente a las politicas laborales y
econdmicas del gobierno y los empleadores que
puedan afectar los intereses de los trabajadores.
Ademas, la CGT busca promover la participacion
y la formacién de los trabajadores en la toma
de decisiones relacionadas con sus derechos
laborales y sociales, asi como la construccién de
una sociedad mas justa y equitativa (CGT s. f.). De
conformidad con el articulo 2 del Decreto 249 de
2004, la CGT integra el consejo directivo del SENA.

Asociacion Nacional de Usuarios Campesinos
(ANUC): es una organizacidon campesina
colombiana fundada en 1967, que naci6 con el
objetivo de defender los derechosy los intereses
de los campesinos colombianos, quienes
histéricamente han enfrentado situaciones de
pobreza, exclusién y marginacion. ANUC busca
mejorar las condiciones de vida y de trabajo
de los campesinos y trabajadores rurales,
promoviendo la participacion y la organizacion
comunitaria. Ademas, lucha por el acceso a
la tierra, a la educacién, a la salud y a otros
derechos basicos que son fundamentales para
el desarrollo del campo colombiano. ANUC ha
sido una de las organizaciones campesinas
mas importantes de Colombia, y ha participado
activamente en la defensa de los derechos
humanos y en la construccién de una sociedad
mas justa e igualitaria (Unidad para las Victimas
2016). De conformidad con el articulo 2 del
Decreto 249 de 2004, ANUC integra el consejo
directivo del SENA.

5.6. Actores sociales de base
y organizaciones sociales

Otro de los actores fundamentales son las
organizaciones y los lideres sociales que

han venido desarrollando procesos de
acompafiamiento, defensa de derechos e
investigacion y visibilizacién de las experiencias,
problemas y violencias que viven las personas
que pertenecen a los sectores sociales
LGBTIQ+, en particular las organizaciones mas
representativas que vienen trabajando por las
personas con experiencia de vida trans. Algunas
de estas han tenido un trabajo con mayor
focalizacion en personas migrantesy refugiadas
con experiencia de vida transfemenina como
se pasard a observar someramente. Las
principales organizaciones sociales dedicadas al
apoyo, asistencia y proteccién a dichos sectores
sociales son las siguientes:

Fundacién Grupo de Accion y Apoyo a Personas
Trans (GAAT): es una organizacién social de
base comunitaria que trabaja por la defensa
y promociéon de los derechos y ciudadania
plena de las personas con experiencias de vida
trans en Colombia. Desde 2008, la Fundacion
ha desarrollado estrategias y acciones para
potenciar las capacidades individuales y
colectivas de los sectores sociales trans, con
el propoésito de promover construcciones
identitarias dignas que fomenten transitos
seguros y auténomos. La organizacién tiene
como objetivo incidir social y politicamente en
la transformacion de las dindmicas sociales,
legislativas e institucionales a nivel nacional
e internacional, en torno a los derechos de las
personas con experiencias de vida trans. Para
ello, trabaja en tres lineas de accién: bienestar y
calidad de vida, transformaciones socioculturales
e incidencia politica. Cada una de estas lineas
busca contribuir a la autodeterminacién, el
fortalecimiento identitario, la visibilizacién y el
reconocimiento de las experiencias de vida trans,
y la planeaciény ejecucién de acciones colectivas
que transformen las realidades de las personas
con estas experiencias (GAAT s. f.).

La Fundacion GAAT ha liderado y desarrollado
procesos de acompafiamiento y apoyo en la
vinculacion socioeconémica de las personas con
experiencia de vida trans y migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina. Desde
una de sus lineas de accién fomenta que las
empresas contraten a dichas personas, adopten
transformaciones organizacionales y culturales
internas que favorezcan y posibiliten una
adecuada integracién socioeconémica. También

33



34

» Entidades y actores claves que han trabajado o pueden trabajar en la superacién de barreras de integracion
socioecondmica de las personas migrantes y refugiadas venezolanas con experiencia de vida transfemenina

brinda acompafiamiento a estas personas en
sus procesos de documentacién y regularizaciéon
migratoria, postulacién a empleos, preparacién
para procesos de seleccion y/o formulacién de
proyectos de emprendimiento.

Camara de la Diversidad: esta institucion
privada y sin animo de lucro, que tuvo sus inicios
en el afio 2012 como la Camara de Comerciantes
LGBT, ha experimentado una evolucién
significativa que la llevé a expandir su alcance
para incluir a multiples sectores poblacionales
minoritariosy diversos. El proposito fundamental
de la Camara de la Diversidad es fortalecer y
empoderar a las comunidades que representa,
tanto en el ambito econdmico como en el social.
Su origen se bas6 en una iniciativa dirigida a las
personas LGBTIQ+ del pais, con el objetivo de
impulsar estrategias conjuntas que potenciaran
el desarrollo de negocios, emprendimientos,
productos e innovaciones especificamente
dirigidos a los sectores sociales LGBTIQ+.

En la actualidad, la organizacién se sustenta
en seis pilares fundamentales que renuevan su
compromiso por la diversidad y la inclusion:

» Diversidad sexual y de género: busca
promover la igualdad de derechos y
oportunidades para todas las orientaciones
sexuales e identidades de género, y luchar
contra la discriminacién y la estigmatizacion.

» Origen étnico o racial: trabaja arduamente
para fomentar la inclusién y la valoracién
de todas las etnias y razas presentes en
la sociedad, con el objetivo de eliminar la
discriminacion y las desigualdades asociadas.

» Origen migratorio o nacional: al reconocer la
importancia de la migracién en la construccion
de sociedades diversas, esta organizacion se
dedica a apoyar a las personas migrantes y
promover su inclusién plena en la sociedad,
sin importar su nacionalidad de origen.

> Necesidades especiales o discapacidad:
se esfuerza por garantizar la igualdad de
oportunidades y la plena participacién de
las personas con necesidades especiales o
discapacidad, promoviendo su empoderamiento
y la eliminacién de barreras sociales y fisicas.

» Diferencia generacional o intergeneracional:
al reconocer la importancia de la diversidad

generacional, esta organizaciéon promueve
la convivencia y el dialogo entre diferentes
generaciones, y valora las perspectivas y
experiencias Unicas que cada una aporta.

» América Latina: la Cdmara de la Diversidad
se posiciona como una entidad que trabaja
para fortalecer los lazos entre los paises de
América Latina, mediante la promocién de la
diversidad cultural y social de la regién.

Ademas, la Camara de la Diversidad ha logrado
un importante reconocimiento al convertirse
en una organizacién habilitada como agencia
de empleo y formar parte de la UAESPE. Bajo
el nombre anterior de Talento Diverso, ha
desempefiado un papel fundamental en el disefio
y la implementacién del Protocolo de Atencién
en la Ruta de Empleabilidad para las personas
LGBTIQ+, en colaboracién con la UAESPE.

Entre las acciones destacadas de la Camara de
la Diversidad esta el apoyo en la postulacién a
ofertas de empleo para las personas LGBTIQ+, asi
como la realizacién de procesos de capacitacion,
asesoria y sensibilizacién dirigidos a empresas,
organizaciones y empleadores. Estos esfuerzos
tienen como objetivo principal fomentar practicas
y politicas inclusivas que eliminen las violencias
basadas en género, especialmente contra las
personas de los sectores LGBTIQ+ (Camara de la
Diversidad s. f.).

Corporacién Caribe Afirmativo: es una
organizacion que busca consolidar una cultura
de paz a partir del reconocimiento de la
pluralidad de los territorios, el fortalecimiento
de los procesos de construccién de ciudadanias
y el ejercicio pleno de los derechos desde la
diversidad sexual y de género. Su proposito
es transformar los prejuicios, imaginarios y
practicas sociales e institucionales en torno a
la diversidad sexual y de género, a través de la
implementacién de estrategias integrales de
investigacién, formacién, acompafiamiento
psicosocial, promocién de los derechos, acceso
a la justicia, incidencia sociopolitica, asistencia
humanitaria y fortalecimiento de la organizacién
y de sus aliados, con un enfoque comunitario y
de trabajo en red que aporte a la construccién de
paz en los territorios. La organizacién se rige por
principios como la integralidad y la universalidad
de los derechos humanos, el reconocimiento
de la multiplicidad de verdades y la pluralidad.
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Ademas, busca reconocer las particularidades de
la regién para pensar en un desarrollo integral no
excluyente (Corporacion Caribe Afirmativo s. f.).

Corporacion Red Somos: es una organizacién
de base comunitaria en Colombia, fundada en el
afo 2007, que trabaja por el reconocimiento de
la diversidad sexual y de géneros, la salud sexual
y el fortalecimiento comunitario, mediante
la prestacién de servicios comunitarios, la
investigacion social, la participacién y la
incidencia politica. La Corporacién se enfoca en
trabajar con grupos y poblaciones en contextos
de vulnerabilidad, en particular personas de
los sectores sociales LGBTIQ+, y personas que
viven con VIH, asi como migrantes, refugiados
y retornados LGBTIQ+ y/o que viven con VIH. Su
misidn es acercar a las personas, organizaciones
y comunidades a la salud y el bienestar, los
derechos humanos y el reconocimiento de
la diversidad sexual y de géneros, y para ello
fortalece en capacidades a lideres pares,
organizaciones comunitarias e instituciones.
La organizacion presta servicios comunitarios
de salud sexual, con énfasis en prevencion y
atencién del VIH e ITS, desarrolla investigacion
social, y promueve la participacion e incidencia
politica en el marco de una sociedad democratica
e incluyente. Son sus objetivos principales:
desarrollar investigacién social y asistencia
técnica a organizaciones comunitarias, lideres
e instituciones, para cualificar sus capacidades
e intervenciones en asuntos relacionados
con la diversidad, los derechos humanos, la
salud sexual, el VIH y las ITS; y promover la
participacién para la incidencia en el ciclo de
las politicas publicas en diversidad sexual y
de géneros, la salud sexual, el VIH y las ITS
(Corporacion Red Somos s. f.).

Red Comunitaria Trans: es un centro de
pensares y acciones colectivas artisticas,
politicas, culturales y comunitarias, que
surge gracias a la iniciativa de personas con
experiencia de vida transfemenina, trabajadoras
sexuales del barrio Santafé de Bogota en el afio
2012. En los ultimos diez afios se ha dedicado a
identificar las distintas formas de discriminacién
para luchar contra la opresiéon y la violencia
de la que son victimas dichas personas (Red
Comunitaria Trans s. f.). En particular, la red
trabaja temas relacionados con la experiencia de
vida trans y sus intersecciones, como el trabajo
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sexual, la xenofobia, el racismo, la pobreza y los
sintomas de vivir con VIH. Nace como un espacio
de movilizacion, para acercarse entre iguales
transy trabajadoras sexuales.

La Red Comunitaria Trans representa un proceso
organizativo imprescindible para el acercamiento
a poblacién que ha sido puesta histéricamente
en condiciones de vulnerabilidad. Por lo anterior,
resulta relevante acercarse a las lineas de accién
e intervencién sociopolitica.

Fundacién Dignidad Trans: es una organizacion
sin animo de lucro que se dedica a la proteccién
y defensa de los derechos humanos de las
personas con experiencia de vida trans en
Arauca (Fundacion Dignidad Trans s. f.).

Fundacién Asotransnor: es una organizacién de
base comunitaria en Clcuta, Colombia, que se
dedica a velar por los derechos de la personas
con experiencia de vida trans y proponer
soluciones a sus problemaéticas, a través de
la mediacion con entidades territoriales,
organizaciones e instituciones, y a la formulacién
de proyectos con enfoque diferencial. Esta
adscrita a la Secretaria Departamental de la
Mujery a la Secretaria de Equidad de Género del
municipio de Clcuta, y se rige por la Constitucién
Politica, las leyes y sus estatutos. Ofrece servicios
de asesoria personal con cita previa, orientacién
por correo electrénico, acompafiamiento en
tramites legales, divulgacién de informacién
a personas LGBTIQ+, capacitacion en diversos
temas relacionados con la diversidad sexual y
de género, fortalecimiento a organizaciones
de base comunitaria, instituciones y entes
territoriales (Somos Defensores s. f.).

Fundacién EUDES: es una organizacion sin
fines de lucro, fundada en 1987 por el sacerdote
Bernardo Vergara Rodriguez con el propésito de
brindar acompafiamiento integral a personas
que viven con VIH y se encuentran en una
situacién de especial vulnerabilidad social
debido a la discriminacién o el abandono. La
organizacién trabaja en dos lineas de accién
principales: promocién y prevencién, mediante
alianzas interinstitucionales para ofrecer
charlas, capacitaciones y encuentros sobre
VIH, ITS y otros temas de interés, y apoyo y
acompafamiento. Brinda atencién especializada
en temas de salud, bienestar, espiritualidad
y psicologia, a través de personal capacitado.

Ademas, cuenta con un area médica denominada
IPS Fulano, en la que ofrece servicios de atencion
médica y acompafiamiento psicoldgico a las
personas que lo necesiten (Fundacién EUDES s. f.).

Colombia Diversa: es una organizaciéon no
gubernamental dirigida a la defensa de derechos
de lesbianas, gays, bisexuales y personas con
experiencia de vida trans en Colombia. Desde
el 2004 lucha por los derechos de este sector
histéricamente discriminado, mediante litigio
estratégico, incidencia e investigacién sobre
derechos humanos de las personas LGBTIQ+.
Su trabajo se enfoca en tres areas principales: i)
mejorar los derechos humanos y legales de las
personas LGBTIQ+; ii) transformar positivamente
las percepciones sobre las personas lesbianas
y gays; iii) promover la organizacién e impacto
politico de los sectores sociales LGBTIQ+.

Colombia Diversa es una reconocida
organizacién de defensa de los derechos de
las personas LGBTIQ+ migrantes y victimas de
desplazamiento forzoso. Dentro de sus trabajos
se encuentra el proyecto «Protegiendo los
derechos de personas LGBTIQ+ en situacién de
migracion y desplazamiento forzado», a través
del cual hace investigacién sobre la situacién
socioecon6mica, politica y juridica de estas
personas y acciones de incidencia en politicas
publicas y litigios estratégicos.

Unién de Trabajadores Venezolanos en
Colombia (UTRAVENCO): es una organizacién
que se enfoca en brindar apoyo y asesoramiento
a los trabajadores venezolanos que han migrado a
Colombia, especificamente en la seqgunda etapa de
la migracion, que se relaciona con el &mbito laboral.
Su principal objetivo es facilitar la integracion
socioeconémica de los migrantes venezolanos
en el sistema laboral colombiano. Los servicios
que ofrece incluyen asesoria y acompafiamiento
en temas de regularizacion migratoria, lo
que implica orientacién sobre los requisitos y
procesos necesarios para obtener los permisos y
documentos legales requeridos para trabajar en
Colombia. También brindan asesoramiento en la
creacién de hojas de vida o curriculos, asi como en
la presentacion efectiva en entrevistas de trabajo
en el contexto laboral colombiano.

Ademas, UTRAVENCO proporciona asesoria
legal en temas laborales, lo cual implica
orientacién y asistencia en la comprensién de
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los derechos laborales, la legislaciéon colombiana
y los procedimientos legales relacionados con el
empleo. UTRAVENCO acompafia a los trabajadores
venezolanos en situaciones laborales complejas,
y brinda apoyo en casos de conflictos laborales,
discriminacién o cualquier otra situacidon que afecte
sus derechos (UTRAVENCO s. f.).

Fundacién Refugiados Unidos: es una organizacién
dedicada a brindar ayuda humanitaria y apoyo
integral a personas en situacion de vulnerabilidad,
especialmente a desplazados venezolanos, colombo-
venezolanos y colombianos retornados. Su trabajo
se centra en proporcionar proteccién, atencién y
en cubrir las necesidades basicas de aquellos que
se encuentran en situaciones de pobreza extrema,
viviendo en la calle o en lugares desconocidos.

La ayuda humanitaria que ofrece la fundacién tiene
como objetivo principal salvar vidas y proteger la
dignidad humana de los afectados. Esto implica
proveerles de los recursos necesarios para cubrir
sus necesidades basicas como alimentacién, refugio
y atencién médica. Esta ayuda humanitaria se
considera el primer paso para fortalecer el proceso
de adaptacién e inclusién en la comunidad, lo que
permite a las personas retornar a una vida normal y
recuperar sus medios de sustento.

La Fundacién Refugiados Unidos también se involucra
en el apoyo legal y fortalecimiento de los derechos de
la poblacién vulnerable. A través de abogados brinda
acompafiamiento juridico para garantizar acceso a la
reclamacién, garantia y proteccién de los derechos
de aquellos que necesitan proteccién internacional
y se encuentran en flujos migratorios mixtos. Este
apoyo legal busca facilitar el acceso a derechos
fundamentales como salud, educacién, trabajo y
seguridad, y asi disminuir las barreras que impiden
su pleno ejercicio.

Otro componente importante de la labor de la
fundacion es el fortalecimiento comunitario, el cual
desarrolla en colaboracion con otras organizaciones
civiles y entidades nacionales e internacionales,
y esta enfocado en construir un apoyo integral y
promover el empoderamiento de la comunidad
receptora (Fundacién Refugiados Unidos s. f.).
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6. Mecanismos o practicas disponibles en el pais
para disminuir procesos de discriminacioén y xeno-
fobia en la integracion laboral

6.1. Practicas identificadas
en empresas

A pesar de que muchas empresas han iniciado
la implementacion de diversas medidas para
fomentar y ejecutar estrategias de contratacion
laboral dirigidas a las personas LGBTIQ+, la falta
de informacion detallada y de facil acceso sobre
tales medidas es evidente. De la misma manera,
se encuentran empresas que han adelantado
estrategias de inclusion laboral de la poblacién
migrante. Dichas estrategias han buscado mitigar
barreras de acceso especificas que encuentra
dicha poblacién en el pais.

Aun cuando no siempre las empresas han
desarrollado actividades especificas de inclusién
para personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida transfemenina, si existen
lecciones de los dos tipos de iniciativas que
destacan las posibilidades y oportunidades del
trabajo para garantizar la inclusién y la equidad
en los espacios de trabajo en el pais.

Las iniciativas de inclusién laboral de poblacion
migrante se identificaron a partir de una revisién
documental, informes publicos de entidades
y entrevistas a empresarios. Las iniciativas
relacionadas con la inclusiéon de personas
LGBTIQ+ tuvieron en cuenta el mapeo realizado
por Pride Connection Colombia, un conjunto
de organizaciones inclusivas cuyo propdésito es
compartir, fortalecer y promover las mejores
practicas destinadas a la plena integracién de
personas de sectores sociales LGBTIQ+ en las
estructuras laborales, y se recurrié a informes
publicos de entidades como ANDI, USAID, ACDI
VOCA, Fundacion Corona y la Organizacién
Internacional para las Migraciones (OIM), a
fin de analizar programas en el sector privado
relacionados con la inclusion laboral de migrantes
y la comunidad LGTBIQ+.

6.1.1. Claro por Colombia

Claro ha implementado multiples estrategias
y programas con el propdsito de promover
la inclusiéon laboral y brindar apoyo a las
comunidades en situacién vulnerable. A través de
su programa de sostenibilidad Claro por Colombia,
la compafiia ha invertido en el disefio y ejecucion
de iniciativas que generan impacto positivo en
las comunidades, especialmente aquellas que
enfrentan condiciones de vulnerabilidad, lo que
incluye a la poblacién migrante.

En el afio 2019, en alianza con la Embajada de
Canada, CUSO International y la Agencia de Empleo
y Emprendimiento de Compensar, Claro por
Colombia cre6 una via de empleabilidad inclusiva
junto con sus proveedores y aliados empresariales.
Como resultado de esta colaboracion, se brindd
formacién a 115 personas migrantes en areas
como atencién al cliente y centros de llamadas,
y se logré que 91 de ellas fueran posteriormente
vinculadas a empleos formales.

Ademas de estos esfuerzos, Claro ha trabajado
de manera constante por superar las barreras
que dificultan la inclusiéon laboral, con la
implementacién de soluciones innovadoras. Por
ejemplo, un enfoque de cierre de brechas que se
explica en la entrega de subsidios para transporte,
alimentacion, atencién médica y adquisicion de
lentes 6pticos a los beneficiarios de sus programas.
También ofrece acompafiamiento psicosocial
constante a los beneficiarios, y asesoramiento
legal a sus proveedoresy aliados empresariales en
cuestiones relacionadas con la contratacion.

Asi mismo, Claro se ha esforzado por garantizar
que las personas provenientes de poblaciones
vulnerables, en este caso migrantes, tengan
acceso a trabajos formales con condiciones
laborales estables. En este sentido, ha impulsado
el uso de plataformas virtuales y gratuitas de
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educacion y formacién desarrolladas por la
Fundacién Carlos Slim.

A lo largo de este proceso de inclusién laboral,
tanto Claro como sus aliados empresariales han
observado multiples beneficios, entre ellos una
disminucién en la rotacién de personal, un mejor
desempefio de los beneficiarios en sus funciones
y metas establecidas, y un aumento en la
eficiencia y productividad general (ANDI, USAID,
ACDIVOCA Yy Fundacién Corona 2021).

6.1.2. Dugotex

Dugotex es una firma colombiana especializada
en el disefio, confeccidn y venta de ropa interior
para mujeres y hombres, que ha respondido a
la creciente demanda laboral de migrantes con
una iniciativa destinada a promover su inclusion
laboral. La estrategia busca enfrentar los desafios
gue surgen en la contratacién de migrantes
y fomentar la integracién social, reducir la
xenofobia y brindar igualdad de oportunidades a
todos los trabajadores en la empresa.

Ademas, Dugotex ha disefiado y aplicado diversas
estrategias para estimular la cohesién cultural y
la formacién de su equipo. Mediante su campafia
«Dugotex por el mundo», proporciona alimentos
tradicionales de los paises donde opera, con
el objetivo de promover la aceptacién de las
distintas culturas. A su vez, brinda capacitacién
a sus empleados en relacién con la normativa
colombianay los procesos de contratacion.

Para enfrentar obstaculos institucionales como
la confusion en las entidades de salud y los
procedimientos para la apertura de cuentas
bancarias, Dugotex ha sorteado estas dificultades
mediante alianzas con diversas instituciones de
salud y con entidades bancarias.

La empresa ha experimentado una serie de
beneficios al contratar a migrantes, lo que incluye
mejora en la atencién al cliente y aumento de las
ventas. La voluntad de los migrantes de iniciar
una nueva vida y progresar ha sido también
un factor valioso, ademas de la reduccién en la
rotacion de personal.

Dugotex ha demostrado su compromiso con la
inclusién laboral y ha aplicado varias practicas
exitosas que promueven la equidad y la integracién

en su ambito empresarial (ANDI, USAID, ACDI
VOCAy Fundacién Corona 2021).

6.1.3. Sierra Nevada

Sierra Nevada es una empresa de hamburguesas
y malteadas con sede en Bogota, que lleva a
cabo una iniciativa ejemplar para fomentar la
inclusion laboral. Desde 2015, la empresa se
ha comprometido en brindar oportunidades
laborales a personas con discapacidades,
personas LGBTIQ+, victimas de la violencia,
individuos en proceso de reincorporacién o
reintegracién y migrantes.

En 2017, Sierra Nevada lanzé el programa «Ir mas
alld del empleo», cuya premisa es abrir puertas
laborales a cualquier persona que posea las
aptitudes necesarias para el puesto, sin importar
su situacién. Este enfoque ha tenido un impacto
significativo: el porcentaje de empleados con
condiciones especiales aumenté de apenas un 4 por
ciento en 2014 a un notable 65 por ciento en 2019.

Para enfrentar las barreras que pueden surgir en
la inclusion laboral, Sierra Nevada ha establecido
acuerdos con instituciones bancarias y proveedores
de atencion médica. Esto permite solicitar solo el
Permiso Especial de Permanencia (PEP) y ahora el
Permiso por Proteccién Temporal (PPT) al momento
de abrir cuentas o acceder a servicios de seguridad
social. Adicionalmente, ha forjado alianzas con
cooperativas para ayudar a los migrantes a
establecer presencia crediticia en Colombia.

La empresa también se ha unido a la campafia
«Somos panas Colombia», promovida por la
Agencia de las Naciones Unidas para los Refugiados
(ACNUR), la cual tiene como objetivo mitigar la
xenofobia. Participan con la entrega de alimentos
en campamentos de refugiados y fomentando la
colaboracién y la solidaridad entre compatriotas.

Sierra Nevada ha identificado numerosas ventajas
al incorporar a migrantes en su equipo laboral,
como una reduccion en la rotaciéon de personal
y el sentimiento gratificante de proporcionar
igualdad de oportunidades a todos sus empleados.
En conjunto, estas practicas demuestran el
compromiso de Sierra Nevada con la inclusién y la
equidad en el ambito laboral (ANDI, USAID, ACDI
VOCAy Fundacién Corona 2021).



6.1.4. Asociacion Nacional de
Empresarios de Colombia (ANDI)

Esta asociacion, junto con la Fundacién Coronay
USAID, hace parte del Programa de Promocién
del Modelo de Empleo Inclusivo (PPMEI), el cual,
en alianza con la Direccién de Diversidad Sexual
de la Secretaria Distrital de Planeacion, gesté el
documento «Diagnéstico y recomendaciones
para la inclusién laboral de los sectores sociales
LGBTI», que tiene como propdsito convertirse en
referente para que entidades publicas y empresas
tomen medidas en favor de la insercién laboral
de personas LGBTIQ+, para asi favorecer espacios
libres de violencia (Alcaldia Mayor de Bogota
2022b). Este trabajo incluye un diagndstico de los
principales problemas o situaciones de violencia
que viven las personas LGBTIQ+ en su integracion
socioeconémica.

6.1.5. Proyecto Pride Connection

Se trata de una agrupacion de organizaciones que
aspiran compartir, fortalecer y fomentar practicas
organizacionales adecuadas para la constitucion
de ambientes laborales inclusivos y seguros,
atraer y retener talento diverso, promover la
diversidad en las organizaciones y generar
conciencia de la importancia de la diversidad
e inclusién (Pride Connection Colombia s. f.).
Esta agrupacion representa un referente de la
lucha por los derechos laborales de las personas
diversas, y, en particular, de las personas
reconocidas en la comunidad LGBTIQ+ (Espinosa
Rodriguez 2021).

6.1.6. Sodexo

En 2020 Faiber Carrillo comenté que, con el
propdsito de romper las barreras de acceso
al trabajo de las personas con experiencia de
vida trans, en Sodexo se establecié una ruta de
empleabilidad para dichas personas (Sodexo
Colombia On-Site 2020). No obstante, no se ha
encontrado informacion sobre dicha ruta, mas
que un tweet que presenta de manera general la
Ruta de Inclusion Laboral LGBTIQ+ con enfoque
en personas con experiencia de vida trans, el
cual cuenta con siete pasos: i) convocatoria por
parte de la Secretaria Distrital de Planeacion a
la comunidad LGBTIQ+; ii) envio de hoja de vida
de candidatos interesados a Sodexo desde la
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Secretaria Distrital de Planeacién; iii) formacién
y capacitacion desde la Fundacién Sodexo; iv)
proceso de seleccion, contratacion y asignacion
de operacion; v) sensibilizacion a colaboradores
donde se asignara comunidad LGBTIQ+; vi)
caracterizacién de la poblacion e inicio de
acompafiamiento social; y, vii) sequimiento y
acompafiamiento mensual en el periodo de
pruebay bimensual en la continuidad del contrato
(Sodexo Colombia On-Site 2020).

6.2. Practicas identificadas en
entidades publicas

6.2.1. Ministerio del Trabajo

La campaia Trabajo Incluyente es Trabajo
Decente, implementada por el Ministerio del
Trabajo y la OIT, vincula a los sectores sociales
LGTBQI+ en el didlogo social, promueve su
incidencia en politica, su participaciéon en
procesos de sensibilizacién para la construccion
de espacios laborales diversos, y ratifica la
pertinencia de eliminar la violencia y el acoso en
el lugar de trabajo. En el marco de esta campafia
se realizan actividades de sensibilizacién con
entidades sobre las posibilidades de inclusion
de personas LGTBQI+ en espacios laborales, se
coordinan acciones entre entidades que den
respuesta a las barreras de acceso a trabajo
decente que se han documentado entre personas
LGTBQI+, y se hacen propuestas normativas y
operativas que mejoren la inclusién laboral de
estas personas.

6.2.2. Direccion de Diversidad
Sexual de la Secretaria Distrital de
Planeacion

El director de esta entidad, David Alonzo, afirmé
que en 2022, desde la politica publica se
generaron estrategias para vincular al
distrito a personas que hacen parte P
del sector LGBTIQ+, con un enfoque @
especial en las personas con
experiencia de vida trans, aun
cuando afirma necesitar para su
implementacién el apoyo del sector
privado.
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También se lanzé el Plan de Accién LGBTIQ+
(2021 - 2032), una herramienta de planeacién
y gestion que posibilitara, por medio de la
politica publica, un incremento de nueve veces
la inversion y oportunidades para las personas
LGTBIQ+. Algunas de las oportunidades
que busca ofrecer este instrumento son
el desarrollo de acciones afirmativas de
vinculacién de personas con experiencia de vida
trans en la administracion distrital y jornadas
de cedulacién para esta misma poblaciéon, que
abarca aproximadamente 2 000 personas trans
(Cortés 2022).

6.2.3. Unidad Administrativa
Especial del Servicio Pablico de
Empleo

Recientemente se expidi6 el «Protocolo de
Atencién en la Ruta de Empleabilidad para las
Personas LGBTI» dirigida a la Red de Prestadores
del Servicio Publico de Empleo. El Protocolo, si
bien no indica nada frente a la poblacién migrante,
aporta herramientas y lineamientos practicos
que pretenden fortalecer los servicios de gestion
y colocacién brindados por dichos prestadores,
que promuevan el respeto a los derechos de
las personas con orientaciones sexuales e
identidades de género diversas (UASSPE s. f.).

Asi mismo, el instrumento hace parte de la guia
de inclusién laboral con enfoque de género,
disefiada con el propdsito de plantear acciones
que potencien la empleabilidad de las mujeres
y contribuyan al cierre de brechas de género,
mediante la implementacion de los ajustes a
la ruta de empleabilidad, por parte de la red
de prestadores, que contribuyan a mitigar
las barreras de acceso al mercado laboral y
favorezcan la inclusién laboral.

El Protocolo se fundamenta en la identificacién
de tres grupos de barreras que sufren las
personas LGBTI en el acceso al Servicio Publico
de Empleo (SPE), a saber: i) barreras individuales,
se refieren a la ausencia de habilidades,
destrezas y conocimiento o dificultades para
cumplir requisitos en procesos de seleccién;
ii) barreras organizacionales, se refieren a
los requisitos exigidos por la empresa en la
busqueda de perfiles y a la identificaciéon de mitos
0 estereotipos construidos sobre las personas

LGBTI; y iii) barreras del entorno, es el conjunto
de circunstancias o factores sociales, culturales,
morales, econémicos, politicos, etc., que afectan
la inclusién laboral de las personas LGBTIQ+
buscadoras de empleos (UAESPE s. f.).

Ademas, brinda orientaciones para que todos
los prestadores de la Unidad adopten enfoques
diferenciales y realicen ajustes a la ruta de
empleabilidad en dos niveles: i) nivel basico de
intervencién o nivel 1, ii) nivel especializado de
intervencion o nivel 2.

En estos niveles se incluyen medidas muy
valiosas sobre uso de lenguaje inclusivo en
todas las formas de comunicacién durante
todas las etapas de la ruta (registro y recepcién,
orientacién ocupacional, gestién empresarial e
intermediacién laboral), la adopcién de enfoques
diferenciales, capacitaciones y sensibilizacién a
los funcionarios o personas que intervienen en
las etapas, y acercar a las personas LGBTI a las
opciones para la certificacién de competencias,
entre otros.

Sin perjuicio de lo anterior, el Protocolo referido
fue expedido en noviembre de 2022. Al momento
de indagar por sus resultados en la entrevista a
funcionarios de la Unidad, se puso de presente
que se encontraba aun en una fase muy temprana
para poder establecer impactos y resultados.
De otro lado, se ha identificado en su analisis al
menos tres aspectos a resaltar:

» El Protocolo realiza una aproximacién conceptual
como personas LGBTI, pero deja de lado las
siglas Q y + que completan todo el espectro de
la diversidad dentro de la comunidad.

» El Protocolo adopta una aproximacién general
para todas las personas LGBTI sin identificar
necesidades y, por tanto, no sugiere acciones
o medidas diferenciales entre las personas
lesbianas, gays, bisexuales, con experiencia de
vida trans (femenina, masculina y no binaria),
intersexuales, queer, asexuales, entre otros.

» El Protocolo parte del supuesto de que las
personas LGBTIQ+ conocen, entienden y
se acercan a la UAESPE, momento a partir
del cual se requiere tomar acciones para la
garantia de sus derechos en los procesos de
integracion socioeconémica. Sin embargo,
tal y como se desarrollard en el acapite de
barreras identificadas, existen multiples



dificultades que hacen que las personas
con experiencia de vida transfemenina no
conozcan, no comprendan y/o no se interesen
0 motiven a acercarse a la UAESPE, por lo que
resulta pertinente adoptar estrategias que
fortalezcan el papel activo de la entidad por
integrar a estas personas.

6.2.4. Caja de Compensacién
Familiar (CAFAM)

Desde el departamento de desarrollo social de
Cafam se maneja la agencia del servicio publico
de empleo, y una de sus rutas es la de incursién
laboral a poblaciéon puesta en condiciones de
vulnerabilidad: sectores sociales LGBTIQ#+,
discapacidad, victimas del conflicto armado,
migrantes, entre otros. Comenta el jefe del
departamento que se han encontrado varias
empresas susceptibles de inclusién, empresarios
y nucleos sociales y laborales que aceptan y
tienen un buen manejo de la inclusién laboral.
Eso, segun afirma, les ha permitido seguir con
la labor de inclusién y reduccién de barreras de
acceso de personas LGBTIQ+.

6.2.5. Linea Técnica de la Politica
Pablica LGBTIQ+ - Alcaldia Mayor
de Bogota D.C. 2017

La alcaldia local de Puente Aranda desarrolld
unos lineamientos o parametros dirigidos a los
servidores de la administracion distrital de dicha
localidad, que sirvieran como herramientas utiles
en la garantia de los derechos de las personas
LGTBIQ+, los cuales incluyen la estrategia
«Ambientes Laborales Inclusivos».

Ambientes Laborales Inclusivos es una
estrategia distrital adoptada por la Alcaldia
Mayor de Bogotd, con el objetivo de eliminar la
discriminacién y segregacién por orientacién
sexual e identidad de género en el ambito laboral.
La estrategia es coordinada por la Secretaria de
Planeacioén, a través de la Direccién de Diversidad
en conjunto con las Oficinas de Talento Humano.
La estrategia se desarrolla a través de tres lineas
de trabajo: i) disefio y aplicacién de instrumentos
que permitan identificar formas de discriminacion
por orientacién sexual e identidad de género en
el ambito laboral; ii) desarrollo de estrategias
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encaminadas a reducir la discriminacién por
orientaciéon sexual e identidad de género en el
ambito laboral del Distrito Capital; y, iii) desarrollo
de procesos, procedimientos y manuales de las
dependencias a cargo del talento humano.

Entre las actividades desarrolladas en la estrategia
de Ambientes Laborales Inclusivos se encuentran
los «<Murales de opinién», que hacen parte delalinea
de trabajo de disefio y aplicacién de instrumentos
que permitan identificar formas de discriminacién
por orientacion sexual e identidad de género en el
ambito laboral. La metodologia para la realizacién
del mural parte de la pregunta orientadora ;Qué
piensas de las personas lesbianas, gays, bisexuales,
transgénero e intersexuales?, acompafiado del
identificador de la Politica Publica LGBTI «En Puente
Aranda se puede».

El mural esta ubicado en un lugar estratégico
de la alcaldia local, y busca que las servidoras y
servidores publicos de la alcaldia se acerqueny en
una ficha bibliografica respondan la pregunta. La
participacion puede ser andénima, y si la persona
lo prefiere, puede dejar su opinién de manera
discreta en un buzon que acompafia el mural.
Ademas, se recomienda realizar una campafia
masiva de comunicaciones permanente y en
los medios internos de la alcaldia, relacionada
con ambientes laborales inclusivos que incluya,
entre otros, boletines y piezas comunicativas
con informacién sobre discriminaciéon y cémo
superarla (Alcaldia Mayor de Bogota 2017b).

6.2.6. Plan de Accion de Politica
Pablica LGBTIQ+ de Bogota 2021-
2032

Este plan aborda distintos frentes y estrategias
para todo el universo de las personas LGBTIQ+.
En lo que respecta a su integracion laboral,
también el tema de la discriminaciéon y exclusién
por motivos de orientacién sexual e identidad
de género. Plantea que las personas LGBTIQ+
enfrentan barreras para acceder

al derecho al trabajo y mejorar su ' 1?@
calidad de vida, y que las mujeres 3 '_
lesbianas y bisexuales, las personas a"_ﬂ
transgénero y los hombres gays / '
y bisexuales son afectados de

manera diferente en frecuencia, forma
yreiteracién.
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Las cifras muestran que los sectores mas
afectados son las personas con experiencia de
vida trans y las mujeres lesbianas y bisexuales,
quienes padecen desempleo y subempleo, lo que
vulnera su derecho a la seguridad social. Ademas,
se destaca que el 97 por ciento de las personas
LGBTIQ+ no cotizan al sistema de seguridad social
en pensiones.

El texto también destaca la existencia de una
profunda feminizacién de los trabajos del hogar,
que se contabilizan como si no fueran trabajo,
lo que no permite su remuneracién salarial
y valoracién simbdlica. Hace referencia a las
expresiones humillantes y amenazas de despido
injustificado por parte de los superiores en el
ambiente laboral. Por tltimo, menciona algunas
acciones llevadas a cabo por la Secretaria de
Desarrollo Econémico para proporcionar espacios
de formacién técnica, orientacién y vinculacién
en las rutas de empleabilidad para personas
LGBTIQ+ (Alcaldia Mayor de Bogota 2021).

6.2.7. Directiva 005 de 2021

y recomendaciones de la
Alcaldia Mayor de Bogota para
implementarla acertadamente
en las entidades distritales

En 2022, la Alcaldia Mayor de Bogota D.C. emitié
una serie de recomendaciones para implementar
la Directiva 005 de 2021, la cual establece los
lineamientos para la proteccién de los derechos
de las personas con experiencia de vida trans en
el ambito de la gestién del talento humano y la
vinculacion en el Distrito Capital (Alcaldia Mayor
de Bogota 2022a).

A partir de dicha Directiva, se establecieron los
lineamientos para la proteccién de los derechos
de las personas con experiencia de vida trans
en el ambito de la gestion del talento humano
y la vinculacién en el Distrito Capital. Estas
recomendaciones buscan promover la inclusién
y el acceso a oportunidades laborales para dichas
personas en Bogota.

Entre las principales recomendaciones de la
Alcaldia Mayor de Bogota D.C. se encuentra
la promocién de la vinculacién de personas
con experiencia de vida trans mediante
nombramientos en provisionalidad o empleos

temporales. Esto, siempre y cuando se verifiquen
y cumplan los requisitos legales.

Ademas, se promueve su contratacién a través
de contratos de prestacién de servicios y apoyo
a la gestion en igualdad de oportunidades y
condiciones. Se hace énfasis en el cumplimiento
de los principios que rigen este tipo de
contratacién y que regulan el funcionamiento de
«Talento no palanca».

En pro de la inclusién y la eliminacién de
barreras innecesarias, se hace efectiva la
exencion del requisito de la libreta militar para
las personas con experiencia de vida trans en
cualquier modalidad de vinculacion. Asi mismo,
se promueve el uso del nombre identitario
en los tramites internos y externos de las
entidades, y se reconoce este nombre en todos
los documentos oficiales. Se busca fomentar
espacios laborales libres de discriminaciéon
y desarrollar jornadas de capacitacion y
sensibilizacion para las servidoras y servidores
publicos relacionadas con la atencion de
personas con identidad de género y orientacion
sexual diversa.

Ademas, se plantea que se generaran protocolos
para reservar la informacién relacionada con la
identidad de género de las personas vinculadas
a las entidades, y se estableceran estrategias
de capacitacién, asesoria y acompafiamiento
para aquellas personas que deseen cambiar sus
documentos con su nombre identitario.

Por ultimo, se promueve la difusién de las
convocatorias y el desarrollo de jornadas de
formacién para promover la participacion de
personas con experiencia de vida trans en
los concursos de méritos para la provision de
empleos publicos. Las entidades distritales
deberan reportar anualmente las acciones
afirmativas de vinculacion laboral de dichas
personas a la Direccién de Diversidad Sexual de la
Secretaria Distrital de Planeacién (Alcaldia Mayor
de Bogota 2022c).

Para asegurar la exitosa ejecucion de la Directiva
005 de 2021, asi como de las recomendaciones
de la Alcaldia Mayor de Bogot4, relacionadas con
la inclusién laboral de personas con experiencia
de vida trans, se propone la creacién de un
comité de implementacién y seguimiento en
cada entidad distrital. Este comité debera
estar conformado por representantes de



distintas areas, como recursos humanos,
diversidad, legal y comunicaciones. Su funcién
serd supervisar y coordinar la aplicacién de los
lineamientos, y garantizar que se integren de
manera efectiva en la cultura organizacional y
las practicas laborales.

En esta politica de seguimiento es crucial
establecer una evaluacién inicial para comprender
la situacién actual de inclusién laboral de personas
con experiencia de vida trans en cada entidad. A
partir de esto, se deben desarrollar planes de
accion especificos, medibles y plazos definidos
para abordar las areas de mejora identificadas.
Ademds, se deben establecer indicadores
cuantitativos y cualitativos para monitorear el
progreso. Estos indicadores permitiran medir el
impacto real de las medidas implementadas, y
facilitaran la toma de decisiones informadas para
ajustar las estrategias segun sea necesario.

6.2.8. Centro de Desarrollo Social
para migrantes en Bogota

Inaugurado el 14 de septiembre de 2022, este
Centro ofrece atencién y apoyo integral a mas
de 12 000 personas procedentes de flujos
migratorios mixtos en la localidad de Suba
en Bogota. Su enfoque consiste en brindar
integraciéon socioeconémica y cultural a esta
poblacién, responder a sus necesidades y
garantizar sus derechos en consonancia con los
tratados internacionales. A través de servicios
como capacitacién en emprendimiento,
orientacién juridica, atencién psicosocial,
y acceso a servicios sociales y de salud, el
Centro aspira a facilitar la inclusién y el acceso
a oportunidades para los nuevos bogotanos,
incluyendo poblacién migrante, refugiada,
retornaday otras.

La administracién distrital, liderada por la
Secretaria de Integracion Social, en colaboracion
con diversas entidades gubernamentales
y organizaciones, establece un enfoque de
atencion integral. Esto incluye fortalecimiento
cultural, desarrollo econdmico y acceso a
servicios como atenciéon médica y orientacién
legal. La politica se extiende a través de una red
de servicios que involucra al Gobierno Nacional,
los gobiernos locales y cooperacién internacional,
con el propésito de lograr una inclusion social y
econdmica efectiva de la poblacion migrante.

» Mecanismos o practicas disponibles en el pafs para disminuir procesos de discriminacion y xenofobia en la integracién laboral

En este escenario resulta pertinente vincular
los lineamientos que se han desarrollado para
atender a personas LGTBQI+ para asi promover
la interseccionalidad como base de la atencién
que se brinde a migrantes LGTBQI+ en la ciudad.

El Centro opera en horario de lunes a viernes de
las 8 horas a las 17 horas y los sabados de las 8
horas a las 13 horas, y atiende aproximadamente
a 50 personas cada dia. Ademas de los servicios
mencionados, el enfoque incluye el fortalecimiento
de habilidades socioeconémicas, acompafiamiento
en los procesos de regularizaciéon en Colombia,
atencion a la poblacién colombiana retornada, y
acceso a la vacunacion y al sistema de salud. La
administracién se compromete a cerrar el ciclo de
atencién a la poblacién migrante con un amplio
rango de servicios que incluyen: educacion,
desarrollo econémico, atencién médica y
psicosocial, asi como orientacion legal y cultural.

6.2.9. El Castillo de las Artes

El Castillo de las Artes es un proyecto liderado
por el Instituto Distrital de las Artes (IDARTES)
y el Instituto Distrital para la Proteccion de
la Nifiez y la Juventud (IDIPRON). Se trata de
un centro de arte, cultura y memoria que
cuenta con actividades artisticas, que surge
con el propésito de promover la creacién,
apropiacioén, circulacién y formacidn artistica,
el empoderamiento de derechos culturales,
el cuidado de la vida, el autoconocimiento y el
respeto de las diferencias. Este proyecto abrié
sus puertas en 2021 y promovi6 la realizacién
de una serie de actividades. Entre estas, la
apertura de una escuela de artes y oficios para
la vida, un museo de la noche, una biblioteca,
procesos de cartografia social, laboratorios de
creacion colectiva, didlogos de saberes, talleres
de reactivacion de las artes y un escenario de
circulacién permanente para las artes (cine foros,
exposiciones, performance, intervenciones,
conciertos, obras de teatro y danza).

Este espacio beneficia a personas afectadas por
diferentes violencias de las localidades de Santafé
y Los Martires. Pretende resaltar, visibilizar la
diversidad identitaria, social, cultural, artistica
y politica del territorio, asi como reconocer
los sectores sociales y las poblaciones que alli
habitan, como es el caso de las mujeres, las
personas LGBTIQ+, las victimas del conflicto,
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indigenas, migrantes, trabajadoras sexuales,
entre otras.

Segun afirma Adriana Padilla Leal, directora de la
Fundacién Gilberto Alzate Avedafio, «El Castillo
de las Artes representa una solucién efectiva
a la revitalizacién del centro de la ciudad y una
apuesta por la reactivaciéon de las actividades del
sector cultural y creativo de esta zona estratégica
de la ciudad. Asi mismo, permite resignificar un
territorio estigmatizado y convertirlo en simbolo
de una ciudad cuidadora, de inclusién social y de
nuevas oportunidades, posicionando el centro
como un espacio en el que la creacién no se
detiene» (Alcaldia Mayor de Bogota 2020).

El edificio, en el cual se construyé colectivamente
el proceso, funcioné como prostibulo hasta 2017,
momento en que fue allanado por las autoridades.
Si bien el barrio Santafé fue declarado zona de
tolerancia en el 2002, este espacio se ha convertido
en simbolo de resistencia y convergencia social, a
través del cual se han podido consolidar procesos
ya existentes en el territorio.

En particular, las personas con experiencia de vida
transfemenina que participaron en la presente
investigacion reconocen el proyecto como una
iniciativa mediante la cual se ha podido acceder a
derechos y mejorar las condiciones de vida.

El Castillo es identificado como una oportunidad
para construir y fortalecer expectativas de
proyectos de vida diferentes a las realidades que
han vivido las participantes en los grupos focales.
Algunas de las personas han aprendido sobre
disefio de modas, estética y manifestaciones
artisticas. De igual forma, es reconocido como un
espacio seguro para personas con experiencia
de vida transfemenina, quienes suelen ser
discriminadas y violentadas de manera reiterada
en otros lugares de la ciudad. Asi, el Castillo de
las Artes representa un proyecto que trabaja
por la reduccion de brechas, discriminaciones
y violencias de las personas con experiencia de
vida trans en Bogota.

6.2.10. Medellin y sus diferentes
actividades, incluido el Centro
para la diversidad Sexual y

de género en Medellin

Medellin ha demostrado un firme compromiso
con la promocién y proteccion de los derechos
de las personas LGTBIQ+, al adoptar diversas
medidas y establecer una politica publica Unica
en el pais para reconocer la diversidad sexual
e identidades de género. A través de acciones
estratégicas, la ciudad ha logrado avanzar
significativamente en la construccion de una
sociedad mas inclusiva y respetuosa. Entre las
medidas destacadas, estan:

> Politica publica de reconocimiento: desde
2011, mediante el Acuerdo 08, Medellin es
pionera en la implementacién de una politica
publica que aboga por la proteccién, atencién
y garantia de derechos de las personas
lesbianas, gays, bisexuales, transgeneristas
e intersexuales. Esta politica, coordinada
por la Secretaria de Inclusién Social, Familia
y Derechos Humanos desde 2013, se ha
consolidado como un vehiculo importante
para la dignidad y el respeto de esta
comunidad.

> Creacién de la Gerencia de Diversidades
Sexuales e Identidades de Género: para
un abordaje aun mas enfocado y eficiente,
Medellin ha establecido esta Gerencia. Esta
instancia tiene como objetivo promover,
proteger y asegurar los derechos humanos
de las personas LGBTIQ+, mediante la
coordinacion, implementacion y articulacion
de politicas, planes, programas y proyectos
especificos.

» Fortalecimiento de colectivos y
organizaciones: |a Gerencia se ha propuesto
la meta ambiciosa de fortalecer 50 colectivos,
organizaciones y movimientos de los sectores
sociales LGBTIQ+, empoderandolos para
ejercer sus derechos y contribuir a la diversidad
y laiinclusién en la ciudad.

> Acciones afirmativas: a través de acciones
afirmativas, la Gerencia tiene como objetivo
beneficiar a 1 800 personas LGBTIQ+. Estas
acciones buscan reducir la discriminacion



basada en la identidad sexual y de géneroy
fomentar un entorno de respeto y dignidad.

> Transversalizacion del enfoque de diversidad:
la Gerencia también trabajara para integrar
el enfoque de diversidad sexual e identidades
de género en todos los planes y estrategias de
las dependencias de la Alcaldia de Medellin,
mediante lo cual promovera una perspectiva
inclusiva en todas las areas de gobierno.

Medellin ha implementado diversas medidas para
promover la proteccion de los derechos de las
personas LGTBIQ+, entre ellas:

> Reapertura del Centro para la Diversidad
Sexual y de Género: tras el cierre temporal
debido a la pandemia de la COVID-19, se reabrié
el Centro, el cual ofrece servicios de autonomia
econdmica, empleabilidad, nivelacién
académica, orientacién psicoldgica y remisién
al apoyo institucional. Ademas asesora y
acompafia en procesos de transito juridico y
cedulacién de personas con experiencia de
vida trans.

> Oferta de servicios: A través del Centro se
ofrecen servicios de salud sexual y reproductiva,
prevencion del VIH y otras enfermedades
de transmisién sexual, acompafiamiento
psicosocial y asesoramiento legal. Esto refleja
un abordaje integral a las necesidades de las
personas LGTBIQ+.

» Acciones de promocién y difusion: se llevan
a cabo acciones culturales, académicas y
comunicacionales para sensibilizar y educar a
la sociedad sobre los derechos y la diversidad
de las personas LGTBIQ+. Con esto se busca no
solo la proteccién de derechos, sino también
la creacién de una sociedad mas inclusiva y
respetuosa.

> Proyecto «Medellin Cuida la Diversidad
Sexual y la Identidad de Género»: en linea
con el Plan de Desarrollo Medellin Futuro
2020 - 2023, se ha iniciado este proyecto que
busca desarrollar estrategias que promuevan
el goce pleno de los derechos humanos y las
libertades fundamentales de las personas
LGTBIQ+, enfocado en reducir la discriminacion
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y fortalecer a las organizaciones defensoras de
los derechos.

> Articulacién con entidades y organizaciones:
el Centro garantiza la articulacién con entidades
y organizaciones que trabajan en la defensa
de los derechos humanos, especialmente los
sexuales y reproductivos. Esta colaboracién
contribuye a crear un ambiente mas protector
y respetuoso para las personas LGTBIQ+.

» Enfoque en la participaciény difusién: a través
de acciones de fomento de la participacion
y difusion de los servicios, el Centro busca
involucrar activamente a las personas LGTBIQ+
en la promocién y defensa de sus derechos, y a
suvez, aumentar la visibilidad y comprension de
la diversidad en la sociedad.

Estas medidas reflejan el compromiso de
Medellin por promover el respeto, la igualdad
y la proteccién de los derechos de las personas
LGTBIQ+, y construir una ciudad mas inclusiva.

6.2.11. Cali diversa

El programa «Calidiversa» tiene como objetivo
asegurar los derechos humanos y el bienestar
de las personas LGBTIQ+. Su misién se centra en
proporcionar un enfoque integral, que incluye
apoyo psicoldgico, asesoria juridica y orientacion,
ademas de la implementacién de estrategias
para prevenir la discriminacién y promover
los derechos de esta poblacién. Su visién para
el 2023 es ser reconocido como un programa
inclusivo y protector de los derechos humanos
de las personas LGBTIQ+, materializado en un
indicador de éxito: la creacién de un hogar de
acogida que ofrezca atencién integral y proteccién
ante posibles vulneraciones de derechos
fundamentales.

6.2.12. Politica de diversidad sexual
en Pereira

El municipio de Pereira ha dado un paso
significativo en la promocion y proteccién de los
derechos de las personas diversas por orientacién
sexual e identidad de género, al adoptar la politica
publica de diversidad sexual para el periodo
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2021-2030, mediante el Acuerdo 38 de 2021.
Esta politica tiene como propédsito fomentar el
ejercicio pleno de los derechos de estas personas
y erradicar la discriminacién en diversos dmbitos,
con el objetivo final de establecer a Pereira como
un territorio libre de discriminacion.

La politica se estructura en cuatro lineas
estratégicas, cada una con sus respectivos
objetivos y acciones concretas:

Primera linea estratégica:
derechos civiles y politicos

> Fortalecer la participacién social y politica de
las personas diversas por orientacién sexual e
identidad de género en Pereira.

» Incentivar la denuncia de casos de discriminacién
en esta poblacién.

Segunda linea estratégica: derechos
econdmicos, sociales y culturales

» Mejorar las condiciones de inclusién productivay
laboral de las personas diversas por orientacion
sexual e identidad de género.

» Contribuir al fortalecimiento de entornos familiares
Como espacios seguros y de reconocimiento para
estas personas.

» Superar la discriminacion en entornos escolares.

> Fortalecer los procesos culturales y de expresion
de esta poblacién.

Tercera linea estratégica: atencion
para la salud y la vida

» Mejorar la atencion de la salud y proteger la
vida de las personas diversas por orientacion
sexual e identidad de género.

» Cuarta linea estratégica: fortalecimiento
institucional y gestién del conocimiento

» Elevar la capacidad institucional del municipio
para implementar la politica publica de
diversidad sexual desde un enfoque diferencial.

Estas lineas estratégicas estan respaldadas
por 57 acciones concretas que abarcan areas
cruciales como la participaciéon social, la
inclusion laboral, la proteccién de la salud y el

fortalecimiento institucional. A través el Acuerdo
38 de 2021, Pereira demuestra su compromiso en
la construccion de una sociedad mas inclusiva,
diversa y respetuosa de los derechos humanos,
especialmente enlo que concierne a la comunidad
LGBTIQ+.

Este esfuerzo reafirma la importancia de
establecer politicas publicas enfocadas en la
diversidad sexual e identidades de género, y
promover asi una mayor igualdad, equidad y
respeto en la sociedad.

6.2.13. Campaia «Aqui cabemos
todos. Colombia libre de xenofobia»

Para abordar problemas y manifestaciones de
xenofobia, en el 2019 la Procuraduria General
de la Nacién, con la colaboracién de la OIM y el
apoyo financiero de la Agencia de Estados Unidos
para el Desarrollo Internacional (USAID), lanz6 la
campafia «Aqui cabemos todos. Colombia libre de
xenofobia», con el objetivo de prevenir discursos
xenofobos y discriminatorios hacia la poblaciéon
refugiada y migrante venezolana en Colombia,
promover un ambiente de respeto, toleranciay
aceptacion, asi como destacar sus contribuciones
al paisy a la diversidad cultural (OIM 2022).

La campania incluy6 diversas acciones:

» Invitacién a candidatos y candidatas en las
elecciones territoriales a comprometerse a no
utilizar lenguaje xen6fobo en sus discursos de
campafa. Los participantes podian descargar
un certificado de su compromiso para
compartirlo en redes sociales con el hashtag
#AquiCabemosTodos.

» Creacion de piezas de comunicacién que
resaltan los impactos positivos de la migracion
en la economia y sociedad receptora, y
muestran cémo los refugiados y migrantes
contribuyen al desarrollo y enriquecimiento
cultural del pais.

> Realizacién de talleres virtuales sobre
prevencion de la xenofobia, dirigidos a
funcionarios y funcionarias de diversas
entidades gubernamentales, con el fin de
fomentar un enfoque de derechos humanos
en la atencién a la poblacién migrante.



» Organizacion de eventos de presentacion de
la campafia en diferentes ciudades, con la
participacion de autoridades y representantes
de organismos involucrados en la migraciony los
derechos humanos.

> Participacion de artistas y personalidades del
entretenimiento en la difusion de la campanfia a
través de redes sociales.

Mas de 100 candidatos y candidatas de diferentes
regiones del pais se comprometieron a no emplear
lenguaje xen6fobo en sus campafias. Ademas,
se realizaron talleres y eventos de sensibilizacién
que involucraron a funcionarios, medios de
comunicacién y la sociedad civil. La campafa
lleg6é a 110 mil personas a través de medios de
comunicacién y redes sociales.
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7. Analisis normativo de los mecanismos disponibles
para disminuir procesos de discriminacién y/o
xenofobia en la integracién socioecondmica

En este capitulo se profundiza en las medidas
y cuerpos normativos que buscan proteger y
asegurar los derechos de los sectores sociales
LGTBIQ+. Si bien se reconoce la importancia de
abordar la interseccionalidad entre la identidad
de género y la orientacién sexual con otras
categorias de vulnerabilidad como la migracion,
es fundamental sefialar que no se han encontrado
cuerpos legales especificos que traten de manera
integral esta interseccién en nuestro contexto
investigado.

En ausencia de un marco normativo que aborde
simultaneamente ambas realidades, se establece
un punto de partida para futuras investigaciones
y politicas publicas mas inclusivas. Es por esto
que la normativa seleccionada se refiere a
pronunciamientos directos e indirectos, relativos
a la reducciéon o mitigacién de las brechas de
acceso a derechos por parte de poblacién puesta
en condiciones de vulnerabilidad, especificamente
personas LGBTIQ+.

Algunos de estos instrumentos estan
relacionadas con el acceso a derechos laborales
de las personas con experiencia de vida trans en
Colombia. Asi mismo, se incluyen disposiciones
legales que buscan salvaguardar los derechos
de migrantes y refugiados, aun cuando no se
identifica confluencia directa entre las categorias
de vulnerabilidad de identidad LGTBIQ+ y
migracién en una misma legislacion.

Esto constituye una revisién normativa de los
instrumentos existentes que pueden contribuir
a la disminucién de procesos de discriminacion y
xenofobia en la integracién socioeconémica.

A continuacion, se describen y analizan las normas
en el siguiente orden: primero los convenios
ratificados en Colombia, segundo las leyes, luego
los decretos y por ultimo las sentencias. Estas a su
vez se organizan en orden cronoldgico:

Convenios

Convenio sobre la discriminacién (empleo y
ocupacién), 1958 (nim. 111) y Recomendacién
sobre la discriminacién (empleo y ocupacion),
1958 (num. 111) que lo acompafa, de la OIT, que
buscan eliminar la discriminacién en el empleo 'y
la ocupacion, considerando motivos como raza,
sexo y religion. Ratificado por la Ley 22 de junio
14 de 1967.

Convencién sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la mujer
(CEDAW), de las Naciones Unidas (1979), que
promueve la igualdad de género y la eliminacion
de la discriminacién de género. Ratificada por la
Ley 51 de junio 2 de 1981.

Leyes

Ley 1010 de 2006 sobre acoso laboral -
Congreso de la Repdblica

La Ley 1010 de 2006 establece que cualquier
forma de discriminacién laboral basada en raza,
género, origen familiar o nacional, credo religioso,
preferencia politica o situacion social, que carezca
de toda razonabilidad desde el punto de vista
laboral, esta prohibida. Ademas, el articulo 7° de
esta Ley enumera las conductas que constituyen
acoso laboral, y se presume que existe acoso
laboral cuando se demuestra la repeticién y
publicidad de cualquiera de estas conductas.

Estas conductas incluyen actos de agresién
fisica, sin importar sus consecuencias, asi como
expresiones injuriosas o ultrajantes hacia la
persona, utilizando lenguaje vulgar o haciendo
alusiones a la raza, el género, el origen familiar
o nacional, a la preferencia politica o el estatus
social (Congreso de la Republica 2006).
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Estas disposiciones legales tienen como objetivo
proteger a la las personas con experiencia de vida
trans de la discriminacion y el acoso en el ambito
laboral. Al prohibir cualquier trato diferenciado
injustificado y establecer criterios claros para
identificar el acoso laboral, se busca garantizar
un entorno laboral seguro y respetuoso para
estas personas y promover la igualdad de
oportunidades en el empleo.

Ley 1564 de 2012, del Congreso
de la RepUblica de Colombia

Por medio de esta ley se expide el C6digo General
del Proceso y se dictan otras disposiciones. Este
coédigo regula la actividad procesal en los asuntos
civiles, comerciales, de familia y agrarios. Se
aplica, ademas, a todos los asuntos de cualquier
jurisdiccidn o especialidad y a las actuaciones
de particulares y autoridades administrativas,
cuando ejerzan funciones jurisdiccionales, en
cuanto no estén regulados expresamente en
otras leyes (Congreso de la Republica 2012).

El legislador, en el articulo 617 del Codigo, confirié
alas notarias la potestad de tramitar los procesos
de correccion de los errores en los registros civiles.
Las correcciones son realizadas por el mismo
funcionario que hizo la inscripcién y corresponde
a la notaria y oficina de registro encargarse. Para
lo anterior, es necesario presentar la solicitud
escrita, detallando en qué consiste el error y
presentar el Registro Civil de nacimiento inicial.

Ley 1752 de 2015 sobre delitos
por discriminacion

La Ley 1752 de 2015 tiene como objetivo sancionar
penalmente los actos de discriminacién por
razones de raza, etnia, religiéon, nacionalidad,
ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacién
sexual, discapacidad y otras formas de
discriminacion. Esta ley establece que cualquier
persona que, de manera arbitraria impida,
obstruya o restrinja el pleno ejercicio de los
derechos de otras personas por estas razones,
puede enfrentar penas de prisiéon de 12 a 36
meses y multas de 10 a 15 salarios minimos
legales mensuales vigentes.

Ademas, esta Ley castiga a aquellos que
promuevan o instiguen actos de hostigamiento
con el objetivo de causar dafio fisico o moral a
una persona, grupo de personas, comunidad

o pueblo, basandose en su raza, etnia, religion,
nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u
orientacion sexual, discapacidad y otras formas de
discriminacion. Estos individuos pueden enfrentar
penas de prisién de 12 a 36 meses y multas de 10
a 15 salarios minimos legales mensuales vigentes,
a menos que la conducta constituya un delito
sancionable con una pena mayor.

Asi mismo, la Ley proporciona un marco
legal sélido para proteger a las personas con
experiencia de vida trans de la discriminacién y
el hostigamiento. Al establecer sanciones penales
para aquellos que cometan actos discriminatorios
basados en la orientacion sexual, entre otras
razones, busca garantizar la igualdad de trato y
el pleno ejercicio de los derechos de las personas
con experiencias de vida trans (Congreso de la
Republica 2015).

Plan Nacional de Desarrollo «Colombia
Potencia Mundial de la Vida 2022-2026»

El Plan Nacional de Desarrollo (PND) es el
documento que sirve de base y provee los
lineamientos estratégicos de las politicas
publicas formuladas por el Presidente de la
Republica a través de su equipo de gobierno. El
DNP es la entidad encargada de su elaboracién,
socializacién, evaluacién y seguimiento. En
estricto sentido, el PND es un instrumento formal
y legal, por medio del cual se trazan los objetivos
del Gobierno, de forma que posteriormente
pueda ser evaluada su gestién.

Este instrumento es el resultado de un proceso
participativo en el que se recibieron proposiciones
entregadas por ciudadanos que hicieron parte
de los 51 Didlogos Regionales Vinculantes. Asi
mismo, se realizé un proceso de socializacién con
la ciudadania, grupos de interés, congresistas
y ante el DNP. Estos espacios, segun indica el
Gobierno Nacional, enriquecieron la hoja de ruta
planteada para los préximos cuatro afios.

En este caso, el PND «Colombia, potencia
mundial de la vida 2022-2026» fue publicado el
3 de mayo de 2023. Segun el instrumento, su
propésito consiste en «sentar las bases para que
el pais se convierta en un lider de la proteccion
de la vida, a partir de la construccién de un
nuevo contrato social que propicie la superaciéon
de injusticias y exclusiones histéricas, la no
repeticiéon del conflicto, el cambio de nuestra
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forma de relacionarnos con el ambiente, y una
transformacién productiva sustentada en el
conocimiento y en armonia con la naturaleza».

De manera particular, con relacién a las
personas LGTBIQ+, el documento hace una
serie de menciones. Uno de los apartados se
nomina Colombia igualitaria, diversa y libre de
discriminacion y hace referencia a «la posibilidad
de avanzar en el ambito econémico, de participar
en la vida politica sin discriminaciones, de
acceder de manera segura y con pertinencia
a la educacion, la salud, el trabajo, la cultura, el
deporte, y las demas ofertas publicas, deberan
ser una realidad sin obstaculos para la poblacién
de los sectores sociales LGBTIQ+» (DNP 2023). El
plan afirma con claridad que existe una debilidad
estructural de las variables relacionadas con la
diversidad sexual, por lo que las estadisticas
actuales no permiten analizar la situacién de las
personas con orientaciones sexuales diversas e
identidades de género diversas.

El instrumento identifica una serie de factores que
posibilitan la discriminacion. Entre estas, reconoce
el rechazo que sufre esta poblacién desde el
ambito familiar y educativo. Explicitamente, afirma
que «el rechazo que sufren estas poblaciones
afecta los logros educativos y la generacion de
ingresos. El 39,8% de las personas ocupadas y
autorreconocidas con orientaciones sexuales
e identidades de género diversas ganaron
menos de un salario minimo en 2021 y la tasa
de desempleo correspondiente fue de 16,7%»
(DNP 2023). Asi mismo, el derecho a la salud de
esta poblacion se ve limitado por el rechazo y
baja calidad de los servicios, incrementado por
la dificultad para vincularse al mercado laboral
formal, la discriminacion institucional y la falta de
atencion con un enfoque diferencial.

Para esto, el PND pretende intervenir en el acceso
a la educacién y al trabajo libre de discriminacion
de las personas con orientaciones sexuales e
identidades de género diversas. Indica que desde
el ambito laboral y de generacién de ingresos:
«Se adelantara un programa de equidad y no
discriminacién que debera ser implementado en
el sector privado y publico. Para avanzar en esta
direccién se propondran esquemas de fomento
al empleo y protocolos de contratacion incluyente
con énfasis en la poblacion transgénero en lo
referente a los requisitos de cedulacién y libreta
militar» (DNP 2023).

Asimismo, afirma que «Se fortalecera la vigilanciay
control para prevenir situaciones de discriminacion
y acoso contra las personas LGBTIQ+, y se
implementaran estrategias de inclusion productiva
y proteccion laboral» (DNP 2023).

Frente a las condiciones laborales de las
personas LGTBIQ+, el PND cuenta con algunas
consideraciones especificas. En primer lugar,
con respecto al sistema de proteccion social
universal y adaptativo, contempla un esquema de
proteccién al desempleo. Indica que se disefiara
un esquema de proteccién contra el desempleo
redefiniendo el Mecanismo de Proteccién al
Cesante (MPC), que respondera a las necesidades
de la poblacién desempleada y cesante,
incluyendo trabajadores formales e informales.
Afirma que se tendran en cuenta las brechas que
existen en las distintas poblaciones, como es el
caso de las personas LGBTIQ+. En segundo lugar,
se plantea aumentar las inspecciones fijas en mas
municipios del pais y fortalecer el grupo élite de
IVC para la equidad de género, con el fin de evitar
practicas de discriminacion, violencia y acoso
laboral a mujeres y personas LGBTIQ+.

Por ultimo, frente al fortalecimiento de la
institucionalidad, el PND 2022-2026 consagra
la actualizacién de la politica publica para las
poblaciones con orientaciones sexuales e
identidades de género diversas, desde un proceso
participativo que fortalezca la transversalizacién
efectiva de acciones en los sectores de la
administracién publica. Para esto: «Se creara la
Comisidn Intersectorial para la Politica Publica
LGBTIQ+, como instancia de coordinacién
interinstitucional nacional, la cual vinculara a todos
los sectores y entidades del Estado colombiano
para la promocién, ejercicio, restitucion, proteccién
y garantia plena de los derechos de las personas
LGBTIQ*+. (...) Se adelantaran procesos formativos
dirigidos a funcionarios publicos y fuerza publica
sobre los derechos de las personas LGBTIQ+. Se
definira la inclusion de componentes transgéneroy
no binario en documentos y registros publicos, asi
como el desarrollo de acciones para una atencion
inclusiva a poblacion LGBTIQ+ en los servicios
del Estado, incluyendo los servicios de registro 'y
notariales» (DNP 2023).
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En el Plan Nacional de Desarrollo, aunque no se
hace mencién explicita a la interseccionalidad
entre migrantes y personas LGTBIQ+, se
presentan medidas especificas para la poblacién
migrante, como se puede observar en los
siguientes articulos:

» Articulo 154: establece que la Nacién
cofinanciara las atenciones en salud de la
poblacién migrante no afiliada. Para esto
se utilizaran los excedentes de los recursos
provenientes del articulo 67 de la Ley 1753
de 2015 y del articulo 198 del Estatuto
Organico del Sistema Financiero. Estos
recursos se incorporaran en el presupuesto
de la Administradora de Recursos del Sistema
General de Seguridad Social (ADRES) y
seran asignados por el Ministerio de Salud
y Proteccién Social a los departamentos y
distritos. Esto se aplicara una vez garantizado
el aseguramiento en salud.

> Articulo 155: modifica el articulo 3 de la
Ley 1797 de 2016. Los recursos excedentes
resultantes del proceso de saneamiento de
aportes patronales financiados con recursos
del Situado Fiscal y del Sistema General de
Participaciones se destinaran, si las entidades
territoriales lo consideran pertinente, al pago
de la deuda acumulada por conceptos de
servicios y tecnologias en salud prestados
a la poblacién migrante no afiliada y/o a
la poblacién pobre en lo no cubierto con
subsidios a la demanda.

» Articulo 156: se refiere a la condonacién
o restitucién de los recursos de que trata
el articulo 5 de la Ley 1608 de 2013. Se
establece que se condonara la obligacién
de las entidades territoriales con la Nacién
por los recursos asignados para el pago de
deudas en el régimen subsidiado, cuando se
presenten y aprueben proyectos de inversion
en infraestructura, dotacién y suministros de
instituciones de salud publicas en su ambito
territorial. También, los recursos reintegrados
a la ADRES, en el marco del articulo 5 de
la Ley 1608 de 2013, seran destinados a la
financiacién de las atenciones en salud a la
poblacién migrante no afiliada.

Decretos

Decreto 2340 de 2015 funciones del
Ministerio del Interior y demas entidades
sobre la obligacién de adoptar medidas y
programas de asistencia técnica, social y
de apoyo a las personas LGBTIQ+

Este decreto modifica el articulo 15 del Decreto
2893 de 2011, e incluye funciones especificas
para la proteccion de las personas LGBTI. Estas
funciones son las siguientes:

1. Disefiar programas de asistencia técnica, social
y de apoyo para las personas lesbianas, gays,
bisexuales, transexuales e intersexuales (LGBTI).

2. Coordinar con las instituciones gubernamentales
la elaboracién, ejecucion y seguimiento de las
politicas publicas dirigidas a personas LGBTI y el
ejercicio de sus libertades y derechos.

3. Promover acciones con enfoque diferencial,
tanto por parte del Ministerio como de las
demas entidades del Estado, orientadas a
atender las necesidades de las personas LGBTI
y la formulacién de acciones conjuntas.

4. Prestar asesoria a las gobernaciones y alcaldias
municipales para garantizar la atencién
adecuada a las personas LGBTI.

Estas funciones establecen un marco de accion
para la Direccién de Derechos Humanos, con el
fin de promover y proteger los derechos de las
personas LGBTI en el ambito social, juridico y
politico. A través de programas de asistencia,
coordinacién de politicas publicas y acciones
con enfoque diferencial, se busca garantizar el
pleno ejercicio de los derechos y la inclusion de
las personas LGBTI en la sociedad. Asi mismo,
se brinda asesoria y apoyo a las entidades
gubernamentales locales para asegurar una
atencién adecuada a esta poblacién (Presidencia
de la Republica 2015).

Decreto 2340 de 2015, expedido por el
Presidente de la Replblica de Colombia

Por medio del cual se establece que el Ministerio
del Interior debe disefiar programas de asistencia
técnica, social y apoyo para personas lesbianas,
gays, bisexuales, transexuales e intersexuales
(LGBTIQ+), coordinar con las instituciones
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gubernamentales la elaboracidén, ejecucion y
seguimiento de las politicas publicas dirigidas a las
personas LGTBIQ+ y el ejercicio de sus libertades
y derechos, y promover acciones con enfoque
diferencial, tanto de parte del Ministerio como de las
demas entidades del Estado, orientadas a atender
la poblaciény la formulacién de acciones conjuntas.

Lo anterior en razén al reconocimiento de los
importantes avances logrados por las personas
LGTBIQ+ y la importancia de fortalecer la
estructura del Ministerio del Interior para atender
los requerimientos de esta poblacién, mediante
la asignacion de las funciones correspondientes
a la Direccién de Derechos Humanos, las cuales
vienen siendo desempefiadas por la Direccion
de Asuntos Indigenas, Rrom, Minorias, adscrita
también al despacho del Viceministerio para
la Participacién e igualdad de Derechos del
Ministerio del Interior.

Decreto 410 de 2018 accidon afirmativa
contra la discriminacion «Aqui entran
todos»

El texto del Decreto establece medidas para
proteger a las personas con identidad sexual
diversa, personas con experiencias de vida trans
y LGBTL. Estas medidas incluyen lo siguiente:

1.Promocién de entornos libres de
discriminacién: se busca promover una
cultura ciudadana que fomente entornos
libres de discriminacion en entidades estatales
y establecimientos abiertos al publico. Se
propone la creaciéon de un sello o marca
simbdlica, #AquiEntranTodos, que identifique
a aquellos lugares comprometidos con la no
discriminacion.

2.Compromiso y formacién continua: los
propietarios, administradores o responsables
de entidades estatales y establecimientos
abiertos al publico pueden suscribir un
compromiso voluntario para mantener
entornos libres de discriminacién. Ademas,
se les insta a desarrollar un programa de
formacién continua sobre estdndares para
generar y mantener estos entornos, tanto en
el servicio al cliente como en los procesos de
contratacién laboral y de proveedores.

3.Programas de formacién en empresas
de seguridad: las empresas sometidas a
inspeccion y control de la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada deben
desarrollar programas de formacién para
generar y mantener entornos libres de
discriminacién en su personal de seguridad.

4. Mecanismos de denuncia y prevencién: se
establecen mecanismos, rutas o protocolos de
denuncia para prevenir y sancionar casos de
discriminacion. Estos mecanismos deben ser
tenidos en cuenta por las entidades estatales
y establecimientos abiertos al publico, como
parte de la Politica Publica de Prevencién de
Violaciones a los Derechos Humanos.

5.Estimulos a la promocion de la no
discriminacioén: las autoridades municipales,
distritales y departamentales, junto con el
Ministerio del Interior, pueden establecer
estimulos o incentivos para promover la cultura
de la no discriminacién. Estos estimulos no
deben utilizarse como criterios de seleccién
en procesos de contratacién o programas

estatales de calificacién.

6. Asistencia técnica: el Ministerio del Interior,
como entidad rectora de la politica publica
nacional para el ejercicio efectivo de los
derechos de las personas LGBTI y con
orientaciones sexuales e identidades de
género diversas, disefiara programas de
asistencia técnica, social y de apoyo. Ademas,
coordinard con las instituciones estatales
y territoriales la elaboracién, ejecucién y
seguimiento de las medidas adoptadas en el
decreto.

Estas medidas buscan prevenir y combatir la
discriminacion por orientacion sexual e identidad
de género diversa, promover entornos libres de
discriminacién y generar un cambio cultural que
permita a las personas LGBTI y con identidades
diversas superar la exclusion social histérica que
han enfrentado (Presidencia de la Republica 2018).
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Decreto 762 de 2018, expedido por la
Presidencia de la Repiblica

Se trata de un acto administrativo por medio
del cual se adopta la politica publica que busca
promover y garantizar el ejercicio de los derechos
econdmicos, sociales y culturales, con énfasis
en el derecho a la salud, educacion, trabajo,
recreacion, deporte y cultura de las personas
LGTBIQ+ y de personas con orientaciones
sexuales e identidades de género diversas.

En razén al reconocimiento de la igual dignidad
de todas las personas, se orienta al cumplimiento
de la obligacién de promover y procurar el goce
efectivo de los derechos y libertades, mediante la
adopcién de medidas, mecanismos y desarrollos
institucionales encaminados a materializar
progresivamente el derecho a la igualacién y no
discriminaciéon y demdas derechos.

Entre los objetivos especificos de la politica publica
se exalta el de promover y garantizar el ejercicio
de los derechos econémicos, sociales y culturales.
Este objetivo buscara que se adopten medidas de
indole técnicay econémica, destinadas a fortalecer
progresivamente el acceso de las personas a
los derechos econémicos, sociales y culturales
en condiciones de igualdad, y sin ningun tipo de
limitacién sospechosa en virtud de la orientacién
sexual o identidad de género diversa.

El decreto constituye un instrumento juridico
idoneo para ahondar en la materializaciéon
efectiva de derechos de las personas con
experiencia de vida trans. Por lo tanto, se sugiere
profundizar en el analisis de los efectos de la
normativa y de los actores involucrados en el
cumplimiento de la misma.

Decreto 399 de 2022, expedido por la
Alcaldia Mayor de Bogota D.C.

El 20 de septiembre de 2022, la Alcaldia Mayor
de Bogota D.C. expidi6 el Decreto 399 de 2022,
mediante el cual se crea el Programa de Empleo
Incluyente para el cierre de brechas de poblacion
de dificil empleabilidad.

El programa estd dirigido a empresasy poblacion
que tengan las siguientes caracteristicas:

» Empresas formalizadas en la ciudad de Bogota
D.C., que demuestren una vinculacién laboral
formal de al menos tres meses consecutivos

con la poblacién que enfrenta brechas de
acceso al empleo sefialadas en este decreto,
por medio de un contrato laboral de un término
de duracion de seis meses o mas, con alguna
de las poblaciones mencionadas en el decreto.
El contrato que acredite la vinculacion laboral
no podra tener una remuneracion inferior aun
salario minimo mensual legal vigente (SMMLV).

Poblacién residente en la ciudad de Bogota
que se encuentre en busqueda de empleo, y no
tenga ningun tipo de relacién laboral vigente
o de prestacidon de servicios al momento
de suscribir el contrato laboral, y pueda
acreditar al menos una de las condiciones de
vulnerabilidad establecidas en siguiente lista:

» Persona joven (de 18 a 28 afios).

» Persona mayor de 50 afios.

» Muijer.

» Persona con discapacidad certificada.
>

Persona en proceso de reincorporacion,
reintegracion y/ o desmovilizados. Persona
victima del conflicto armado.

» Personas en pobreza SISBEN grupos A, By
C hasta nivel C5.

» Persona con pertenencia a grupo étnico:
poblacién negra, afrocolombiana, raizal y
palenquera, indigena o Rrom.

» Persona joven mayor de 18 afios que esté o
estuvo en proteccion del ICBF.

» Poblacién pospenitenciaria - privada de la
libertad al menos tres meses.

» Persona victima de violencia de género.

» Persona que realiza actividades sexuales
pagadas.

» Reciclador o recicladora de oficio en
reconversion laboral.

» Personas con experiencias de vida trans.
» Persona en habitabilidad en calle.

» Persona victima de trata de personas.
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» Vendedor y vendedora informal en
reconversion laboral.

» Poblacién migrante.
» Poblacién rural.

En el caso de las personas con experiencia de vida
trans, el decreto reconoce que son altamente
afectadas por la estigmatizacién, por lo que
establece un incentivo econémico para contratos
de seis meses a menos de un afio de 2 100 000
pesos colombianos y para contratos de un afio o
mas o contratos a término indefinido de 4 200 000
pesos colombianos. Siendo el incentivo de mayor
valor econémico. Sin embargo, se trata de una
iniciativa con alcance Unicamente para Bogota D.C.
Este tipo de estimulos tienen como ventaja que
originan incentivos directos a los empleadores, a
diferencia de los fueros que generan trabas para
la terminacién de la relacion laboral y, por tanto,
pueden originar desincentivos a la contratacién.

Decreto 216 de 2021

El «Estatuto Temporal de Proteccién para
Migrantes Venezolanos bajo Régimen de
Proteccién Temporal» se erige como un marco
legal de salvaguardia destinado a los migrantes
venezolanos en Colombia. Dicho estatuto se
compone de dos elementos fundamentales: el
Registro Unico de Migrantes Venezolanos y el
Permiso por Proteccién Temporal (PPT). Este
marco normativo es aplicable a los migrantes de
Venezuela que buscan una estancia temporal en
Colombia y cumplen ciertos criterios especificos,
como la titularidad de permisos de ingreso y
permanencia, la gestion de reconocimiento de
refugio en curso, o incluso la presencia en el
territorio colombiano en condicién irregular hasta
enero de 2021.

El Registro Unico de Migrantes Venezolanos es una
herramienta crucial en este sistema, administrado
por la Unidad Administrativa Especial Migracién
Colombia. Su objetivo es la recopilacién y
actualizacion de datos, orientados a moldear
politicas publicas eficaces y a identificar a los
migrantes venezolanos que se ajustan a las
condiciones descritas en el estatuto, lo que les
permite acceder a las protecciones temporales
contempladas en el mismo. A pesar de su
trascendencia, la informacién registrada en este
sistema no se empleara para fines punitivos,

exceptuando las situaciones que la Unidad
Administrativa Especial Migracién Colombia
decida especificar en sus actos administrativos.

Por otro lado, el Permiso por Proteccién Temporal
(PPT) se erige como un recurso esencial de
regularizacién migratoria y de identificacion,
que habilita a los migrantes venezolanos a
permanecer en Colombia en circunstancias de
regularidad migratoria especial, y les posibilita
realizar actividades licitas en el pais durante
su validez. Es importante destacar que este
permiso no equivale al reconocimiento formal de
la condicién de refugiado ni implica la concesién
de asilo. El PPT también esta vinculado a la
posibilidad de acumular tiempo para solicitar en
el futuro visas de tipo R. El estatuto establece
requisitos especificos para la obtencién del
PPT, pero su emision esta sujeta a la discrecién
de la Unidad Administrativa Especial Migracién
Colombia, autoridad competente en cuestiones
migratorias y de extranjeria en Colombia. La
normativa también contempla situaciones en
las cuales el PPT puede ser cancelado y regula
la relacién entre este permiso y otros tipos
de autorizaciones migratorias. En general, el
Estatuto procura brindar un marco juridico sélido
para abordar las necesidades y la proteccion de
la poblacién migrante venezolana en Colombia
durante un periodo de tiempo determinado.

Sentencias

Sentencia T- 099 de 2015 de la Corte
Constitucional

Se trata de una accién de tutela presentada
por Gina Hoyos Gallego contra la Direccién de
Reclutamiento y Control de Reservas del Ejército
Nacional, en la que pretende la exigibilidad del
servicio militar obligatorio a las personas con
experiencia de vida transfemenina; derechos
de los ciudadanos trans, obstaculos legales y
administrativos para el goce efectivo de los
mismos; orientacién sexual e identidad de
género, entre otros.

La autora considerd que la decisién de esta entidad
de no expedir la libreta militar, a menos de que
pagara una multa correspondiente a 2 SMMLYV,
como sancion a la inscripcion extemporanea
para definir su situacién militar, vulneré varios
de sus derechos fundamentales. Al respecto, la
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Corte Constitucional advirtié que las personas
con experiencia de vida transfemenina que se
autoreconocen plenamente como tales, por
ser mujeres, no estan sujetas a las obligaciones
legales dirigidas a los varones derivadas de la
Ley 48 de 1993. Resulta violatorio del derecho
a la igualdad, tratar de manera diferenciada a
una mujer transgénero, con respecto al trato
que reciben las mujeres cisgénero, para exigirle
cumplir con las obligaciones legales dirigidas a un
hombre.

Asi mismo, sefialé que no es admisible, bajo
ninguna circunstancia, que los derechos
fundamentales de estos ciudadanos, en
particular la dignidad, la autonomia, el libre
desarrollo de la personalidad y la igualdad, se
vean constantemente invadidos por acciones que
pretenden patologizar las expresiones asociadas
a sus esferas mas intimas y privadas.

El Tribunal reconoce explicitamente que ha pasado
de tener una visién restringida e indivisible de la
identidad de géneroy la orientacién sexual como
conceptos objetivos asociados a la naturaleza
fisica de las personas, a verlos como categorias
constitucionales que deben ser protegidas.

La Sentencia, con ponencia de la Magistrada
Gloria Stella Ortiz Delgado, constituye un hito
significativo en el reconocimiento y garantia de
los derechos de las personas con experiencia
de vida trans en Colombia. Ademas, el tribunal
exhorta al Congreso de la Republica para que
expida normas sobre la materia, toda vez que la
omision de legislar sobre el tema ha perpetuado
un parametro de exclusién que ha sometido a las
mujeres y hombres que transitan entre géneros
a constantes tratos denigrantes y crueles.

Sentencia T- 141 de 2015 de
la Corte Constitucional

Se trata de una accion de tutela presentada por
Absaldn Segundo Mosquera Palacios, contra
la Corporacion Universitaria Remington por la
proteccion de sus derechos a la dignidad, a la
igualdad y no discriminacion, al libre desarrollo
de la personalidad, a la intimidad e inviolabilidad
de las comunicaciones privadas, a la educaciony
al debido proceso. El accionante era estudiante
de medicina en la institucién accionada, pero las
manifestaciones de discriminacion y de acoso lo
llevaron a suspender sus estudios.

El Tribunal reconoce que laindumentariay demas
aspectos relacionados con la apariencia fisica
construyen la imagen que expresa la propia
identidad, estan protegidas por el derecho al
libre desarrollo de la personalidad, y hacen
parte del derecho a que las decisiones relativas
a la identidad de género sean reconocidas y
respetadas por los demas (Corte Constitucional
2015). En razén a tal reconocimiento, en ningun
entorno de la sociedad se le debe exigir a un
sujeto que porte indumentaria discorde con la
autodeterminacion y el autoreconocimiento de la
identidad (Espinosa 2021). Este reconocimiento
y advertencia del Tribunal se extiende a los
ambientes laborales y de formacién para el
empleo.

Sentencia T- 363 de 2016 de
la Corte Constitucional

Accion de tutela instaurada por Erika Comas
Gémez contra el SENA, Regional Atlantico,
por la proteccion del libre desarrollo de la
personalidad, y de las manifestaciones de la
orientacion sexual y la identidad de género en
el &mbito de la educacion superior. Erika Comas
era estudiante de educacién técnica y apelé a
los derechos a la identidad sexual y de género;
al reconocimiento del nombre como atributo de
la personalidad juridica y al libre desarrollo de
la personalidad; al nombre como manifestacion
de la identidad personal y reconocimiento
individual como elemento determinante para
un trato acorde con la identidad de género; y al
derecho al libre desarrollo de la personalidad;
para argumentar el derecho del estudiante
de ser llamado por su nombre identitario,
portar el uniforme y ajustar su apariencia a su
construccion identitaria masculina, sin importar
sus documentos juridicos de identificacion (Corte
Constitucional 2016).

El reconocimiento del Tribunal resulta relevante,
en tanto permite analizar y extender los
pronunciamientos jurisprudenciales a otros
ambitos sociales, como es el caso de las
experiencias de personas con experiencia de vida
trans en ambientes laborales o corporativos.

Al respecto, la Corte Constitucional advierte:
«11.- El desarrollo jurisprudencial deja claro que
uno de los dmbitos mas importantes para la
proteccion del derecho a la igualdad, la dignidad
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y el libre desarrollo de la personalidad es el
respeto absoluto por la expresién de la identidad
de género o la orientacién sexual. En efecto,
tal como lo dispone el articulo 13 Superior, la
prohibicién de discriminacién por dichos factores
es absoluta y ningun tercero, incluido el Estado,
que tiene un deber cualificado de conducta,
puede adelantar acciones dirigidas a persequir,
amedrentar o censurar a quienes asuman una
opcién sexual diversa. Cualquier actitud en ese
sentido constituye un trato de hostigamiento
que debe ser prevenido y reprochado» (Corte
Constitucional 2016).

Sentencia T- 594 de 2016 de
la Corte Constitucional

Se trata de una accién de tutela interpuesta por
Esperanzay Abril contra el Ministerio de Defensa,
el Ministerio del Trabajo, la Policia Metropolitana
de Bogota, la Personeria de Bogota, la Alcaldia
Mayor de Bogotd y la Procuraduria General de la
Nacion, para solicitar proteccion de los derechos
al trabajo, integridad personal, debido proceso,
libre circulacion y no discriminacion en razén a
su dedicacién laboraly a estar libre de violencias
(Corte Constitucional 2016).

La Sentencia reconoce a las personas que ejercen
trabajo sexual como poblacién potencialmente
vulnerable y victimas de discriminacién, asi
como la proteccion de los derechos al trabajo,
la dignidad, la salud y las prestaciones sociales,
y promueve la ruptura de ciclos de violencia
histéricay sistematica que es ejercida contra ellas
(Corte Constitucional 2016).

Esta Sentencia constituye un importante avance
en derechos laborales de las personas con
experiencia de vida trans, al ejercer proteccién
juridica amplia que pueda suponer garantias
y condiciones dignas para dichas personas
(Espinosa 2021).

Sentencia T- 535 del 2020 de
la Corte Constitucional

Esta Sentencia se enfoca en el caso de una mujer
venezolana en situacién irregular en Colombia,
quien alega que se vulneraron sus derechos
fundamentales al ser despedida de su trabajo
estando embarazada. La demandante sostiene
que existia un vinculo laboral con el demandado,
mientras que este argumenta que solo le brindé

ayuda econdémica a cambio de colaboracién
ocasional en su microempresa. El tribunal
aborda varios temas, incluyendo los derechos
de los extranjeros, la proteccién de los derechos
laborales de trabajadores migrantes irregulares,
las condiciones laborales de los venezolanos
en Colombia, el derecho a la estabilidad laboral
de mujeres embarazadas y el concepto de
interseccionalidad en la no discriminacion.

A pesar de que la situacién cambié durante la
revision, debido a que la demandante ya no vivia
en la ciudad donde present6 la accion, a que llegd
a un acuerdo econémico con el demandado, y a
que se declard la carencia actual de objeto debido
a hechos sobrevenientes, la Sentencia llama
la atencién al demandado sobre la necesidad
de no transar derechos irrenunciables, como
la estabilidad laboral reforzada de una mujer
embarazada. Ademas, insta a la demandante a
regularizar su situaciéon migratoria en el pais.

La Sentencia también ordena informar a la
Presidencia de la Republica, al Ministerio del
Trabajo y al Ministerio de Relaciones Exteriores
sobre la situacién de la demandante y los hechos
del caso, para que consideren tomar medidas
dentro de sus competencias. Finalmente, se
dispone enviar copias del caso a las autoridades
administrativas del trabajo para que tomen las
medidas pertinentes en relacién con la situacion
del demandado.

Sentencia T- 449 del 2021 de
la Corte Constitucional

Trata sobre el caso de una ciudadana venezolana
cuyos derechos fundamentales se alega fueron
vulnerados debido a la suspensién unilateral de su
contrato de trabajoy a la falta de pago de salarios
y prestaciones sociales, todo esto mientras estaba
embarazada. La accion se centra en la imposicién
de un permiso de licencia no remunerada por
parte de su empleador durante el confinamiento
debido a la pandemia de la COVID-19. La sentencia
aborda diversos temas, entre ellos:

» El alcance de los derechos laborales de los
migrantes en situacién irregular segun los
instrumentos internacionales.

» Las medidas adoptadas por el Estado
colombiano para abordar la situacién laboral
de los venezolanos en situacién irregular.
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» Lajurisprudencia en relacién con la proteccion
especial de las mujeres embarazadas o
lactantes.

» Los elementos que configuran un contrato
laboral y sus implicaciones en términos de
prestaciones.

> La distincién entre la suspensién unilateral del
contrato de trabajoy la licencia no remunerada.

> La caracterizacién de los apoyos econémicos
y fiscales otorgados por el Gobierno a
empleadores y empresas de juego y azar, en el
marco del estado de emergencia econémica,
social y ecolégica declarada durante la
pandemia.

En la sentencia se confirma parcialmente la
decisién de instancia que amparé los derechos
fundamentales al minimo vital, seguridad social
y vida digna de la demandante. Se declara la
existencia de un contrato laboral real y se ordena
la reanudacién de su prestacién de servicios en un
cargo igual o que no desmejore sus condiciones
laborales previas a la suspension, si ella lo decide.
También se ordena el pago de los salarios que dej6é
de percibir desde el momento de la suspension
hasta la reanudacién del contrato o, en caso de
que no desee volver, desde la notificacién de la
Sentencia.

Sentencia T- 404 del 2021 de la Corte
Constitucional

Aborda el fendmeno de la migracién entre
Venezuela y Colombia, centrandose en los
derechos laborales y de salud. El caso involucra
a un migrante irregular venezolano que busca
proteccién de sus derechos fundamentales tras
sufrir un accidente laboral que resulté en una
fractura de su brazo derecho. El demandante
acusa al propietario de una ferreteria de violar
sus derechos a una vida digna, al minimo vital,
a la estabilidad laboral y a la seguridad social, al
negarle el retorno a su trabajo.

La Corte analiza los efectos de la migracioén,
haciendo hincapié en el empleo y la salud. Se
identifican problemas como abuso laboral,
trata de personas y presién sobre los salarios
debido a la informalidad. El estudio se extiende
a los regimenes normativos relacionados con
esta migracion, incluyendo tanto las medidas

regulares como las extraordinarias para
regularizar a los migrantes venezolanos, como el
Estatuto Temporal de Proteccién.

A pesar de la situacién de vulnerabilidad
del demandante, la Corte concluye que el
amparo solicitado no cumple con el requisito
de subsidiariedad. Se argumenta que en la
actualidad y debido a la falta de barreras
juridicas, los migrantes irregulares pueden
buscar proteccién en la Jurisdiccién Ordinaria
Laboral. En este caso en particular, no se pudo
demostrar una subordinacién continua ni una
relacion laboral a través de un salario.

Aunque se confirma laimprocedencia del amparo,
la Corte ordena a la Defensoria del Pueblo brindar
asistencia legal al demandante para presentar
su caso ante la Jurisdiccion Ordinaria Laboral y
ofrecer apoyo en la regularizacion de su situaciéon
migratoria.

Sentencia C-415 del 2022 de la Corte
Constitucional

Mediante esta Sentencia la Corte Constitucional
establecié que las parejas adoptantes del mismo
sexo podran gozar de licencias de paternidad
o maternidad. Se trata de una demanda de
inconstitucionalidad contra el articulo 2 de la Ley
2114 de 2021 «Por medio de la cual se amplia la
licencia de paternidad, se crea la licencia parental
compartida, la licencia parental flexible de
tiempo parcial, se modifica el articulo 236 y se
adiciona el articulo 241A del Cédigo Sustantivo
del Trabajo y se dictan otras disposiciones» (Corte
Constitucional 2022).

El demandante, Juan Felipe Parra Rosas, presenta
un cargo de omisién legislativa relativa contra el
articulo 2 de la Ley 2114 de 2021. En particular,
sefiala que el legislador excluyera en los
supuestos de la norma, referente a las licencias
de maternidad, de paternidad y las parentales
compartida y flexible, lo relacionado con las
garantias de las parejas adoptantes del mismo
sexo (Corte Constitucional 2022).

Manifesté la Corte que, si bien la disposicién
normativa no contiene un desarrollo especifico
sobre el otorgamiento de las licencias a parejas
homosexuales adoptantes, si lo reconoce
implicitamente al referirse a categorias como
el padre o la madre adoptante. Esto significa
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que las familias diversas que no encajan en las
categorias binarias no se pueden ver excluidas
de la proteccion por su orientacién sexual (Corte
Constitucional 2022).

La Sala Plena considerd que ante la configuracion
de la omision legislativa relativa, y con la finalidad
de reparar discriminaciones normativas, debia
dictarse una sentencia aditiva que resolviera
las hipétesis excluidas por el legislador y, por
ello, procedié a condicionarla para que sean los
integrantes de la pareja del mismo sexo adoptante
quienes definan, por una sola vez, quién disfrutara
de cada prestacién en las mismas condiciones
previstas para las familias heterosexuales
adoptantes (Corte Constitucional, 2022).

Las sentencias indicadas son ejemplos de cémo
la Corte Constitucional ha venido desarrollando y
fortaleciendo el reconocimiento de los derechos de
las personas LGBTIQ+ en el pais, especificamente
de aquellas con experiencia de vida trans. A través
de estas sentencias, la Corte ha establecido
precedentes importantes que promueven la
igualdad, la no discriminacion y el respeto de la
identidad de género y orientacién sexual.

A continuacién, se resaltan algunos de los
aspectos clave que se observan en las sentencias
mencionadas:

> Reconocimiento de la identidad de género:
las sentencias reconocen el derecho de las
personas con experiencia de vida trans a
autodefinirse y ser reconocidas de acuerdo
con su identidad de género, y no basandose
Unicamente en sus caracteristicas fisicas.
Esto implica reconocer nombres, identidades
y expresiones de género que difieran de los
documentos de identificacién legales.

> Derechos laborales y no discriminacion: las
sentencias establecen la proteccién de los
derechos laborales de las personas LGBTIQ+,
lo que incluye el reconocimiento de la
dignidad en el lugar de trabajo y la prevencion
de la discriminacién y el acoso basados en la
orientacién sexual y la identidad de género.
En el caso de la poblacién migrante enfatizan
sobre sus derechos laborales y el acceso a
informacion clara sobre la terminacion de
la relacién laboral y se promueve el acceso a
la regularizacion como medida que mitigue la
vulneracion de su derecho de acceso al empleo.

» Reconocimiento del derecho a la salud: las
sentencias han establecido que las personas
con experiencia de vida trans tienen derecho
a acceder a servicios de salud adecuados
y a recibir atencién médica respetuosa, de
acuerdo con su identidad de género. El acceso
al derecho a la salud también se ratifica para
las personas migrantes.

» Derechos sexuales y reproductivos: las
sentencias también han abordado cuestiones
relacionadas con los derechos sexuales y
reproductivos de las personas LGBTIQ+, lo que
incluye el acceso a la atencién médica necesaria
y la no discriminacién en estos contextos.

» Adopcién de medidas afirmativas: algunas
de las sentencias han promovido medidas
afirmativas para garantizar la igualdad y la
no discriminacidon, como el reconocimiento
de licencias de paternidad o maternidad para
parejas adoptantes del mismo sexo.

> Revision y modificacion legislativa: la Corte
ha exhortado en varias ocasiones al Congreso
de la Republica a que legisle sobre cuestiones
especificas relacionadas con los derechos de
las personas LGBTIQ+, con el objetivo de llenar
vacios legales y garantizar una proteccién
adecuada de sus derechos.

Estas sentencias reflejan una tendencia hacia
una mayor proteccién y reconocimiento de los
derechos de las personas LGBTIQ+ y migrantes
en Colombia, lo que contribuye a una sociedad
mas inclusiva y respetuosa de la diversidad sexual
y de género. Sin embargo, también es importante
tener en cuenta que la implementacién efectiva
de estos fallos y la eliminacién de practicas
discriminatorias y estigmatizantes pueden
requerir un esfuerzo continuo en términos de
educacién, sensibilizacién y cambios en la cultura
y en la mentalidad de la sociedad en general.
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8. Iniciativas legislativas que resaltan por la
adopcion de medidas en favor de la eliminacién de
barreras de acceso y violencias en la integracion
socioeconémica de las personas LGBTIQ+

8.1. Proyecto de Ley 367

de 2023 «Por medio del
cual se adopta una reforma
laboral para el trabajo digno
y decente en Colombia y

se modifica parcialmente

el Codigo Sustantivo del
trabajo, Ley 50 de 1990,
Ley 789 de 2002 y otras
normas laborales»

El actual Gobierno Nacional, en cabeza del
presidente Gustavo Petro, present6 un proyecto
de ley que ha sido denominado como la «Reforma
Laboral». A través de dicho proyecto se propone
un conjunto de medidas encaminadas a modificar
las condiciones laborales de los trabajadores
respecto a horarios nocturnos, remuneracion de
trabajo dominical, indemnizaciones por despido
sin justa causa, limitaciones al uso de contratos a
término fijo, regulacion de la huelga en servicios
publicos esenciales, huelgas parciales, entre
muchos otros aspectos.

A pesar de no haber sido tramitado hasta la fecha
el proyecto de ley sobre la Reforma Laboral, se
ha identificado que el proyecto tramitado en la
primera legislatura, con objetivos mas amplios,
incluyé asuntos positivos en la eliminacion de
barreras laborales y formativas para personas
con experiencia de vida transfemenina y personas
LGBTIQ+. Estas disposiciones abordan la
discriminacion, el acceso a la oferta de la UAESPE y
las condiciones laborales. También se identificaron
medidas favorables para los migrantes, como la
posibilidad de trabajar y acceder a la seguridad
social independientemente de su estatus
migratorio (Universidad Javeriana 2023).
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8.2. Proyecto de Ley
No. 293 de 2023 «Por
medio de la cual se
establece el Sistema
de Proteccion Social
Integral para la Vejez»

El proyecto de reforma pensional incluye
disposiciones especificas destinadas a proteger
y promover la integracién social y laboral de
las personas con experiencia de vida trans,
pero no para poblacién migrante. Uno de los
aspectos clave es el establecimiento de una
edad de pension basada en el género con el
que la persona se identifica al momento de
cumplir los requisitos para la pensién de vejez.
Esto significa que la edad de pension sera
determinada de acuerdo con la identidad de
género de cada individuo, en lugar de seguir
la definicién tradicional basada en el sexo
asignado al nacer.

Ademas, la reforma pensional contempla
otras medidas que podrian beneficiar a las
personas con experiencia de vida trans, como
la implementacion de los pilares solidario y
semicontributivo. Estos dos pilares proporcionan
proteccion en la vejez sin la necesidad de cumplir
con la densidad minima de semanas cotizadas, lo
cual podria ser beneficioso para las personas con
experiencia de vida trans y otras personas que no
tienen una trayectoria laboral continua y formal
que les permita alcanzar las 1 300 semanas
exigidas actualmente.

Otra medida importante que busca fomentar
la afiliacién y la cobertura de seguridad social
durante la vida laboral de las personas con
experiencia de vida trans, es la posibilidad de
cotizar por periodos inferiores al salario minimo.
Esto implica la opcién de cotizar con montos
de 1/4, %2 y % del salario minimo, los cuales
se reportarian en el sistema como una, dos o
tres semanas de cotizacién, respectivamente,
lo que permitiria a los individuos permanecer
en el régimen subsidiado. Actualmente, uno
de los principales obstaculos para afiliarse al
componente contributivo de seguridad social es la
renuncia al régimen subsidiado, lo cual implicauna
pérdida significativa, especialmente en términos
de proteccién en salud, en caso de perder el
empleo o no poder seguir contribuyendo.

La posibilidad de cotizar por semanas, incluso
con ingresos inferiores al salario minimo, y
mantenerse en el régimen subsidiado, puede
promover la proteccién de las personas con
experiencia de vida trans, que a menudo tiene
tasas de cotizacién mas bajas, como se ha
evidenciado en grupos focales y estudios previos.

Por ultimo, se establece la reduccién de las
semanas de cotizacién exigidas para las mujeres,
en caso de haber tenido hijos biolégicos o
adoptivos. Aunque esta situacién excepcional se
debe a las barreras administrativas que enfrentan,
incluida la adopcién, las personas con experiencia
de vida trans que sean madres también podrian
acceder a este beneficio de reduccién de semanas
exigidas, lo cual brinda una mayor equidad y
reconocimiento a sus circunstancias particulares.
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9. Barreras de acceso a programas de formacion
para el empleo y el autoempleo del SENA,
servicios de la Unidad Administrativa Especial del
Servicio Publico de Empleo y para la integracion
socioecondmica de personas con experiencia de
vida transfemenina y migrantes venezolanas con
experiencia de vida transfemenina

La identificaciéon de barreras de acceso a
formacion para el trabajo, servicios de empleo,
vinculacién laboral e integracion socioeconémica
de la personas migrantes y refugiadas venezolanas
con experiencia de vida transfemenina en Bogota,
se proyecta a través de la informacién ofrecida
en una serie de grupos focales con personas
con experiencia de vida trans afectadas por
estas violencias, encuentros con organizaciones
sociales de base, organizaciones sin animo de
lucro que han tenido trabajos de investigacion y
acompafiamiento a los sectores sociales LGBTIQ+,
y funcionarios de entidades de la UAESPE, el
SENA'y el Ministerio del Trabajo. Adicionalmente,
se realizd una revision documental de multiples
fuentes bibliograficas y de la normativa por parte
del equipo de investigacion.

Para la clasificacion de las barreras de acceso, se
propone una serie de categorias analiticas que
pretenden abarcar sus caracteristicas principales.
No obstante, resulta relevante advertir que estas
manifestaciones tienen efectos transversales
y multidireccionales, por lo que no pueden ser
totalmente comprendidas por las categorias

propuestas. Esto implica que, cuando una persona
con experiencia de vida trans ve obstaculizado el
acceso a alguno de sus derechos, oportunidades
laborales o de formacién para el empleo, por lo
general, no es dable identificar la causa directa
o la clasificacién correspondiente. Asi mismo, las
barreras de acceso a las que se ven sometidas las
personas con experiencia de vida trans responden a
procesos historicos y estructurales de socializaciéon
que generan formas especificas de interactuar y
expectativas especificas acerca de la identidad.

A continuacién, se propone una matriz de
clasificacion de barreras de acceso a programas
de formacién para el empleo y el autoempleo del
SENA, alos servicios de la UAESPE, y a la integracion
socioeconémica de personas colombianas con
experiencia de vida transfemenina y migrantes
venezolanas con experiencia de vida transfemenina.
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Categorias de clasificacion

Barrera identificada

Barreras de acceso para la
integracién socioeconémica
de personas con experiencia
de vida transfemenina, sin
distincion de nacionalidad
en las etapas de inscripcién
o vinculacién y durante la
ejecucién de programas de
formacidn para el empleoy
el autoempleo del SENA, asi

como en las etapas de registro

y recepcion e intermediacién
laboral de la UAESPE.

Violencias invisibles que no son facilmente perceptibles, pero que tienen un impacto
en las personas que las experimentan, por expectativas de roles de género, es decir,
programas de formacién para el trabajo y el autoempleo del SENA donde se visibiliza
Unicamente la correspondencia entre los dos sexos y géneros tradicionalmente
establecidos y reconocidos en la sociedad.

Acciones acotadas de la UAESPE frente a violencias invisibles por expectativas de roles
de género en los oficios, en los trabajos y en los ambientes laborales.

Bajo relacionamiento entre la UAESPE, las personas con experiencia de vida trans femenina
y las organizaciones de base.

Vulnerabilidad frente al acoso en ambientes formativos y laborales.

Barreras en acceso al empleo por expectativas ocupacionales centradas
principalmente en la formacién académica u ocupacional.

Barreras de acceso de
personas migrantes y
refugiadas venezolanas
con experiencia de vida
transfemenina

Desconocimiento de la estructura del Estado, y tramites estatales costosos y de dificil
comprensién para la poblacién migrante.

Redes de apoyo y redes familiares potencialmente deterioradas o inexistentes.

Regularizacién de la situaciéon migratoria y dificultad para acceder a los documentos
de identidad.

Imposibilidad o dificultad para convalidar los titulos y estudios realizados en el
pais de origen.

Barreras de acceso
transversales a la experiencia
de vida transfemenina

Experiencias de violencias previas y reiteradas.

Uso binario del lenguaje e invisibilizacién del nombre identitario.

Existencia de un trato diferenciado que histéricamente ha producido un bajo nivel
educativo y precaria formacién para el trabajo.

Desafio en la adaptacién a las nuevas dinamicas de trabajo y exigencias laborales
cotidianas.

Desconocimiento de la estructura del Estado colombiano, de sus entidades y de la oferta
de servicios.

Redes de apoyo y redes familiares potencialmente deterioradas o inexistentes debido
a la expresién de su identidad de género.

Violencias sexuales y objetualizacién de los cuerpos e identidades.

Violencia ejercida por parte de la fuerza publica.

Precarizacién de las condiciones laborales y las actividades a desarrollar.

Barreras de acceso
derivadas de condiciones
interseccionales

Interseccionalidad con condiciones de precariedad econdmica o pobreza.

Interseccionalidad con otras identidades (etnia, discapacidad, edad).

Interseccionalidad por ubicacién geografica.

«El trabajo trans»: Precarias condiciones por estereotipos de género en
actividades laborales.

Conflictos por oportunidades entre grupos de personas vulnerables.
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9.1. Barreras de acceso para la
integracién socioecondmica
de personas con experiencia
de vida transfemenina, sin
distincion de nacionalidad
en las etapas de inscripcion
o vinculaciéon y durante la
ejecucioén de programas

de formacion para el
empleo y el autoempleo

del SENA, asi como en

las etapas de registroy
recepcion e intermediacion
laboral de la UAESPE

9.1.1. Violencias invisibles que

no son facilmente perceptibles,
pero que tienen un impacto

en las personas que las
experimentan, por expectativas

de roles de género, es decir,
programas de formacion para

el trabajo y el autoempleo

del SENA donde se visibiliza
Unicamente la correspondencia
entre los dos sexos y géneros
tradicionalmente establecidos

y reconocidos en la sociedad
Respecto a los programas de formacion
para el empleo y el autoempleo del SENA, los
principales hallazgos encontrados a lo largo de
los grupos focales realizados con personas con
experiencia de vida transfemenina fueron, entre
otros, que en su mayoria no acceden a dichos
programas, lo que se explica por multiples
motivos. Por un lado, estas personas no tienen
conocimiento suficiente sobre la existencia de
los programas de formacién del SENA y sobre
la forma de vincularse. Por otro, porque sus

condiciones econémicas las obligan a trabajar
y percibir ingresos diarios para poder cubrir

sus necesidades basicas como alimentacion,
hospedaje, entre otros, lo que les impide
dedicar tiempo a la formacion.

Aunque algunas personas con experiencia de
vida transfemenina accedieron a programas
de formacién del SENA, en ningun grupo focal
se identifico la participacién de personas
migrantes venezolanas con experiencia de vida
transfemenina.

Por lo demaés, las personas que accedieron a los
programas manifestaron la existencia de las
denominadas «violencias invisibles», es decir,
formas de violencia que no son facilmente
perceptibles o reconocidas en la sociedad,
pero que tienen un impacto significativo en las
personas que las experimentan.

A diferencia de las formas mas evidentes
de violencia fisica o verbal, las violencias
invisibles se caracterizan por su sutileza y su
naturaleza subyacente (Barrenetxea 2017).
Tales caracteristicas hacen que no sean facil
de identificar ni de expresar, incluso para las
personas con experiencia de vida transfemenina
que las experimentan. En algunas ocasiones se
verbalizan como expresiones como «sentirse
incomoda», «sentirse extrafia» o que los
demas las vean como «raras», entre otras. La
invisibilidad de tales violencias puede hacer
que las personas que no logran identificarlas
puedan considerar que se trata de falsas
percepciones de quien las sufre o se las califique
como exageraciones.

Algunas de las personas que participaron
manifestaron que en los programas de
formacion a los que asistieron se sintieron
sefialadas como extrafias, raras y poco
integradas socialmente, y no sintieron
ambientes seguros.

Estas personas también indicaron que con
mayor frecuencia reciben capacitacién a través
de organizaciones de base como la Fundacién
GAAT, Caribe Afirmativo, entre otras, formacion
que estd precedida o se da durante procesos de
acompafiamiento de reivindicacién de derechos
y acompafiamiento a personas LGBTIQ+, lo que
les permite enfrentar sentimientos de soledad
y encontrar lugares «kemocionalmente seguros»
donde les es posible expresar su identidad sin
recibir violencias o sentirse sefialadas.

69



70

» Barreras de acceso a programas de formacién para el empleo y el autoempleo del SENA, servicios de la Unidad
Administrativa Especial del Servicio Publico de Empleo y para la integracion socioeconémica de personas con
experiencia de vida transfemenina y migrantes venezolanas con experiencia de vida transfemenina

Es probable que esta percepcién de violencias
invisibles, por parte de personas con experiencia
de vida transfemenina, esté desestimulando su
acercamiento a los programas de formacién
del SENA, a pesar de la gran oferta y de las
facilidades de acceso.

Al indagar por la necesidad de adoptar
enfoques, estrategias y rutas diferenciales para
estas personas, la Direcciéon de Empleo y Trabajo
del SENA manifesté que todas las personas
deben ser tratadas sin discriminacién con
independencia de su identidad de género, por
lo que a la fecha no ha considerado su disefio.
Lo que se observa es que quizas desde dicha
Direccién no se logran identificar violencias,
debido a las caracteristicas de «invisibles».

El no reconocimiento de la necesidad de
adoptar acciones diferentes para las personas
con experiencia de vida trans, invisibiliza
el que sus experiencias de vida no puedan
ser necesariamente asimiladas a las que
experimentan personas con identidades
cisgénero. En el modelo binario se asume
que el sexo y el género estan alineados, lo
que implica que se espera que las personas
tengan una apariencia, cuerpo, caracter,
comportamiento, habilidades y experiencias
especificas, entre otras caracteristicas, que se
consideran correspondientes a su identidad de
género asignada al nacer (Caribe Afirmativo
2022). De conformidad con los roles de género
tradicionales, esta expectativa crea un entorno
que puede calificarse de discriminatorio para las
personas con experiencia de vida transfemenina.

Tal expectativa hace que las pocas personas
con experiencia de vida transfemenina que
fueron entrevistadas, y accedieron a programas
de formacién en el SENA, hayan sentido, por
ejemplo, que en la fase practica experimentaran
mayor dificultad para encontrar una empresa
patrocinadora, frente a lo cual no recibieron
apoyo diferencial por parte de la institucién.

Las llamadas «violencias invisibles» también se
manifestaron en el uso de uniformes. En algunos
de los programas del SENA se requiere el uso
de uniformes que reflejan identidades binarias
de hombre y mujer. Sin embargo, las tallas y los
disefios, en los programas a los que asistieron,
no siempre facilitaban su uso por parte de las
personas con experiencia de vida transfemenina

(Fundacién GAAT 2022). Igualmente, en
los procesos de inscripcidon se emplearon
instrumentos como formularios y lenguajes que
hacian referencia a identidades cisgénero de
hombre o mujer.

Todo lo anterior puede tomarse como
oportunidades de mejora, dado que resulta
esencial reconocery abordar las barreras de acceso
en los programas de formacion en Colombia.
También invita a revisar y adaptar las politicas
y practicas, de tal manera que se garantice la
inclusion y la igualdad de oportunidades para las
personas con experiencia de vida transfemenina.
Esto implica eliminar los requisitos que se basan
en identidades binarias cisgénero, y adoptar un
enfoque inclusivo que valore las habilidades,
competencias y experiencias de todas las personas,
independientemente de su identidad de género.

Para superar esta barrera, podria resultar de gran
ayuda adelantar un programa de sensibilizacién
enfocado en el reconocimiento y la identificacién
de violencias sutiles o invisibles en todos los
espacios, tales como escenarios administrativos
de inscripcién, atencion al usuario, aulas de clase,
empresas patrocinadoras, entre muchos otros.

En tal sentido, se considera fundamental
promover la sensibilizacién y la capacitacion sobre
diversidad de género, fomentar la creacién de
entornos laborales inclusivos, y garantizar que se
implementen politicas de no discriminacién y de
igualdad de oportunidades en todos los niveles.

9.1.2. Acciones acotadas de la
UAESPE frente a violencias
invisibles por expectativas de
roles de género en los oficios,
trabajos y ambientes laborales

En el contexto actual, las personas con experiencia
de vida transfemenina enfrentan barreras que
dificultan su acceso a los servicios de la UAESPE y
a oportunidades laborales dignas. Una de estas
barreras consiste en la acotada respuesta por parte
de la Unidad frente a las violencias invisibles que
experimentan dichas personas en el ambito laboral.

Estas violencias invisibles estan arraigadas en
las expectativas binarias cisgénero de roles en
los oficios y trabajos, asi como en los ambientes
laborales en general. En los grupos focales con
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personas con experiencia de vida transfemeninay
personas migrantes venezolanas con experiencia
de vida transfemenina, se identific6 que cuando
buscan empleo, la mayoria experimenta
situaciones de discriminacién debido a que
existen expectativas binarias en los oficios o
trabajos a los que aplican.

Algunas de ellas se han enfrentado a ofertas de
trabajo en las que se les solicita que disminuyan
o resalten rasgos de su identidad de género
para poder ser contratadas, como, por ejemplo,
trabajos de atencién al publico via telefénica
en los que se les pide que adecuen su voz de
manera que no se note que se trata de una
persona con experiencia de vida transfemenina,
sino que es una mujer u hombre cisgénero. En
algunos oficios se les exige que acentlen sus
rasgos femeninos, pues se considera que el
oficio o trabajo debe ser ejercido por una mujer
cisgénero. Las participantes en los grupos
focales manifestaron estos y otros ejemplos que
evidencian identificacion de ciertos roles, oficios y
trabajos con identidades cisgénero binarias.

Frente a esta realidad, el Protocolo de Atencion
en la Ruta de Empleabilidad para Personas
LGBTI de la Unidad, incluye recomendaciones
y acciones especificas para evitar violencias
invisibles en las etapas de gestion empresarial
e intermediacion laboral, entre las cuales estan:
identificacién de practicas y comportamientos
sesgados en estereotipos; asesoria en redaccion
de vacantes y convocatorias de empleo para
evitar requisitos discriminatorios; promocién
de asesorias y acompafiamientos integrales
con empleadores que permitan transformar los
ambientes laborales y promover la vinculacién de
personas LGBTI; y, priorizacién de capacidades,
habilidades, formacion y experiencia en los
procesos de seleccion evitando acudir a criterios
que pueden llegar a ser discriminatorios con las
personas LGBTI.

Por lo tanto, se sugiere que la entidad contemple
una estrategia clara y medible para verificar
la implementacion y los impactos de tales
recomendaciones. Si bien se trata de un protocolo
reciente, los grupos focales realizados con
personas con experiencia de vida transfemenina
permitieron evidenciar que esta forma de
violencia por estereotipos de identidad cisgénero
en los trabajos y oficios es percibida por estas
personas como una situacién generalizada a

la hora de buscar o vincularse a un empleo o
trabajo, lo que las desincentiva. Ademas, ven
esas opciones como escenarios incomodos o
inseguros, por lo que en muchos casos prefieren
focalizarse solo en sectores de estética en labores
de peluqueria, maquillaje, entre otros. Este sector
lo perciben como uno de los mas seguros para su
integracién socioecondmica.

9.1.3. Bajo relacionamiento entre
la UAESPE, las personas con
experiencia de vida transfemenina
y las organizaciones de base

Las personas con experiencia de vida
transfemenina que participaron en los grupos
focales mostraron un muy escaso conocimiento
de la UAESPE. Muy pocas han tenido un
acercamiento a las agencias y/o bolsas de
empleo. Sus experiencias se limitan a la entrega
de hojas de vida y a resultados infructuosos en
la busqueda de empleo. Estas experiencias son
entendidas por ellas como la regla general, por lo
que evitan acudir a los prestadores de la Unidad.

Es importante que esta situacion de
desconocimiento convoque a la UAESPE a generar
una estrategia que acerque a los prestadores a las
personas con experiencia de vida transfemenina.
También seria crucial que en el Protocolo de
Atencién en la Ruta de Empleabilidad para Personas
LGBTIQ+, se incluyan estrategias que permitan a
estas personas conocer y comprender qué es la
UAESPE, cudles son los beneficios de vincularse y las
estrategias de comunicacién que se acercan a ellas.
El protocolo parte del supuesto de que la persona
LGBTIQ+ llega a un prestador de la Unidad y se
concentra en buscar que desde ese punto se tomen
medidas muy importantes y valiosas para mitigar
violencias y barreras de acceso al empleo.

Durante el proceso de investigacién se
identificé que algunas iniciativas o incluso
organizaciones sociales de base realizan acciones
y procesos encaminados a la vinculacién
socioproductiva de las personas con experiencia
de vida transfemenina. Organizaciones como
la Fundacién GAAT, Caribe Afirmativo, o el
espacio de innovacién social y econémico desde
las artes, denominado El Castillo de las Artes,
asi como lideresas con experiencia de vida
transfemenina, realizan actividades dirigidas a
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orientar, acompafiar y hasta propiciar que las
ofertas de empleo llequen a estas personas,
lo cual les permite preparar sus hojas de vida,
aplicar, prepararse para las entrevistas, entre
otras actividades. Algunas de estas iniciativas
y organizaciones ofrecen incluso procesos
de sensibilizacién y asesoria a empleadores
para transformar sus espacios y practicas
laborales con el fin de favorecer la integracion
socioecondmica de las personas con experiencia
de vida trans y LGBTIQ+.

A pesar de ello, la regla general en estas
organizaciones e iniciativas es el poco conocimiento
de la UAESPE y la desarticulacién con esta, y solo se
encontré un prestador habilitado con un enfoque
decidido por la integracién socioecondmica de
personas LGBTIQ+y migrantes de dicha comunidad.
Se trata de la agencia de empleo Talento Diverso,
que pertenece a la Cdmara de la Diversidad.

Esta realidad revela distanciamiento y desarticulacién
entre las personas con experiencia de vida
transfemenina y las iniciativas y organizaciones
sociales de base, de un lado, y la UAESPE y sus
prestadores, de otro.

Esimportante sefialar que alo largo de este proceso
de investigacion, la Fundacion GAAT comprendio
de mejor manera la estructura de la Unidad y la
regulacién legal existente sobre sus prestadores,
lo que motivé un acercamiento y la intencion de
habilitarse como agencia de empleo.

9.1.4. Vulnerabilidad frente
al acoso en ambientes
formativos y laborales

Las personas con experiencia de vida
transfemenina son victimas recurrentes de
violencia en entornos educativos y laborales, que
pueden manifestarse en forma de acoso.

Durante los grupos focales llevados a cabo,
muchas de estas personas expresaron que tanto
en ambientes laborales como en programas de
formacion del SENA y otras instituciones, con
frecuencia se sentian invadidas en su intimidad.
Segun sus relatos, esto se evidenciaba sobre
todo cuando eran cuestionadas acerca de los
nombres e identidades asignadas al nacer, sus
practicas y preferencias sexuales, asi como
cuando eran sometidas a comentarios ofensivos

relacionados con las transformaciones, cirugias
y procedimientos que hubieran experimentado
durante sus procesos de transicion. Una forma
comun en la que se manifiesta el acoso hacia las
personas con experiencia de vida transfemenina
es a través de comentarios y actitudes de burla o
rechazo hacia su forma de vestir.

También, manifestaron sentirse observadas
de manera obscena, entre otras situaciones
que constituyen una invasién violenta a su
intimidad. Algunas incluso denunciaron estas
practicas ante las autoridades del SENA, pero
lamentablemente, informaron en las entrevistas,
recibieron una respuesta institucional ineficaz, en
la que se privilegiaba el relato o la defensa de los
instructores acusados.

Estas situaciones de vulnerabilidad a las que se
enfrentan con frecuencia han desmotivado su
participacion en programas de formacién y su
busqueda de empleo, ya que consideran son
entornos «inseguros».

La constante exposicidn a violencias en el ambito
educativo y laboral tiene un impacto negativo en
la vida de las personas con experiencia de vida
transfemenina. Ademas de afectar su bienestar
emocional y psicoldgico, estas situaciones
limitan su acceso a oportunidades educativas
y laborales, lo que perpetua la desigualdad y
la discriminacién. Es esencial abordar estas
problematicas y transformar los estereotipos y
practicas culturales violentas que ellas enfrentan.

La creacion de entornos laborales y formativos
seguros e inclusivos es fundamental para
garantizar que estas personas puedan desarrollar
su potencial y contribuir plenamente en la
sociedad. Esto implica la implementacién de
politicas y practicas inclusivas que prohiban
la discriminacién y el acoso por motivos de
identidad de género. Asi mismo, se requiere la
sensibilizacion y educacion de todos los actores
involucrados, lo que incluye a empleadores,
instructores y compafieros de trabajo, para
fomentar la comprension y el respeto hacia las
personas con experiencia de vida transfemenina.

Ademaés, es crucial establecer mecanismos
efectivos de denuncia y proteccién que
garanticen una respuesta adecuada a las
denuncias de acoso y violencia. Esto implica la
creaciéon de canales seguros y confidenciales
para reportar incidentes, asi como la



implementacion de investigaciones imparciales
y la imposicién de sanciones proporcionales a
los responsables.

9.1.5. Barreras de acceso

al empleo por expectativas
ocupacionales centradas
principalmente en la formacion
académica u ocupacional

Durante las conversaciones con la Camara de
la Diversidad se reveld que las plataformas de
registro de buscadores de empleo, encargadas
de filtrar y sugerir ofertas laborales, suelen
privilegiar criterios de efectividad basados en
la coincidencia entre la formacién académica de
las mujeres buscadoras de empleoy las vacantes
disponibles, sin tomar en cuenta sus preferencias
personales. En este sentido, las personas con
experiencia de vida transfemenina, debido a su
histéricamente limitada formacién académica,
suelen recibir menos ofertas laborales
sugeridas. Aquellas que cuentan con titulos
académicos, a menudo se ven confrontadas con
ofertas laborales que no necesariamente estan
alineadas a sus intereses o aspiraciones.

Esta situacién puede generar desmotivacién o
desinterés en ellas hacia los servicios brindados
por los prestadores de la UAESPE, ya que se
reducen significativamente las posibilidades
de que encuentren ofertas de empleo que
satisfagan tanto sus expectativas laborales como
sus intereses personales. Esto no solo limita
sus oportunidades de crecimiento profesional,
también perpetua la exclusién y la discriminacion
a las que se enfrentan.

Es fundamental abordar esta problematica
y promover un cambio en las plataformas
de registro de buscadores de empleo, de
manera que consideren no solo la formacién
académica de las personas con experiencia de
vida transfemenina, sino también sus intereses
y preferencias laborales. Esto puede lograrse
a través de la implementacién de algoritmos y
sistemas de recomendacién mas inclusivos, que
tengan en cuenta la diversidad de trayectorias y
las aspiraciones profesionales.
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Asi mismo, es necesario fomentar la colaboracién
entre los prestadores de la UAESPE y las empresas,
para promover la contratacion inclusiva y eliminar
los sesgos discriminatorios en los procesos de
seleccién. El establecimiento de politicas y practicas
que fomenten la igualdad de oportunidades
laborales, independientemente de la identidad de
género, contribuira a crear un entorno laboral mas
equitativo y diverso.

Ademas, resulta pertinente invertir en programas
de capacitacién y desarrollo profesional
dirigidos especificamente a las personas con
experiencia de vida transfemenina, con el
objetivo de fortalecer sus habilidades y mejorar
su empleabilidad. Estos programas pueden incluir
formacién en competencias técnicas, habilidades
blandas, empresariales y orientacién laboral, de
tal manera que se les brinde las herramientas
necesarias para acceder a empleos de calidad
y les sea posible alcanzar sus aspiraciones
productivas y laborales. La promocion del
proceso de certificacién de competencias
laborales complementa las medidas mencionadas
e incide en mejorar su empleabilidad.

9.2. Barreras de acceso
transversales a la experiencia
de vida transfemenina

Esta seccién hace referencia a las barreras de
acceso a formacion para el trabajo, servicios
de empleo, vinculacién laboral e integracién
socioecondémica, que surgen en razoén al trato
diferenciado sistematico que resulta transversal
a la experiencia de vida transfemenina de las
personas migrantes venezolanas en la ciudad
de Bogota. En otras palabras, al conjunto de
practicas diferenciadas producidas por el
orden social en que las personas se enfrentan
a escenarios econémicos, politicos, sociales o
éticos que determinan diferentes oportunidades,
posibilidades o expectativas de vida.

Resulta relevante advertir que las practicas o
instituciones sociales no se ejercen de la misma
manera sobre todos los cuerpos o identidades, ni
tienen el mismo efecto o impacto sobre el acceso
a derechos o integracién social. Por esa razén,
en esta investigacién se prioriza la identificacién
y descripcién del trato diferenciado que deviene
de manera transversal a la experiencia de vida

transfemenina de las personas migrantes
venezolanas en Bogota. El trato diferenciado
al que se hace referencia se caracteriza por
ser transversal debido a que es ejercido en
diferentes momentos vitales, por diferentes
agentes, geografias, y responde a escenarios
sociales divergentes de diferentes niveles.

9.2.1. Experiencias de violencias
previas y reiteradas

La experiencia del transito de género contempla
multiples dificultades debido a los procesos
individuales, generalmente solitarios, rodeados
por obstaculos que emergen en razén a
un sistema social excluyente y violento con
personas que expresan identidades de género
no hegemonicas (Alcaldia Mayor de Bogota
2022b). Estas trayectorias de vida hacen evidente
las violencias que emergen en los entornos de
socializacion inicial, como las relaciones familiares,
los espacios educativos, las instituciones de salud
y el relacionamiento con entidades estatales o
fuerza publica. Las violencias que se ejercen contra
personas LGBTIQ+, en particular personas con
experiencia de vida trans, constituye un fenémeno
social y no simplemente un hecho individual. Esto
en razén al perjuicio social y al estigma.

Durante las entrevistas y los grupos focales se
exaltaron las violencias fisicas y psicoldgicas,
expresadas a través de humillaciones, insultos,
amenazas a su seguridad, abandono, expulsién
del hogar o de instituciones, acoso y abuso sexual.
No obstante, también se hizo referencia a otro
tipo de violencias que parecen mas sutiles, pero
que se manifiestan de manera permanente, como
miradas, burlas, seflalamientos o rechazo por la
manera en que deciden expresar su identidad y
afirmar su existencia. Parece ser un consenso que
desde que se realiza el transito, la vida cotidiana
de las personas con experiencia de vida trans se
ve atravesada por violencias.

Las experiencias de violencia producen una
asociacién con lugares, zonas o actividades
respecto a la hostilidad o amabilidad, en lo
que concierne a su existencia o presencia. Esta
asociacién genera una indisposicién para acceder
a determinados espacios sociales, evitar espacios
o actividades que son reconocidos como «zonas
hetero», debido a la hostilidad que pueden
representar y al riesgo inminente. Asi mismo,
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las experiencias previas afectan o modifican las
interacciones sociales, generan sensacién de
desesperanza o desconfianza. Incluso, en algunos
casos pueden llegar a condicionar las respuestas
respecto a escenarios de discriminacién o
exclusion.

En los grupos focales desarrollados durante
la investigacidn se exalta la existencia de un
prejuicio respecto a las reacciones violentas o
rudas de las personas con experiencia de vida
trans. Sin embargo, este prejuicio seguramente
responde al fenémeno de discriminacién histérica
y al acompafiamiento en el aprendizaje de medios
de resoluciéon de conflictos.

La Defensoria del Pueblo reconoce la discriminacién
histérica y violacién sistematica de los derechos
de personas con experiencia de vida transgénero
y no binarias. De hecho, revela que entre los
principales hechos denunciados por ellas en el pais,
se registran 112 casos de violencia psicolégica, 74
casos de violencia fisica, 21 casos de violencia sexual
y 25 de violencia econémica. Bogota es uno de
los lugares con altos registros, superado por
Valle del Cauca, Norte de Santander y Chocdo
(Defensoria del Pueblo 2022).

Asi mismo, la entidad indica que «En articulacién
con la Corporaciéon Caribe Afirmativo y la
Fundacién GAAT, se pudo establecer que 55
mujeres transgénero han perdido su vida en
diferentes circunstancias durante el 2021 y lo
corrido del 2022, algunas siendo victimas de
feminicidio, otras asesinadas en contextos de
crueldad y sevicia, caracteristicas de la violencia
por prejuicio, y otras a causa de situaciones
en relacién con el acceso a sus derechos. En
20 de estos casos, las mujeres no superaban
la expectativa de vida de los 35 afios de edad»
(Defensoria del Pueblo 2022). Segun este
informe, 14 de esos hechos se presentaron en via
publica, tres en el ambito laboral de las victimas,
tres en sus viviendas y en 12 casos, las victimas
se dedicaban al trabajo sexual (Defensoria del
Pueblo 2022).

Lo expuesto constituye una barrera en el acceso
a diferentes espacios de interaccion e integracion
socioecondémica, en tanto determina la forma de
interaccién y limita las posibilidades de entrada
0 permanencia por parte de las personas con
experiencia de vida trans a diferentes escenarios,

entre los que se incluye el acceso a formacion
para el trabajo o servicios de empleo.

9.2.2. Uso binario del
lenguaje e invisibilizacién
del nombre identitario

El uso binario del lenguaje se refiere a una forma
de comunicacién en la que se visibiliza Gnicamente
la correspondencia entre los dos sexos y géneros
tradicionalmente establecidos y reconocidos en
la sociedad. El uso binario de los pronombres y
la seleccién del vocabulario se cimienta en los
roles y estereotipos de género que clasifican a las
personas con base en sus caracteristicas sexuales
y biolégicas. Estos usos refuerzan la idea de
expresiones de identidad de género inadecuadas,
equivocadas o discordantes. En concreto, se trata
de manifestaciones percibidas durante los
procesos de seleccion que producen

sesgos y distanciamientos entre las Pe
personas que interactdan.

5

Contrario al uso binario del J/
lenguaje, diferentes organizaciones

como las Naciones Unidas (2017)
reconocen que el lenguaje inclusivo en cuanto
al género se refiere a la manera de expresarse
oralmente y por escrito sin discriminar a un
sexo, género social o identidad de género, sin
reproducir, insistir o perpetuar estereotipos
binarios de género. Especificamente, Naciones
Unidas promueve una estrategia para todo el
Sistema sobre la paridad de género. Por medio
de este documento se afirma que «el lenguaje
es uno de los factores clave que determinan
las actitudes culturales y sociales, emplear un
lenguaje inclusivo en cuanto al género es una
forma sumamente importante de promover la
igualdad de género y combatir los prejuicios de
género» (Naciones Unidas 2017).

El uso binario del lenguaje se manifiesta de
multiples maneras en los diferentes escenarios
sociales. Las expresiones mas comunes consisten
en la seleccion inadecuada de pronombres y
del género gramatical del vocabulario. Algunas
personas no binarias se sienten cémodas al ser
identificadas con el género gramatical femenino,
algunas con el género gramatical masculino y
otras, en cambio, prefieren no ser reconocidas
con ninguna de estas dos opciones. La ausencia
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de correspondencia entre los pronombres
empleados por los empleadoresy la identificacion
de género de los trabajadores obstaculiza el
desenvolvimiento de la relacién y produce una
sensacién de potencial discriminacion (Fundacion
GAAT s.f)).

Asi mismo, es frecuente que se refieran a
las personas por el nombre registrado en
documentos de identidad o en los certificados de
experiencias académicas o laborales y no por el
nombre elegido después de realizar el transito.
Este fendmeno produce una sensaciéon de
discriminacion, ridiculizacién y violencia, en tanto
desconoce el géneroy la expresion identitaria que
las personas han elegido como opcién de vida.

Esta informacion ha sido corroborada por las
personas migrantes y refugiadas venezolanas
con experiencia de vida transfemenina
entrevistadas en los diferentes grupos focales.
La informacién obtenida evidencia que se trata
de una situacion sistematica, que ellas deben
soportar en diferentes momentos de su viday en
diferentes escenarios sociales, como es el caso
de instituciones educativas, centros de salud,
entidades del Estado, entre otras.

El uso de pronombres o vocabulario que no
corresponde a la percepcién de género puede
tener efectos en la autoestima o autopercepciéon
de una persona. Asi mismo, modifica el
relacionamiento entre las personas, debido a la
sensacién de invisibilizacién de los roles de género
que se pretenden desempefiar. Este fenémeno
se presenta constantemente en las entrevistas
de trabajo o en espacios laborales, lo cual genera
una sensacién de incomodidad, aislamiento y
discriminacion. Algunas personas entrevistadas
informan que han sido disuadidas para continuar
con procesos de selecciéon por el uso binario del
lenguaje o la priorizacién del nombre que aparece
en los registros en vez del nombre identitario.

9.2.3. Existencia de un trato
diferenciado que histéricamente
ha producido un bajo

nivel educativo y precaria
formacion para el trabajo

Las personas con experiencia de vida trans han
encontrado barreras de acceso a oportunidades

laborales, educativas y formativas por la
discriminacién generalizada que transversaliza
los espacios sociales. El trato diferenciado al que
se hace referencia responde a causas histéricas
y estructurales que se produceny reproducen en
razén a factores sociales, culturales, religiosos y
politicos.

Entre las multiples y dindamicas causas de la
discriminacion, se exalta la existencia de normas
de género binarias y rigidas que prescribeny
proscriben la expresidn de las identidades de
género. Las personas con experiencia de vida
trans desafian estas normas al identificarse
y expresarse de maneras no necesariamente
concordantes con las expectativas de género
tradicionalmente asentadas. Estos procesos, a su
vez, reducen la posibilidad de integracién social
y generan escenarios de exclusién mediante
los cuales no es dable materializar a plenitud
los derechos ni construir escenarios ideales de
calidad de vida. Este trato diferenciado produce
una imposibilidad de competencia en igualdad de
condiciones con personas sin experiencia de vida
trans (Caribe Afirmativo 2022).

Las personas con experiencia de vida trans,
en muchas ocasiones se caracterizan por
ser arrojadas a la vulnerabilidad debido a
las condiciones precarias y a la dificultad
para desarrollar plenamente sus derechos.
Los testimonios informan que no todas las
personas terminan sus estudios en primaria,
pocas alcanzan estudios universitarios y la gran
mayoria se desenvuelve en actividades laborales
en ambitos de estética o trabajo sexual. El bajo
nivel educativo y formacién profesional también
interviene en las posibilidades de insertarse
laboralmente en el mercado, lo que reproduce
dindmicas de exclusion y discriminacion (CIDH
2020).

El estudio «Linea de base de la politica publica
para la garantia plena de derechos de las
personas de los sectores LGBTI», realizado por la
Alcaldia Mayor de Bogots3, ilustra que las personas
transgénero en Bogota registran un bajo nivel
educativo. Solo el 7,89 por ciento de personas
con experiencia de vida transfemenina acceden
a la universidad, el 57,89 por ciento completa
el bachillerato y registran el menor porcentaje
de estudio. Solamente un 10 por ciento estaba
estudiando en el momento en que fue realizado
el estudio, lo cual indica que se encontraban 5
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puntos porcentuales por debajo del promedio
general de los demas grupos poblacionales
reconocidos en la sigla LGBTI (Alcaldia Mayor de
Bogota 2017a).

Segun la informacién cuantitativa recolectada y
presentada en el informe, las principales razones
para no estudiar es la falta de recursos, considerar
que ya se terminé el ciclo educativo y la necesidad
de trabajar (Alcaldia Mayor de Bogota 2017a).
No obstante, la informacién aportada durante
la presente investigacién sefiala como motivos
principales; la falta de recursos, la necesidad de
trabajar y las practicas de discriminaciéon que
deben soportar en las instituciones educativas.

9.2.4. Desafio en la adaptacion a
las nuevas dinamicas de trabajo y
exigencias laborales cotidianas

Existe un porcentaje importante de personas con
experiencia de vida trans que basa su experiencia
laboral en trabajos informales, actividades
relacionadas con estética o trabajo sexual. Estas
dos ultimas son algunas de las pocas opciones
laborales que tienen las personas con experiencia
de vida transfemenina. De hecho, parece existir
una relacién directa entre la experiencia de vida
transy el trabajo sexual en el pais. Esto se debe a
las condiciones sociales, econémicas y politicas, y
a que persisten estereotipos y prejuicios en razén
al género y sus manifestaciones.

La transicion de estas actividades a otras
experiencias laborales puede resultar
particularmente desafiante para las personas
con experiencia de vida trans por diferentes
razones. Entre estas se destacan: i) la existencia
de prejuicios asociados con el trabajo sexual
que produce estigmatizacién por parte de los
potenciales empleadores; ii) percepcion de
ausencia de formacién académica o profesional;
iii) falta de experiencia laboral convencional o
experiencia laboral diversificada que puede ser
percibida por parte de los empleadores como una
limitacién por la preferencia de otros candidatos
con experiencia formal, variada o especifica;
iv) dificultad para demostrar habilidades
transferibles a contextos laborales diferentes;
v) la transicién puede implicar una modificacién
de las condiciones econémicas o recursos
disponibles; vi) adaptacién a horarios y jornadas

laborales extensas y diferentes a las habituadas;
y, vii) adaptacién a otros lugares de trabajo,
comportamientos formales, uso de uniformes,
existencias de jerarquias, y otras normas sociales
que no han sido interiorizadas a través de la
experiencia laboral. De esta forma, el transito
de esas experiencias laborales a otras implica un
arduo proceso lleno de retos para estas personas
(Caribe Afirmativo 2022).

Sumado a lo anterior, en los grupos focales se
identificaron algunas experiencias de personas
con experiencia de vida transfemenina que
participaron de manera temporal en trabajos
sociales y voluntariados. A pesar de ello, dichas
experiencias fueron en su mayoria temporales
y no les permitieron tener vinculacion laboral
de largo plazo, lo que las obligdé a acudir
nuevamente al trabajo sexual como forma de
subsistencia. Esta realidad evidencia la necesidad
de que a través de dichos trabajos sociales y
voluntariados se logren impulsar procesos
formativos ocupacionales que promuevan su
vinculacion laboral y se desarrollen nuevos
liderazgos que favorezcan la transformacion
de condiciones de precariedad econémica. Esta
realidad, junto con otras que se describen en este
apartado, permiten elaborar recomendaciones
encaminadas a que se generen y fortalezcan
relaciones de articulacién y colaboracion entre
organizaciones de base y la UAESPE.

9.2.5. Desconocimiento de
la estructura del Estado
colombiano, sus entidades
y la oferta de servicios

La comprension de la estructura del Estado
y de las dinamicas que surgen al interior
de sus entidades, representa un reto para la
poblacién que ha sido puesta en condiciones
de vulnerabilidad, incluyendo las personas con
experiencia de vida trans. Esta vulnerabilidad,
producida por las desigualdades histéricas,
econdmicas o culturales, genera limites de acceso
a las entidades, normativas, trdmites o servicios.

Entre las manifestaciones mas evidentes
se destaca la ausencia de claridad en el
procedimiento exigido a las personas con
experiencia de vida trans para realizar el cambio
de nombre o género en sus documentos de
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identidad, la discrepancia entre la informacién
ofrecida por funcionarios, y el desconocimiento
de los tramites adecuados para acceder a
servicios juridicos o salud. Esto, ademas, se ve
reflejado en la dificultad para acceder o manejar
las plataformas y los sistemas que emplea
el Estado en los procesos de convocatorias y
contratacién (Fundacién GAAT 2022). Si bien
estas expresiones no son exclusivas de las
personas con experiencia de vida trans, han
sido sefialadas como un fenémeno presente en
gran parte de sus experiencias de vida.

Respecto a la UAESPE, las personas migrantes
con experiencia de vida transfemenina, que
fueron entrevistadas, afirman que no conocen
el sistema. En general, parece existir una
lejania importante con su funcionamiento y
muy poca interaccion con la poblacién sujeta
a investigacién.

Respecto al SENA, la gran mayoria reconoce su
existencia, pero no suelen acudir a sus servicios
debido a motivos como: i) desconocimiento de
las ofertas que promueven: ii) la regularizacion
migratoria que se manifiesta en la ausencia de
expedicion de PPT; iii) expectativas y exigencia
binaria de los roles de género; iv) abundantes
casos de discriminacion en razén a su género,
manifestada en violencia fisica y verbal; v)
insuficiencia de la ruta o protocolo de atencién de
violencias basadas en género; vi) sedes de dificil
acceso o distantes de los lugares estratégicos en
que se ubica la poblacién.

9.2.6. Redes de apoyo y
redes familiares deterioradas
o inexistentes

Las personas con experiencia de vida trans
suelen tener redes de apoyo y redes familiares
deterioradas o inexistentes. De manera reiterada
se perciben casos en los que se ha suspendido la
interaccién con los miembros de la familia o en los
que destacan relacionamientos fragmentados,
hostiles o ajenos debido a la identidad de género
que las mujeres expresan.

Gran parte de las historias narradas por las
personas entrevistadas en el transcurso de
esta investigacién, afirma que el camino de
transito y respectiva construccién identitaria
se torna solitario. Resulta frecuente escuchar
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que las personas con experiencia de vida
transfemenina fueron expulsadas de sus
hogares, muchas de ellas a temprana edad. En
otros casos, las relaciones son distantes y no
cuentan con familiares para la resolucién de
problemas o la busqueda de ayuda. Asi mismo,
en algunas ocasiones las redes de apoyo o
cuidado se ven afectadas en razén a los prejuicios
respecto a la identidad de género asumida,
los nuevos roles de género desempefiados, la
modificacién de las actividades cotidianas, la
ejecucion de determinadas actividades laborales
y la preponderancia de ambientes sociales
aparentemente hostiles, inseguros o marginales.

Frente a los efectos de las violencias y abandono
familiar en personas de los sectores LGBTIQ+ en
Bogot3, la Alcaldia de Bogotd (2022b) indica que
algunas personas, al iniciar el transito y no contar
con apoyo de la familia, se ven obligadas a buscar
hogares temporales para permanecer alli hasta
contar con la mayoria de edad y estabilizar su
situacion de migracién interna en el pais. En otros
casos, acuden a otras personas, organizaciones
o instituciones para continuar con su transito y
garantizar su subsistencia. Este es el caso mas
comun y suele ser frecuente que se vinculen
con redes de apoyo construidas a través del
trabajo sexual. Una de las figuras que se exalta
frecuentemente es la de la «<madre», reconocida
como una persona que colabora con el transito
y ensefia las habilidades y practicas necesarias
para desarrollar el trabajo sexual. Estas redes de
apoyo pueden generar escenarios de seguridad
en medio de ambientes hostiles, y coadyuvar a
la materializaciéon de unas condiciones un poco
mas dignas. No obstante, también se percibe
que en ocasiones se trata de redes fragiles
o mediadas por relaciones de explotacién
econdmica. También se identifica que pueden
representar un obstaculo para adaptarse a otras
alternativas laborales o formas de vida.

Las redes de apoyo o redes familiares
deterioradas, generalmente perjudican o
entorpecen los procesos de integracion laboral
y socioecondmica de las personas venezolanas
con experiencia de vida transfemenina que han
migrado a Bogota (Fundacion GAAT s. f.). Ademas,
dificultan el acceso a derechos fundamentalesy la
materializacién de proyectos con calidad de vida.

9.2.7. Violencias sexuales
y objetualizacién de los
cuerpos e identidades

Los hechos de violencia, en general, y las
violencias sexuales, en particular, constituyen
una experiencia profunda, compleja y dificil de
abarcar. En especial, por los diferentes niveles que
comprende y los efectos que puede producir en
las personas. Al respecto, la Organizaciéon Mundial
de la Salud (OMS) define la violencia sexual como
«todo acto sexual, la tentativa de consumar acto
sexual, los comentarios o insinuaciones sexuales
no deseados, o las acciones para comercializar o
utilizar cualquier otro modo la sexualidad de una
persona mediante coaccién por otra persona,
independientemente de la relacion de ésta con la
victima, en cualquier ambito, incluidos el hogar 'y
el lugar de trabajo» (Jewkes 2002). Frente a esto,
la organizacién reconoce que la violencia sexual
es un problema grave en toda América Latinay
El Caribe, tanto como problema de salud publica
como de violacién de los derechos humanos (OMS
y OPS 2010).

La violencia sexual se ejerce contra hombres
y mujeres, independientemente de la

edad, la clase, el credo, la apariencia, P
orientacién sexual o identidad de ~ @
género. No obstante, también es 7=/

dable evidenciar las direcciones r,/"”'
especiales que en algunas latitudes

y momentos histéricos toma el ejercicio de estas
violencias. Las personas transgénero, por ejemplo,
pueden enfrentar ejercicios especificos de violencias
y barreras adicionales al enunciar su experiencia
con la violencia sexual o al recibir servicios de apoyo.
En algunas ocasiones, se pueden ver enfrentadas
a reacciones transfébicas por parte de individuos,
funcionarios o sistemas, asi como ejercicios de
revictimizacién o doble violencia.

Segun fue narrado por las personas entrevistadas,
parece existir una relacién directa entre la
experiencia de vida trans y ser sometida de
diferentes maneras y en multiples momentos, a
experiencias de violencia sexual. En general, un
gran numero de personas reconocen haber sido
victimas de abuso sexual infantil, intensificado
en gran medida en el momento en que se
realizé el transito. Asi mismo, resulta relevante
advertir que se trata de una poblacién que puede
encontrarse expuesta a estas violencias por
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su misma existencia. Es decir, ser sometidas a
practicas de violencia sexual debido a un crimen
de odio dirigido especialmente a ellas, en razén
a su manifestacién o expresion de género o de
orientacion sexual (Coordinadora Paz para las
Mujeres 2022).

Este fendmeno se incrementa y robustece para
las personas que ejercen el trabajo sexual o
para quienes se encuentran en condiciones
socioecondmicas precarias. Resulta notable que,
en gran medida, estas violencias se justifican en
razén al desarrollo de su oficio. Muchas de las
personas con experiencia de vida transfemenina
afectadas afirman que son sometidas a doble
proceso de violencia cuando acuden a entidades
del Estado o a la fuerza publica para buscar apoyo,
orientacion o realizar la denuncia. En particular,
informan que son detenidas por la Policia
nacional, golpeadas o humilladas verbalmente
por ejercer la prostitucion.

La violencia sexual es una invasion intima del
cuerpo, pero también un ataque a la dignidad y
al bienestar emocional de las personas a quienes
se pretende someter (Coordinadora Paz para las
Mujeres 2022). Este tipo especifico de violencia
tiene efectos materiales y simbdlicos, y genera
repercusiones en las formas y expectativas de
relacionamiento con otras personas e incluso con
ellas mismas. Ademas, esta violencia historica y
transversal a la experiencia vital de las personas
con experiencia de vida transfemenina, representa
una barrera para acceder a espacios socialesy un
obstaculo para permanecer en ellos. Es frecuente
que estas personas deban soportar todo tipo de
violencias sexuales para ser tenidas en cuenta en
los procesos de seleccion o incluso conservar sus
lugares de trabajo. Esta problematica se presenta
en areas laborales diversas y no exclusivamente
en el trabajo sexualizado. Se trata de personas
que conviven con una constante sexualizacion y
objetualizacion de sus cuerpos, manifestado en
comentarios, insinuaciones, propuestas sexuales,
acoso corporal y humillacion publica y privada.

El acoso sexual genera una gama de emociones y
percepciones sobre la seguridad y la autoestima
de las personas que lo enfrentan. Las personas
con identidades de género diversas, como es
el caso de las personas con experiencia de vida
transfemenina, tienden a ser victimas de esta
problematica. Se ven arrojadas a vivir bajo
construcciones sociales, identidades de género

establecidas, impuestas desde la l6gica binaria de
género, altamente expuestas a padecer violencias
de género y violencias sexuales, en diferentes
ambitos de la vida (Alvarado Carmona 2020).

9.2.8. Violencia ejercida por
parte de la fuerza piblica

Las violencias contra las personas con experiencia
de vida trans asumen multiples manifestaciones,
direcciones y son producidas por diferentes
agentes. Ahora bien, esta violencia toma una forma
especifica que intensifica la experiencia de vida de
las personas. Este es el caso de la violencia policial,
gue representa una constante en los Ultimos afios
en Colombia. La Defensoria del Pueblo (2022)
identifica que la violencia por parte de miembros
de la Policia nacional puede ocurrir tanto por accién
como por omisién y ha generado una clasificacién
analitica para esto: i) violencia simbélica, que
contempla agresiones verbales, tratos excluyentes
y hostigamientos; ii) fisica dirigida a maltratos o
ataques contra la integridad persona; iii) sexual,
dirigida a casos de acosoy abuso que integran contra
la integridad y libertad sexual; iv) procedimientos
irregulares por parte de policias; y v) por omision,
referida a la falta de respuesta policial en contravia
de su rol de garante de los derechos y seguridad
de la ciudadania. A pesar de la proliferacién de
estos casos, en Colombia resulta complejo obtener
informacién respecto a la violencia policial contra
personas con experiencia de vida trans. Lo anterior,
debido a los subregistros y a la ausencia de un trato
diferenciado en la investigacién de los casos. Por
esta razon, resulta necesario acudir a la informacién
aportada por otras organizaciones o instituciones.

La organizacidon Colombia Diversa publicé el
informe «Mas que cifras», por medio del cual
afirma que hubo un aumento de violencia policial
a lo largo de los ultimos afios. El estudio revela
que hay patrones de persecucién policial contra
personas con experiencia de vida transfemenina
que ejercen trabajo sexual, habitantes de calle,
migrantes venezolanas y parejas del mismo sexo.
Especificamente, indica que a partir del mes de
abril de 2020 aumentaron los homicidios, los
casos de violencia policial y las amenazas contra
las personas LGBTIQ+ (Colombia Diversa 2021).
La mayoria de los hechos de violencia policial
de las personas LGTBIQ+ son jévenes, tienen
bajos niveles de escolaridad, ocupaciones poco
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remuneradas, escasa formaciéon académica y
algunas de ellas ejercian el trabajo sexual. Segun
evidencia el informe de derechos humanos, la
mayor parte de los hechos de violencia ocurre en
espacios publicos, tanto en la via publica como en
zonas de trabajo sexual (Colombia Diversa 2021).

Tal como es sefialado por informes anteriores de
la misma organizacién, «una de las principales
formas de violencia policial son las agresiones
fisicas, detenciones arbitrarias y procedimientos
policivos irregulares contra mujeres trans en
zonas de trabajo sexual (...), esto constituye una
forma de criminalizacién de las personas LGBT
mas excluidas y vulnerables, ya que la Policia
se basa en prejuicios y estereotipos acerca de
las personas LGBT para asociarlas con ideas de
peligrosidad, por lo cual muchas veces aplica
medidas coercitivas de manera injustificada y
arbitraria» (Colombia Diversa 2018).

9.2.9. Precarizacion de las
condiciones laborales y las
actividades a desarrollar

Debido al contexto anteriormente expuesto, se
percibe que algunas organizaciones o empresas
aprovechan las condiciones de vulnerabilidad
para extraer la fuerza de trabajo a bajo costoy
en ausencia de garantias laborales (Fundacién
GAAT s. f.). Aunque no se ha estudiado con rigor
como incide un factor para que una persona se
encuentre en condiciones de pobreza, el hecho de
identificarse como una persona con experiencia
de vida trans es un elemento determinante
que puede llevar a la precariedad econdmica.
La discriminacién transversal e histérica que
enfrenta este sector de la poblacién limita el
acceso a derechos sociales y econédmicos que son
garantizados o exigidos por otras poblaciones.

Las principales manifestaciones de discriminacién
en el &mbito laboral por razones de identidad de
género comienzan en las etapas de escolarizacién,
el acceso al trabajo, perspectivas de empleo,
hostigamiento, acoso, abuso sexual o maltrato
fisico. No obstante, también resulta necesario
advertir otro tipo de manifestaciones, como la
calidad de las propuestas laborales y la posibilidad
de acceder a garantias minimas legales. Esto
no hace referencia Unicamente a contar con un
contrato laboral acorde a la ley, el pago de un

salario o contraprestacién adecuado y el respeto
de las jornadas, horarios o caracteristicas propias
de la actividad laboral o actividad a desarrollar.
La precarizacién de las condiciones laborales
también se refiere a ser arrojadas a laborar
en ambientes hostiles, inseguros, repletos de
violencias simbélicas y materiales. Asi mismo,
tener que desarrollar actividades en contextos
de abundancia de alcohol, drogas, e incluso en
condiciones de salubridad insuficientes.

9.3. Barreras de acceso
de personas migrantes y
refugiadas venezolanas
con experiencia de

vida transfemenina

9.3.1. Desconocimiento de

la estructura del Estado,
tramites estatales costosos
y de dificil comprension para
la poblacion migrante

Segun se percibe, las personas venezolanas
con experiencia de vida transfemenina que han
migrado a Bogota desconocen la conformacion
del Estado colombiano y sus dinamicas, lo que las
conduce a dificultades para realizar los tramites
necesarios que les permite lograr su regularizacién
migratoria, vinculacién laboral, busqueda de
oportunidades laborales, formacién para el
trabajo, entre otros. Si bien esta es una barrera
identificada para las personas con experiencia
de vida trans, en general constituye o representa
un obstaculo robustecido para las personas
migrantes que habitan en la ciudad de Bogota.
Esto, en razdn a que cuentan con limites de acceso
adicionales, intensificados por el desconocimiento
de la estructura estatal y de gobierno de un pais
diferente al que han tenido como referente en sus
experiencias vitales previas.

Esta barrera presenta otras manifestaciones
adicionales para la poblacién migrante. Se
percibe la dificultad para acceder o manejar las
plataformas y sistemas que emplea el Estado
en los procesos de convocatorias y contratacién
(Fundacién GAAT s. f.). La falta de estabilidad y
comprension de las plataformas de entidades
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estatales es identificada por la poblacién
entrevistada con una barrera importante de acceso.
Algunas personas informaron que tuvieron que
pagar a terceros para que realizaran o agilizaran el
trdmite correspondiente. De igual forma, para los
trdmites virtuales se requiere acceder a equipos
de computo o redes de internet, que en muchas
ocasiones son de dificil acceso. Asi mismo, resulta
necesario contar con tiempo, documentos e
ingresos suficientes para realizar los tramites.
La regularizacién migratoria, la expedicién de
documentos, la validacién de certificados del
exterior, el cambio de informacién en documentos
personales, entre otros, representan gastos
econémicos que para la mayoria de personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina representa un limitante.

9.3.2. Redes de apoyo y redes
familiares potencialmente
deterioradas o inexistentes

Como se menciond anteriormente, las personas
con experiencia de vida trans suelen tener redes
de apoyo o redes familiares deterioradas o
inexistentes, debido a los prejuicios y estereotipos
de género existentes en la sociedad. De manera
reiterada se perciben casos en los que se ha
suspendido la interaccién con los miembros de la
familia o en los que se destacan relacionamientos
fragmentados, hostiles o ajenos, debido a la
identidad de género que las personas expresan.
Asi mismo, en algunas ocasiones, las redes de
apoyo o cuidado se ven afectadas en razén
a los prejuicios respecto a la identidad de
género asumida, los nuevos roles de género
desempefiados, la modificacion de las actividades
cotidianas, la ejecucién de determinadas
actividades laborales, y la preponderancia de
ambientes sociales aparentemente hostiles,
inseguros o marginales.

Adicionalmente, este fendmeno se intensifica
para las personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida trans. Estas personas pueden
tener redes de apoyo deterioradas o estar
expuestas a condiciones de vulnerabilidad mayor
debido a distanciamientos familiares y sociales
producidos por el transito o la migracién. Segun
se afirma, en algunos casos el proceso migratorio
estimula consecuencias inesperadas sobre las
estructuras, dindmicas y practicas familiares, asi

como sobre la configuracién de redes de apoyo o
cuidado.

La poblacién migrante debe soportar el
distanciamiento fisico, lo cual constituye una
modificacién radical de las formas y estilos
de vida construidos hasta el momento. Dicho
distanciamiento significa en muchos casos que
las ya deterioradas redes familiares o de apoyo
se deterioren aln mas o se terminen por acabar.
Algunas de las personas migrantes y refugiadas
venezolanas con experiencia de vida transfemenina,
participantes de los grupos focales, mencionaron,
por ejemplo, que desde su migracién no han vuelto
a tener contacto alguno con sus familiares y/o que
el distanciamiento fisico llevé a un mayor deterioro
de las relaciones familiares o de amistad.

De igual forma, resulta evidente que las personas
con experiencia de vida transfemenina que han
migrado a Colombia no generan facilmente
procesos de arraigo en la ciudad o pueblo al
que llegan una vez realizada la migracién. Esto
generalmente se debe a la falta de estabilidad
econémica, la dificultad para generar ingresos o
las violencias y discriminacién que deben soportar.
La gran mayoria de personas entrevistadas
indican que han estado en diferentes ciudadesy,
la gran mayoria, no cuenta con nucleos cercanos
o redes familiares en los lugares a los que migran.

Por ultimo, este fendmeno también responde al
potencial interés de las personas de concretar su
transito con éxito. En otras palabras, las personas
realizan la migracién buscando mejorar las
condiciones de vida, modificar las oportunidades
0 expectativasy, generalmente, para materializar
el transito de género y expresar su identidad de
la manera en que lo han deseado. Sin embargo,
esto en ocasiones representa un escenario de
ruptura con los vinculos que tienen en el lugar
de origen o de destino, en razén a la propia
expresion de identidad de género o por las
actividades y ambientes que suelen rodear el
proceso de transito. En ocasiones, las familias
o redes de apoyo, rechazan y juzgan estéticas,
actividades de consumo o actividades laborales.
Segun se percibe, las redes de apoyo suelen
estar conformadas por otras personas migrantes
que conocen durante la experiencia migratoria
Y, en ocasiones, compafieras que conocen en
ambientes laborales, como el trabajo sexual o los
lugares de estética.
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Las redes de apoyo deterioradas o inexistentes
generalmente perjudican o entorpecen los
procesos de integracion laboral y socioeconémica
de las personas venezolanas con experiencia de
vida transfemenina que han migrado a Bogota
(Fundacion GAAT s. f.). Esta mayor vulnerabilidad
se evidencia, por ejemplo, en que durante
el proceso de regularizacién migratoria no
cuentan con amistades o familiares que puedan
acompaniar u orientar esos procesos. Asi mismo,
las redes de apoyo son fundamentales en
procesos de acceso a trabajo.

Aquellas personas que tienen redes sélidas
de apoyo tienden a estar mejor informadas
sobre las oportunidades de empleo, reciben
recomendaciones en convocatorias y pueden
contar con respaldo en caso de enfrentar
violaciones de sus derechos laborales. En
contraste, las personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina que
llegan a Colombia desde otros paises, a
menudo carecen de estas redes de apoyo,
lo que las deja en una situacién de mayor
vulnerabilidad frente a los desafios del empleo
y la estabilidad socioecondmica.

9.3.3. Reqularizacién de la
situacion migratoria y dificultad
para acceder a su derecho ala
identidad a través de documentos

La regularizacion de la situacion migratoria
representa una de las principales barreras que
deben enfrentar las personas venezolanas
con experiencia de vida transfemenina que
han migrado a Bogota. Sin bien, se trata de
un tradmite contemplado en la legislacién
colombiana, todavia constituye una barrera
para el acceso a otros derechos. Muchas de las
personas que ingresan al pais lo hacen sin la
totalidad de documentos legales o por puestos
fronterizos informales en los que no se registra
la entrada ni se sella el pasaporte. Esto hace
que pasado un tiempo en el pais tengan mas
dificultades para regularizar su situacién.
En algunos casos, incluso, se les exige que
regresen a su pais de origen o al puesto
migratorio correspondiente para que sellen el
pasaporte y logren formalizar su situacién.

De igual forma, como ya se expuso, las
personas migrantes desconocen el proceso
que deben seguir para regularizar su situacion,
deben asumir costos econémicos con los que
no cuentan o realizar tramites en oficinas
ubicadas en diferentes lugares de la ciudad
o les toca acudir a plataformas de entidades
estatales poco intuitivas o inestables. Algunas
de las situaciones que se presentan con
mayor frecuencia se pueden sintetizar de la
siguiente manera: i) no contar con documentos
de identidad por haberlos perdido durante
la migracién; ii) solicitar la expedicién del
documento de identidad suele ser un proceso
largo, costoso y caracterizado por obstaculos
burocraticos o en ocasiones implica que deben
retornar a su lugar de origen de migracién; iii)
el documento de identidad no coincide con
otros documentos que si reflejan la identidad
de género adoptada por la persona con
experiencia de vida transfemenina.

Sumado a ello, debe tenerse en cuenta que
cambiar todos los documentos de identidad
demanda tiempo y dinero, recursos con los
que en muchos casos las personas migrantes
y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina no cuentan; iv) dificultad para
registrar los documentos de identidad de otro
pais en las notarias nacionales; v) el registro
biométrico es una nueva barrera para las
personas con experiencia de vida transfemenina
en Colombia, pues muchas de ellas han
cambiado algunos de sus rasgos biométricos
por las transiciones que han experimentado,
como puede ser su estructura facial, usar lentes
que no permiten identificar los patrones de la
retina, entre otros (la identificacién mediante
datos biométricos es aquella que se basa en
caracteristicas fisicas de una persona, lo que
en muchas ocasiones no se limita a datos
que no son alterados como el ADN o las
huellas dactilares); y, vi) a algunas personas
se les continda exigiendo que para realizar los
trdmites de regularizacién migratoria deben
contar con un pasaporte sellado en uno de
los puestos migratorios de ingreso del pais,
sin embargo, muchas de las experiencias
migratorias de personas con experiencia de
vida transfemenina incluyen el ingreso al pais
a través de fronteras sin puestos migratorios
0 que durante la migracion perdieron sus
documentos (Fundacién GAAT s. f.).
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9.3.4. Imposibilidad o
dificultad para convalidar los
titulos y estudios realizados
en el pais de origen

El reconocimiento o validacién en Colombia de los
estudios realizados en instituciones venezolanas
constituye una barrera para las personas
migrantes, debido a que sus implicaciones
suelen constituir un obstaculo para el acceso a
formacién para el trabajo o servicios de empleo,
y representan una carga adicional que muchos
migrantes no se encuentran en capacidad de
sobrellevar. Entre otras, se destacan los costos
elevados, el desconocimiento de las instituciones
competentes y los tramites pertinentes, los
tiempos prolongados de las diligencias, la
exigencia de homologacién de materias para
algunas profesiones, la formalizacién legal
de algunos documentos y la discrepancia en
la informacién contenida en los titulos y los
documentos legales. De igual forma, la pérdida
de los certificados o titulos en el proceso de
migracién y el impedimento de solicitar la
expedicion de nuevos desde Colombia excluye o
aparta algunos grupos poblacionales (Fundacion
GAAT s. f.). Si bien se identifico que el SENA cuenta
con programas de evaluacion y certificacion por
competencias laborales, lamentablemente no
son conocidos suficientemente por las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina.

9.4. Barreras de acceso
derivadas de condiciones
interseccionales

La interseccionalidad es una metodologia
de andlisis que se utiliza para comprender y
abordar las multiples formas de opresién y
discriminacién que experimentan las personas
debido a la interseccién de multiples categorias
como género, identidad étnica o racializada,
clase social, orientacién sexual, capacidad, entre
otras. La metodologia de la interseccionalidad
reconoce que las personas tienen identidades
multiples y que estas identidades interactdan
y se entrelazan, dando lugar a experiencias de
opresiény privilegio complejas y Unicas.

En lugar de abordar la opresién y la
discriminacion de forma aislada, la
interseccionalidad busca entender cémo se
intersectan y se solapan estas categorias de
identidad para generar formas particulares
de desigualdad. Esto implica reconocer que
las personas pueden enfrentar diferentes
formas de discriminacién y desventaja
simultaneamente debido a su posiciéon en
multiples sistemas de opresion. Respecto
a las personas con experiencia de vida
transfemenina, migrantes o no, se evidencio
que con frecuencia es posible identificar la
presencia de formas de discriminacién y de
vulnerabilidad interseccionales, tal y como se
hace referencia continuacién.

9.4.1. Interseccionalidad con
condiciones de precariedad
econémica o pobreza

La interseccién entre la identidad de género,
la migracién y la pobreza plantea desafios
significativos para las personas con experiencia de
vida transfemenina, migrante o no. Estas personas
se encuentran en la interseccién de multiples
formas de opresién y discriminacién, lo que
agudiza adn mas las dificultades que enfrentan.

En primer lugar, es importante reconocer que la
pobreza las afecta de manera desproporcionada.
La falta de recursos econdmicos y la escasez de
oportunidades laborales dificultan su capacidad
para satisfacer sus necesidades basicas y acceder
a servicios adecuados. Esto las deja en una
posicion de mayor vulnerabilidad y las expone
a situaciones de explotacion, trabajo precario
y vivienda insegura. Es frecuente identificar
experiencias de personas transfemeninas que
acuden al trabajo sexual como alternativa para
poder solventar sus necesidades econémicas
diarias y la falta de oportunidades laborales
(Avella Bermudez 2017).

Ademas, la interseccién de la identidad de género
y la migracion puede exacerbar la discriminacion
y la violencia que enfrentan las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
trans en situacién de pobreza. Estas personas
enfrentan altos niveles de estigmatizacién
y discriminacién debido a su identidad de
género, lo que se ve agravado por su estatus
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migratorio y su situacién econémica precaria.
Como resultado, se encuentran en una situacion
de mayor vulnerabilidad, lo que las conduce a
enfrentar mayores dificultades para acceder a
oportunidades laborales, educativas y de vivienda.

La falta de apoyo y recursos también dificulta el
acceso de las personas con experiencia de vida
transfemenina a servicios de salud y atencion
médica adecuada. La pobreza puede limitar su
capacidad para pagar tratamientos hormonales,
cirugias de afirmacién de género y atencion
médica especializada. Esto puede tener un
impacto negativo en su salud fisica y mental, y
perpetuar el ciclo de desventaja y desigualdad al
que se enfrentan.

Durante los cinco grupos focales realizados con
personas con experiencia de vida transfemenina,
se observé que aquellas con mejores condiciones
econdémicas tienen mas facilidad para gestionar
permisos y documentos relacionados con el
cambio de género. Ademas, pueden vivir de
manera mas independiente en sus propios
apartamentos, lo que les brinda una mayor
autonomia y no en habitaciones rentadas por
pagos diarios, conocidas como: «pagadiario».

Estas personas también tienen acceso a redes
juridicas que les permiten resolver problemas
legales relacionados con su identidad de género
y su estatus migratorio. Ademas, cuentan con
recursos econémicos para someterse a cirugias
de afirmacién de género y optar por trabajos
mejor remunerados. Algunas de ellas tienen la
opcién de trabajar como webcamers en lugar de
realizar trabajo sexual en las calles, lo que les
brinda mayores ingresos y reduce los riesgos
asociados a esta actividad.

Asi mismo, aquellas que dependen del trabajo
sexual en la calle se ven obligadas a trabajar todos
los dias para cubrir sus necesidades diarias, o que
limita su tiempo y oportunidades para buscar
alternativas laborales y de formacién para el
trabajo. Muchas de las personas con experiencia
de vida transfemenina consultadas manifestaron
no tener posibilidad de acceder a formacién para
el empleo debido a que su condicidn econémica
les impide dejar de trabajar un dia siquiera.

Finalmente, la denominada seguridad econdmica,
esto es, tener una mayor capacidad econémica,
les brinda a estas personas una sensacion de
seguridad y autoestima. Sumado a ello, en las

experiencias de algunas personas migrantes y
refugiadas con experiencia de vida transfemenina
que participaron en los grupos focales, se
logroé identificar que existe una relacién entre
mayor tiempo de permanencia en Colombia o
estabilizacién de la migracion, el conocimiento
del entorno de las ciudades o municipios a los
que han llegado y adaptacién a sus condiciones, y
mayor sensacion de seguridad. La estabilizacion
de la actividad migratoria en una ciudad,
municipio o lugar de recepcion, incluyendo su
vinculacion laboral u ocupacional, tiene una
relacion de causalidad con experiencias de
seguridad econémica.

9.4.2. Interseccionalidad
con otras identidades (etnia,
discapacidad, edad)

Al considerar la interseccionalidad de migrante,
género y otras identidades, como etnia,
discapacidad y edad, se obtiene informacién
especial y especifica sobre las multiples barreras
y desigualdades a las que se enfrentan estas
personas. Es posible comprender mejor cémo la
discriminacién y la violencia pueden variar segun
el contexto y las circunstancias individuales, asi
como identificar las necesidades particulares de
esta poblacién en términos de acceso a servicios,
recursosy proteccion.

Esta perspectiva interseccional también ayuda
a evitar el sesgo o la simplificacién excesiva al
abordar las experiencias de las personas con
experiencia de vida transfemenina. Al reconocer
que las identidadesy las opresiones se entrelazan
de manera compleja, es posible desarrollar
intervenciones y politicas mas efectivas y
equitativas que aborden las intersecciones de
migrante, identidad racializada y género de
manera integral.

Aunque en los grupos focales realizados no se
evidencié presencia predominante de personas
que expresaran una forma de identidad
racializada, ni se pudo determinar que se
focalizara, por ejemplo, en mujeres negras, si
surgieron algunas experiencias que reflejan
la interseccién de identidades racializadas,
identidad de género y migracién en las vivencias
de estas personas.
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Por ejemplo, se pueden plantear comentarios
despectivos hacia personas con experiencia de vida
transfemenina basados en estereotipos raciales,
como el uso de términos como «negro». Estos
comentarios no solo refuerzan la estigmatizacion
y la discriminacion hacia estas personas, también
demuestran cémo la interseccién de identidad
racializada, identidad de género y migracién,
puede exacerbar las formas de violencia y
opresién que enfrentan. En el caso de las
personas con experiencia de vida transfemenina
y transmigrantes, se destaca especialmente
la experiencia de violencia en el trato hacia las
personas migrantes transfemenina negras.

Resulta crucial que el SENA como la UAESPE
comprendan laimportancia de analizar la situacion
desde la interseccion entre la experiencia de vida
trans, la migracion, las identidades racializadas
y la pobreza, ya que esta perspectiva brinda
una comprensién mas profunda y precisa de las
barrerasy desigualdades a las que se enfrentan las
personas con experiencia de vida transfemenina.
Al considerar la interseccionalidad, se reconoce
que la pobreza no afecta a todas las personas
de la misma manera, sino que se entrelaza con
otros aspectos de su identidad y situacién, como
su género y experiencia migratoria. Esto implica
la importancia de que las politicas y acciones
dirigidas a estas poblaciones aborden de manera
integral y especifica las multiples formas de
opresién y discriminacién que enfrentan.

9.4.3. Interseccionalidad por
ubicacion geografica

Una barrera adicional que se puede analizar
interseccionalmente es la ubicaciéon geografica
en barrios o zonas especificas, como ocurre en
Bogota. Por ejemplo, se observé que muchas
personas con experiencia de vida transfemenina
y migrantes y refugiadas con experiencia de
vida transfemenina se concentran en el barrio
Santafé, conocido por ser un lugar donde se
practica la prostitucion y el consumo de drogas.
Estas personas sienten que solo pueden acceder
a los barrios donde convergen poblaciones
vulnerables y donde creen que no seran
discriminadas debido a su identidad de género
y su experiencia migratoria. Sin embargo, se
encuentran con escasas oportunidades laborales,
ya que prevalece una demanda laboral enfocada

en el trabajo sexual. Ademas, estan expuestas al
consumo de drogas y a las bebidas alcohdlicas.

Segun Gonzalvez, se ha construido un imaginario
social en torno a la sexualidad de las mujeres
migrantes, asociandolas al fenémeno de la
prostitucion, por lo que sufren estigmatizaciény
criminalizacién tanto por ser migrantes como por
ser trabajadoras sexuales. Esta estigmatizacion
dificulta aln mas su integracién laboral en
otros sectores, limita sus opciones y perpetta
su marginalizacién en contextos donde la
discriminacion y el estigma son endémicos
(Gonzalvez 2019).

No obstante, es importante sefialar que el hecho
de ubicarse en determinadas zonas, como
Chapinero, puede presentarse como lugares
de oportunidades y escenarios que facilitan la
integracion de las personas con experiencia de vida
transfemenina. Muchas de ellas prefieren vivir en
este barrio debido a su amplia y diversa presencia
LGTBIQ+, no solo de personas con experiencia
de vida trans. En Chapinero existen trabajos
diversos y diferentes al trabajo sexual, dirigidos
y empleados principalmente por personas
con identidades diversas. En este contexto, las
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida transfemenina pueden sentirse menos
seflaladas y mas aceptadas. Incluso, durante los
grupos focales, una participante destacé como
un buen aspecto de la localidad de Chapinero, el
que hubiese conocido experiencias en notarias
en dicha localidad en las que resultaba mas
facil realizar tramites como matrimonios para
personas con experiencia de vida trans, ya que
alli no se enfrentan a la discriminacién que podria
presentarse en otros barrios.

La espacialidad determinada puede operar como
una barrera, como es el caso del barrio Santafé,
pero también puede vislumbrarse como una
oportunidad de integracidn social. Sin embargo,
esto dependera de las condiciones particulares
del barrio y de las posibilidades laborales que
alli se encuentren. En comparacion con Santafé,
Chapinero cuenta con una mayor oferta laboral y
una presencia institucional estatal mas marcada,
lo cual puede actuar como una proteccién hacia
la diversidad de identidades. Ademas, parece
que el comportamiento de la Policia difiere entre
ambos barrios, ya que en Santafé, las personas
con experiencia de vida transfemenina que
participaron en los grupos focales, manifestaron
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haber percibido una mayor incidencia de violencia
policial contra las personas con experiencia de
vida trans, a diferencia de Chapinero. En este
ultimo, las personas con experiencia de vida
transfemenina también interactdan con una
mayor diversidad de personas en diferentes
espacios, como el comercio, lo que posibilita su
integracidn. Sin embargo, es importante tener
en cuenta que, a pesar de estos avances, la
segregacion aun persiste en diferentes formas en
la sociedad y puede afectar la integracion laboral
y social de las personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina.

La persistencia de la segregacién en diferentes
formas sigue siendo negativa para la integracion
laboral y social de las personas con experiencia de
vida transfemenina y las migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina. A pesar de
los espacios como Chapinero, donde se pueden
encontrar oportunidades y cierta aceptacién,
la segregaciéon impone barreras significativas
que limitan el acceso a una gama mas amplia de
oportunidades y recursos.

En primer lugar, perpetua la exclusién y la
marginalizacién de las personas migrantes y
refugiadas con experiencia de vida transfemenina
al confinarlas a determinados barrios o zonas.
Esto crea una dinamica de desigualdad, ya que se
les niega el acceso a dreas con mayores recursos,
empleos diversos y servicios de calidad. Al estar
relegadas a barrios especificos, se ven limitadas
en su capacidad para expandir sus redes sociales y
profesionales, lo que restringe sus oportunidades
de empleo y crecimiento personal.

Ademas, la segregacién refuerza los estereotipos
y prejuicios existentes hacia ellas. Al agrupar a
estas personas en areas especificas, se alimenta
la percepcién negativa de que son diferentes,
anormales o peligrosas, lo que perpetta la
discriminaciéon y el estigma asociado a su
identidad de género y experiencia migratoria.
Estos estereotipos pueden influir en la actitud
de los empleadores y la sociedad en general, lo
que dificulta la obtencién de empleo digno y el
reconocimiento de sus habilidades y capacidades
mas alla de las expectativas limitadas asociadas a
su identidad de género.

Ademas, la segregacion puede tener un impacto
negativo en el bienestar emocional y psicolégico
de las personas con experiencia de vida trans.
Sentirse confinadas a barrios especificos puede
generar sentimientos de exclusién y aislamiento
social, lo que exacerba la vulnerabilidad y dificulta
su integracién en la sociedad en su conjunto.

9.4.4. «El trabajo trans»: precarias
condiciones por estereotipos de
género en actividades laborales

Otra barrera importante que resulta pertinente
considerar es la escasa demanda de empleo para
las personas con experiencia de vida trans. Muchas
de ellas buscan empleos que se consideran
«femeninosx, porque es donde se sienten comodas
expresando su identidad de género. Sin embargo,
esto las expone a las brechas que existen entre
los trabajos feminizados y masculinizados. Por
lo general, los trabajos feminizados tienden a
ser menos remunerados y socialmente menos
valorados. Muchos estan asociados a roles de
cuidado no remunerado, como los servicios de
atencién al cliente, la limpieza o el cuidado de
personas, y durante la pandemia fueron algunos
de los primeros empleos en perderse. Ademas,
estos trabajos suelen caracterizarse por bajas
remuneraciones y por la informalidad laboral, que
implica la falta de cumplimiento de las normativas
laborales y la ausencia de proteccién social, como
ocurre en el trabajo de estética, por ejemplo
(Puentes Méndez 2020).

Asi mismo, se percibe por parte de las mismas
personas con experiencia de vida transfemenina
una tendencia a estigmatizar y separar a las
personas con experiencia de vida trans de los
trabajos generales. Se refieren a que existe la
creencia erronea de que estas personas solo
pueden realizar un tipo de trabajo especifico
relacionado con su identidad de género, como
el trabajo sexual o el trabajo en el ambito de la
estética. Esta percepcion limitada reduce las
oportunidades laborales disponibles para ellas
y contribuye a su segregacion ocupacional.
Al ser excluidas de los trabajos considerados
«normales» o «generales», se les priva de la
posibilidad de acceder a una amplia gama de
oportunidades laborales y de desarrollar sus
habilidades y talentos en diversos campos.
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9.4.5. Conflictos por
oportunidades entre grupos
de personas vulnerables

Finalmente, es importante destacar las barreras
que surgen debido a los conflictos con otros
grupos vulnerables. Ante la escasa demanda de
empleo, algunas personas con experiencia de vida
trans pueden encontrarse en competencia directa
con personas en condicién de pobreza, migracién,
discapacidad, entre otros. Esta competencia
puede generar tensiones y conflictos, ya que todas
estas personas se enfrentan a la discriminacién
y a dificultades similares en el ambito laboral.
Paraddjicamente, en ocasiones se percibe
que superar la vulnerabilidad implica excluir
0 sentirse mejor que otro grupo vulnerable.
En los grupos focales, por ejemplo, algunas
personas con experiencia de vida transfemenina,
trabajadoras sexuales, manifestaron tener
riesgos de seguridad por enfrentamientos con
otras trabajadoras sexuales, o entre trabajadoras
sexuales colombianas y venezolanas.

Es importante destacar que esta dinamica
de rivalidad y jerarquizacion en los grupos
vulnerables es problematica y contraproducente.
Al reafirmar la idea de que son «mejores» o
«menos vulnerables», debido a la existencia
de otro grupo que es percibido como «peor» o
«mas vulnerable», se perpetla la divisién y la
falta de apoyo mutuo. Esta actitud puede llevar
a la marginalizacién y exclusién de las personas
con experiencia de vida trans, quienes a menudo
son percibidas como el grupo mas vulnerable de
la comunidad LGBTIQ+. Esta percepcidén se debe
en gran medida a los niveles desproporcionados
de discriminacién, violencia y exclusién que
enfrentan estas personas en comparacién con
otros grupos.
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10. Recomendaciones para superar las barreras
de acceso a los servicios de empleo, la formacion
profesional y la integraciéon socioeconémica de las
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida transfemenina en Colombia

Estas barreras se presentan de acuerdo con un
tiempo de ejecucién propuesto: el corto plazo
corresponde a aquellas que se pueden ejecutar
en un periodo inferior a un afio; el mediano plazo,
aquellas que se podrian ejecutar entre un afio
y menos de tres aflos; y las recomendaciones a
largo plazo son las que se ejecutan en un plazo
mayor a tres afos.

10.1. Recomendaciones
para las barreras de
acceso para la integracion
socioecondmica de
personas con experiencia
de vida transfemenina sin
distincién de nacionalidad,
en las etapas de inscripcion
o vinculacién y durante la
ejecucion de programas

de formacion para el
empleo y el autoempleo
del SENA, asi como en

las etapas de registroy
recepcion e intermediacion
laboral de la UAESPE

Corto plazo

Sensibilizacién y capacitacién: es fundamental
llevar a cabo programas de sensibilizacion y

capacitacién dirigidos a los funcionarios y personal
del SENA 'y de la UAESPE, especialmente de sus
prestadores, para que les sea posible reconocer
y abordar las violencias sutiles o invisibles que
enfrentan las personas con experiencia de vida
transfemenina en los programas de formacion.

Estos programas deben centrarse en la
comprension de la diversidad de género, la
identificacion de actitudes discriminatorias y
la promocion de entornos laborales inclusivos.
Se requiere no solo una identificacion de las
dificultades que viven las personas con experiencia
de vida transfemenina, sino ademas, comprensiéon
de las multiples formas de violencias que han vivido
estas personas en sus experiencias de vida trans. Es
precisamente al comprender las experiencias que
es posible valorar situaciones actuales y violencias
invisibles a las que se les puede restar importancia.

Sumado a ello, se recomienda a los prestadores
del Servicio Publico de Empleo (SPE), adoptar
actividades de orientacién ocupacional de manera
presencial en los lugares en donde resideny o se
agrupan personas con experiencia de vida trans,
como el barrio Santafé y la localidad de Chapinero.

Disefio inclusivo de programas: resulta
pertinente que el SENA revise y adapte los
requisitos y las condiciones de sus programas
de formacion para garantizar la inclusién de las
personas con experiencia de vida trans. Esto
implica eliminar los requisitos que se basan en
identidades binarias cisgénero, y en su lugar
adoptar un enfoque inclusivo que valore las
habilidades, competencias y experiencias de
todas las personas, independientemente de su
identidad de género.
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Mediano plazo

Lenguaje inclusivo: es importante revisar y
modificar los formularios, documentos y el
lenguaje utilizado en los procesos de inscripcién
y atencién al usuario del SENA, para que sean
inclusivos y reconozcan la diversidad de identidades
de género. Esto implica evitar el uso de términos
o categorias que se limiten a identidades binarias
y permitir opciones mas amplias para que las
personas con experiencia de vida transfemenina
puedan identificarse correctamente.

Alianzas con organizaciones de base: el
SENA puede establecer alianzas y colaborar
con organizaciones de base que trabajan en
la promocién de los derechos de las personas
LGBTIQ+, como la Fundacién GAAT, Caribe
Afirmativo, entre otras. Estas organizaciones
pueden brindar acompafiamiento y apoyo
adicional a las personas con experiencia de vida
transfemenina que acceden a los programas de
formacién, y crear espacios emocionalmente
seguros, donde puedan expresar su identidad
sin temor a violencias o discriminaciéon. Sumado
a ello, estas organizaciones pueden ayudar a que
se realicen transformaciones internas en estas
instituciones que favorezcan la integracién de
estas personas a dichos espacios.

Reconocimiento y apoyo a las iniciativas
existentes: resulta pertinente que se reconozcan
y apoyen las iniciativas y organizaciones sociales
de base que estan realizando acciones para la
vinculacion socioproductiva de las personas con
experiencia de vida transfemenina. Esto implica
establecer alianzas estratégicas, proporcionar
recursos y fortalecer su capacidad para que
puedan ampliar su alcance y brindar un mayor
apoyo a estas personas en su busqueda de
empleo. En algunos casos, estos procesos deben
incluir el apoyo para que algunas organizaciones
sociales se puedan habilitar como prestadores
de servicios de la UAESPE, o al menos puedan
servir como aliados de algun prestador
habilitado, mediante la conformacién de redes
gue incrementen el impacto en las personas
con experiencia de vida trans. Esto permitiria
aprovechar sus conocimientos y experiencias para
desarrollar estrategias conjuntas, intercambiar
informacién y facilitar su derivacién hacia los
servicios de la Unidad cuando sea necesario.

Estrategias de comunicacién y divulgacién:
resulta fundamental implementar estrategias
de comunicacién y divulgacién dirigidas
especificamente a las personas con experiencia
de vida transfemenina, con el objetivo de
informarles sobre la UAESPE, los beneficios de
su vinculaciéon y los servicios que ofrece. Estas
estrategias deben ser inclusivas, accesibles y
utilizar canales de comunicacién que lleguen
efectivamente a la comunidad trans, como redes
sociales, organizaciones comunitarias y espacios
de encuentro como, por ejemplo, el Castillo de las
Artes, entre otros. En estas estrategias resulta
aconsejable integrar a organizaciones sociales
de base como la Fundaciéon GAAT, la CAmara de la
Diversidad, lideres, entre otros.

Fomento de la diversidad en los prestadores
de la UAESPE: se considera vital promover la
diversidad y la inclusién en los prestadores de la
Unidad. Esto implica fomentar la capacitacion y
sensibilizacion del personal en temas de diversidad
de géneroy brindar apoyo para que mas agencias
de empleo se habiliten con un enfoque decidido
en la integracion socioeconémica de personas
LGBTIQ+y migrantes, como Talento Diverso de la
Cadmara de la Diversidad.

Capacitacion y asesoramiento: es preciso
brindar capacitacion y asesoramiento a las
personas con experiencia de vida transfemenina
sobre como acceder y utilizar los servicios de la
UAESPE. Esto implica proporcionar informacion
clara sobre los tramites, los recursos disponibles,
las bolsas de empleo y las agencias de empleo
habilitadas. Asi mismo, se pueden establecer
alianzas con organizaciones y lideres con
experiencia de vida trans que ya realizan acciones
de vinculacion socioproductiva, para fortalecer
su capacidad de orientar y apoyar a las personas
con experiencia de vida transfemenina en su
bldsqueda de empleo.

Acompainamiento psicosocial: proporcionar
acompafiamiento psicosocial es una medida
crucial para garantizar bienestar emocional y
mental a las personas con experiencia de vida
transfemenina que han padecido violencia y acoso
por razén de su identidad de género. Este apoyo
debe estar disponible en lugares de facil acceso,
de manera que las personas puedan buscar
ayuda de manera efectiva. Este acompafiamiento
no solo aborda las consecuencias emocionales
de la violencia y el acoso, también ofrece un



» Recomendaciones para superar las barreras de acceso a los servicios de empleo, la formacion profesional y la integracion

socioecondmica de las personas migrantes y refugiadas con experiencia de vida transfemenina en Colombia

espacio seguro donde pueden hablar sobre sus
experiencias y recibir orientacion para enfrentar
los desafios.

Apoyo diferencial: es preciso que el SENA
brinde apoyo diferencial a las personas con
experiencia de vida transfemenina que acceden
a los programas de formacién. Esto puede incluir
la identificacién de empresas patrocinadoras que
estén dispuestas a acogerlas en sus practicas o
pasantias, asi como proporcionar apoyo adicional
durante la fase practica, lo que les permite superar
las barreras especificas que puedan enfrentar.
Dada las condiciones de vulnerabilidad de las
personas con experiencia de vida transfemenina,
estos programas deben propender por construir
incentivos econémicos o becas que les permita
cubrir necesidades basicas para poder dedicarse
a la formacién para el trabajo.

Largo plazo

Monitoreo y evaluacién en Programas del
SENA: es importante implementar mecanismos
de monitoreo y evaluacién para evaluar
regularmente la efectividad de las politicas y
practicas implementadas en el SENA en términos
de inclusién de las personas con experiencia
de vida transfemenina en los programas de
formacién. Esto permitird realizar ajustes y
mejoras continuas para garantizar la igualdad
de oportunidades y la no discriminacién. Dentro
de estos espacios de monitoreo y evaluacién, es
importante crear instancias de participacién de
organizaciones de base y lideres que trabajen
activamente con personas con experiencia de
vida transfemenina.

Implementacion efectiva del Protocolo de
Atencién en la Ruta de Empleabilidad para
personas LGBTI: se requiere que la UAESPE
garantice la implementacion efectiva del
protocolo, que incluye recomendaciones y
acciones para abordar las violencias invisibles y
los estereotipos de género en el &mbito laboral.
Esto implica la promocién de la igualdad de
oportunidades y la eliminacién de requisitos
discriminatorios en las vacantes y convocatorias de
empleo, asi como la priorizacion de capacidades,
habilidades y experiencia en los procesos de
seleccién. Asi mismo, se recomienda desarrollar
ajustes diferenciados a la ruta de empleabilidad,
especialmente para las personas con experiencia

de vida transfemenina. Resulta pertinente que
dichos ajustes incluyan una etapa de seguimiento
y acompafiamiento posterior a la vinculacién
laboral. Si bien, el protocolo referido abarca
actividades de sensibilizacién a las empresas o
empleadores y sus entornos laborales, es preciso
que se haga énfasis en este tipo de actividades
pues son fundamentales para prevenir acciones
de discriminacién. De igual forma, resulta
relevante que el protocolo incluya actividades
gue permitan comprender a los empleadores
que la vinculacién socioeconémica de personas
con experiencia de vida transfemenina y
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina puede tener impactos positivos
en la productividad. Algunos aspectos a destacar
en este sentido pueden referirse al incremento
de valor agregado de productos y servicios, al
integrar practicas que garantizan el respeto por
los derechos humanos, la proteccién de personas
vulnerables, entre otros.

Monitoreo y evaluacién del Protocolo: es
esencial establecer mecanismos de monitoreoy
evaluacién para verificar la implementacién del
Protocolo de Atencion en la Ruta de Empleabilidad
para personas LGBTIQ+ y medir su impacto. Esto
permitira identificar brechas y areas de mejora,
asi como garantizar que las recomendaciones se
estén aplicando de manera efectiva y generen
resultados positivos para las personas con
experiencia de vida transfemenina y migrantes y
refugiadas con experiencia de vida transfemenina.
Estos procesos de monitoreo y evaluacién
deberian contar con espacios participativos en
los que se integren organizaciones sociales de
base que trabajen con personas LGBTIQ+, lideres,
personas con experiencia de vida trasfemenina y
migrantes.

Diversificacion de oportunidades laborales:
resulta crucial la promocién de politicas y
programas que fomenten la diversificacién
de oportunidades laborales para las personas
con experiencia de vida transfemenina. Esto
implica el desarrollo de programas de formacién
y capacitacién en areas diversas mas alla de
los sectores tradicionales, para ampliar las
opciones de empleo y promover la inclusién
socioecondmica de estas personas en diferentes
campos profesionales u ocupacionales. Para
esto se recomienda adelantar procesos piloto
con grupos de personas con experiencia de
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vida transfemenina, en los que se exploren
campos laborales en los que resulte exitosa la
integracion laboral, especialmente con personas
con experiencia de vida transfemenina que se
dediquen al trabajo sexual y deseen migrar
hacia trabajos distintos. Considerando que
algunas de las personas con experiencia de
vida transfemenina y migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina deben
compatibilizar los tiempos laborales con otras
actividades, resulta conveniente explorar
oportunidades laborales que favorezcan
modalidades de teletrabajo o trabajo remoto.
Asi mismo, programas de formacién dirigidos a
dichas oportunidades de trabajo.

Monitoreo y evaluacién de estrategias de la
UAESPE: es necesario establecer mecanismos
de monitoreo y evaluacién para verificar la
efectividad de las estrategias implementadas y el
impacto en la vinculacién socioeconémica de las
personas con experiencia de vida transfemenina.
Esto permitira realizar ajustes y mejoras en las
politicas y programas, asi como medir el grado de
acercamientoy articulacién entre ellas y la UAESPE.

Articulacién interinstitucional: el SENA
debe establecer canales de comunicacién
y coordinacién con otras entidades
gubernamentales y organizaciones relevantes
para abordar la problematica de inclusién de las
personas con experiencia de vida transfemenina
en los programas de formacién. Esto puede
incluir el Ministerio del Trabajo, el Ministerio
de Educacion y organizaciones de derechos
humanos, entre otros actores clave.

Adaptacién de las plataformas de registro
de buscadores de empleo: se debe trabajar
en la adaptacién de las plataformas de registro
de buscadores de empleo para que sean mas
inclusivas y consideren los intereses y preferencias
laborales de las personas con experiencia de
vida transfemenina. Esto implica desarrollar
algoritmos y sistemas de recomendacién
. que vayan mas alld de la mera coincidencia
. entre la formacién académica y las vacantes

N - disponibles, que consideren aspectos como las
. trayectorias laborales, las habilidades adquiridas,
- I las preferencias profesionales y los intereses
T personales de estas personas.
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10.2. Recomendaciones
para las barreras de acceso
de personas migrantes y
refugiadas venezolanas
con experiencia de

vida transfemenina

Mediano plazo

Capacitacién estatal: se recomienda que
entidades del Estado clave o de mayor
interaccién con la poblacién migrante, generen
capacitaciones constantes, publicas y gratuitas
respecto a los trdmites, procesos y derechos. Esto
con el fin de brindar informacién y capacitacién
a las personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida trans sobre la estructura
del Estado, sus entidades, las dinamicas de
contratacién, convocatorias, entre otras.

Largo plazo

Reconocimiento y validacién de titulos y
certificados: facilitar el reconocimiento y
validacién en Colombia de los certificados de
estudios realizados en instituciones venezolanas,
asi como la expedicion de nuevos certificados.

Flexibilizacion de procedimientos de
regularizacién migratoria: flexibilizar los
requisitos para regularizar la situacién migratoria
de las personas con experiencia de vida trans, asi
como generar claridad respecto a los requisitos
y tramites necesarios. En este sentido, se
recomienda adoptar medidas encaminadas a que
se garantice el cumplimiento de los Convenios
97 y 143 de la OIT, respecto a la prohibicion
de discriminacién laboral por nacionalidad o
situacién de migracién, especialmente para
personas migrantes y refugiadas con experiencia
devida transfemenina provenientes de Venezuela.

Como sugiere el proyecto de ley de reforma
laboral, pueden ser aconsejable para dicho
propésito, tomar medidas como la eliminacién
de obstaculos o barreras para la contratacién
laboral proveniente de procesos de regularizacién
migratoria. Durante tales procesos de
regularizacion es posible que se usen pasaportes,
aun cuando no tengan vigencia para lograr
identificaciones, asi sean transitorias. En caso

de no tener ni siquiera pasaportes, debido a las
barreras o situaciones previamente identificadas,
se sugiere dar especial celeridad a los tramites
para expedir documentos que permitan la
identificacidon de la persona y sus tramites de
afiliaciéon a la seguridad social integral.

Actualizacién de paginas y plataformas de
las entidades clave: esencial para garantizar
accesibilidad y eficiencia en la prestacién de
servicios. Esto implica mejorar la usabilidad de
los sitios web, al asegurar que sean compatibles
con dispositivos moéviles y cumplan con los
estandares de accesibilidad para personas con
discapacidades. Ademas, se debe optimizar la
capacidad de manejar una alta demanda de
consultas, lo que implica una infraestructura
robusta y sistemas de respuesta rapida. La
actualizacién constante de contenido relevante,
y la inclusién de informacién especifica para
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida trans, contribuira a que estas plataformas
sean mas efectivas y amigables para quienes
buscan servicios y apoyo.

10.3. Recomendaciones
para las barreras de
acceso transversales a la
experiencia de vida trans

Mediano plazo

Sensibilizacién a funcionarios: promover
escenarios de sensibilizacién a funcionarios
de las entidades publicas y empleados de
empresas privadas en el uso adecuado del
lenguaje incluyente, con el fin de limitar un
uso binario y excluyente que produzca la
sensacion de aislamiento, rechazo o ausencia de
reconocimiento de la identidad que se expresa.
Resulta prudente hacer especial énfasis en el
uso de los pronombres, formas gramaticales,
vocabulario y nombrar a las personas por su
nombre identitario. Este esfuerzo puede permitir
espacios amables para la interaccion e inclusion
de personas con experiencia de vida trans y
facilitar la interaccion cotidiana.

Convocatorias a programas y servicios en
lugares cercanos: realizar convocatorias
a programas y servicios de formacién para
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el trabajo o de integracién socioecondmica
directamente en los lugares geogréficos que son
identificados como amables o menos hostiles
para las personas con experiencia de vida trans.

Estrategias de permanencia en programas
o servicios: promover la permanencia en las
instituciones a través del acompafiamiento de las
personas que logran el respectivo ingreso.

Acompafiamiento psicosocial: ofrecer apoyo
psicosocial a personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida trans para fortalecer sus
procesos de integracién social, la construccién
de redes de apoyo, la resolucién de conflictos,
y la adaptacién a nuevos escenarios laborales
y sociales. La transformacién de expectativas,
paradigmas y comportamientos debe estar
acompafada por especialistas en la materia, de
forma que disminuyan los procesos de desercion
y pueda realizarse una adaptacién real.

Largo plazo

Promocién de formacién para el trabajo:
impulsar el acceso inicial a educacion,
tecnificacién y formacién para el trabajo de
personas con experiencia de vida trans en
instituciones publicas y privadas. Esta promocién
debe realizarse de manera simbdlica y material,
por lo cual resulta necesario abarcar tanto el
ingreso real de personas con experiencia de vida
trans, como la mitigacién de violencias invisibles
que dificultan o entorpecen el ingreso inicial de
estas a los procesos referidos. De igual forma,
es necesario promover la permanencia en las
instituciones a través del acompafiamiento de las
personas que logran el respectivo ingreso.

Promover la asignacion de cupos especialmente
dirigidos para las personas con experiencia de
vida trans al interior de instituciones educativas:
resulta conveniente la apertura de cupos,
posterior a la identificacién de temas de interés
para determinados sectores, en tanto reduce la
posibilidad de ser excluidos en razon a la identidad
de género o la preferencia de otros candidatos
aparentemente mas aptos o tecnificados.

Generar espacios directos de integracién entre
las instituciones de tecnificacién y los procesos
organizativos que tengan amplio recorrido y

credibilidad entre la poblacién: al considerar
gue existen procesos organizativos de base,
se recomienda que desde dichos procesos se
realicen actividades que permitan integrar a las
personas con experiencia de vida transfemenina
con instituciones de formacién para el trabajo.
Con el fin de generar o fortalecer las redes de
apoyo, esta integracién también puede promover
procesos organizativos.

Protocolo de atencién de violencias basadas en
género: resulta pertinente generar un protocolo
de atencion de violencias basadas en género
integral, amplio y suficiente, capaz de intervenir
en el ejercicio de este tipo de violencias al interior
de las instituciones, entidades y empresas.
Preferiblemente, el protocolo debe ser construido
por medio de espacios de participacion, de
forma que se tengan en consideracion practicas
especificas que ocurren al interior de las
instituciones. De igual forma, debe ser socializado
de manera frecuente y reiterada, con el fin de que
se trate de una ruta conocida y aprobada por las
personas interesadas. Asi mismo, es importante
que este protocolo cuente con ciertos estandares
y lineamientos en instituciones como el SENA,
de forma que se cumpla la ruta en las diferentes
sedes del territorio. Ademas, con un enfoque de
prevencion y mitigacion de la estigmatizacion,
y con énfasis en las violencias dirigidas a la
integridad y libertad sexual de las personas.

Protocolo de violencias destinado a fuerza
publica: expedir un protocolo de prevencién,
mitigacién y atencion de todo tipo de violencias
dirigidas a las personas con experiencia de vida
trans por parte de la fuerza publica. Este protocolo
debe estar guiado por un acompafiamiento a los
miembros de estas instituciones y un seguimiento
estricto a los casos denunciados.

Control de excesos de fuerza: ejercer un control
y registro de los casos de exceso arbitrario de
fuerza por parte de miembros de la fuerza publica
contra las personas con experiencia de vida trans.

Dignificacion del trabajo sexual libre:
dignificar las condiciones laborales de los, lesy
las trabajadoras sexuales, a través de medidas
que garanticen que la actividad se ejerza Unica
y exclusivamente en personas trabajadoras
adultas, cuya eleccién sea libre e informada,
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que su trabajo tenga proteccion social y que se
excluya cualquier forma de explotacién laboral o
esclavitud. Asi mismo, se garantice que menores
de edad no ejerzan en ninguna circunstancia
trabajos sexuales. En particular, se recomienda
que se tomen medidas que tengan énfasis en
la libertad de eleccién, la exclusién de menores
de edad de estas actividades, las condiciones
en que se desarrollan tales trabajos como la
seguridad, salubridad, inspeccién, vigilancia y
protocolos de atencién de potenciales violencias
basadas en género.

Seguimiento a la desercién: realizar un
seguimiento riguroso de los casos de desercién
de los procesos de formacién para el trabajo, con
el fin de mitigar las causas de salida.

10.4. Recomendaciones para
enfrentar barreras y violencias
derivadas de condiciones
interseccionales

Corto plazo

Para atender la problematica identificada debido
a la interseccién entre pobreza, identidad trans
y migracién, se pueden adoptar diferentes
alternativas. Para el SENA es crucial garantizar
un acceso equitativo a la formacién, mediante la
implementaciéon de medidas especificas para las
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida trans en situacién de pobreza. Estas
medidas podrian incluir ayudas financieras
dirigidas especialmente a esta poblacién. Ademas,
se sugiere que el SENA desarrolle programas
de formacién adaptados a las necesidades y
circunstancias particulares de estas personas en
situacién de pobreza. Estos programas deberian
incluir componentes de desarrollo de habilidades
socioecondmicas, como la gestion financiera y
el emprendimiento, para ayudar a superar las
barreras econémicas y promover la autonomia
econdmica de esta poblacién.

Es fundamental que el SENA proporcione
servicios de orientacién y apoyo personalizado
a las personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida trans en situaciéon de
pobreza que desean acceder a la formacién.
Esto implica brindar informacién clara sobre los

programas disponibles, asesorar sobre opciones
de financiamiento y apoyar en la navegacién de
los requisitos administrativos. Ademas, el SENA
puede establecer estrategias en alianza con otras
entidades, como la Fundacién GAAT o Caribe
afirmativo, para llegar de manera mas activa a las
personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida trans mas pobres. Esto implica llevar la
informacién y los programas directamente a los
barrios donde viven estas personas, adaptandose
a sus tiempos y necesidades.

Mediano plazo

La UAESPE, por su parte, deberia establecer una linea
de asesoramiento y acompafiamiento personalizado
en la busqueda de empleo, especificamente dirigida a
las personas migrantes y refugiadas con experiencia
de vida trans en situacion de pobreza. Esta iniciativa
proporcionaria orientacion sobre cémo redactar un
curriculum y una carta de presentacion efectivos,
y brindaria informacién sobre las oportunidades
laborales disponibles.

Respecto a situaciones de posibles violencias basadas
en género y discriminacién que previamente se han
mencionado, se propone lo siguiente:

> Sensibilizacién y capacitacién: resulta
fundamental que el SENA y la UAESPE
implementen programas de sensibilizacion y
capacitacién para su personal, con el objetivo
de promover la comprension y el respeto
hacia la diversidad de identidades de género,
incluyendo la realidad de las personas con
experiencia de vida trans. Esto ayudara a
generar un ambiente inclusivo y libre de
discriminacion.

» Disefio de programas de formacién
inclusivos: es indispensable que el SENA
desarrolle programas de formacion que sean
inclusivos y tengan en cuenta las necesidades
especificas de las personas migrantes y
refugiadas con experiencia de vida trans. Esto
implica considerar la diversidad de identidades

de género en la oferta de programas técnicos, |

tecnoldgicos y complementarios, y de
adaptarlos para garantizar un ambiente seguro
y respetuoso.

> Apoyo a la empleabilidad: resulta crucial
que la UAESPE ofrezca servicios de apoyo
a la empleabilidad dirigidos a las personas
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migrantes y refugiadas con experiencia de vida
trans. Esto puede incluir asesoramiento en la
busqueda de empleo, apoyo en la elaboracion
de curriculums y preparacién para entrevistas,
asi como la promocion de oportunidades
laborales inclusivas y libres de discriminacion.

> Sensibilizacién a empleadores: es importante
realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a
los empleadores, con el objetivo de fomentar
la contratacién inclusiva y libre de prejuicios
hacia las personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida trans. Esto puede incluir la
difusién de informacién sobre los beneficios
de la diversidad en el lugar de trabajo y la
promocién de buenas practicas empresariales
en materia de inclusion laboral.

> Diversificaciéon de oportunidades laborales:
tanto el SENA como la UAESPE pueden colaborar
en la diversificacion de las oportunidades
laborales para las personas migrantes y
refugiadas con experiencia de vida trans. Esto
implica promover la igualdad de acceso a una
amplia gama de trabajos, evitar la segregacion
ocupacional y fomentar la inclusién en
empleos considerados «generales» o0 «no
estereotipados».

» Monitoreo y seguimiento: las dos entidades
deben realizar un monitoreo constante de
las acciones implementadas y llevar a cabo
un seguimiento de los resultados obtenidos
en términos de inclusién laboral de personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
trans. Esto permitira identificar areas de mejora
y ajustar las estrategias en consecuencia.

Respecto a las barreras o situaciones relacionadas
con la falta de acercamiento del SENA y de la
UAESPE a organizaciones de base, asi como las
barreras de interseccionalidad antes referidas, se
propone:

» Promover la solidaridad y el didlogo: tanto
el SENA como la UAESPE pueden impulsar
iniciativas que fomenten la solidaridad y el
didlogo entre las diferentes comunidades

colaborativos que destaquen la importancia
dela unidady la lucha conjunta por la igualdad.

Sensibilizacién sobre la interseccionalidad:
resulta fundamental que tanto el personal del
SENA como el de la UAESPE esté capacitado
en el enfoque de la interseccionalidad que
reconoce las multiples dimensiones de
la identidad y cdmo se entrelazan con las
experiencias de discriminacién y desventaja.
Esto ayudaria a comprender y abordar las
complejidades y las relaciones entre los
diferentes grupos vulnerables, evitando
actitudes de rivalidad y jerarquizacién.

Programas de apoyo mutuo: es posible
implementar programas que fomenten el
apoyo mutuo y la colaboracion entre los
diferentes grupos vulnerables. Esto incluye
mentorias, redes de apoyo y espacios seguros
en los que las personas puedan compartir sus
experiencias y aprender unas de otras. La idea
es fortalecer la solidaridad y la empatia entre
las comunidades, reconociendo que todas
ellas enfrentan desafios similares en el ambito
laboral.

> Alianzas estratégicas: fomentar alianzas

estratégicas con organizaciones de la sociedad
civil y otras entidades que trabajen en la
promocién de los derechos de los diferentes
grupos vulnerables. La colaboracion con estas
organizaciones puede fortalecer las accionesy
los programas dirigidos a la inclusién laboral,
asi como impulsar la creacién de espacios de
didlogo y encuentro entre las comunidades.

Educacion en derechos humanosy diversidad:
promover la educacién en derechos humanosy
diversidad en los programas de formacion del
SENA. Esto incluye contenidos relacionados
con la no discriminacién, la igualdad de
oportunidades y el respeto a la diversidad, con
el objetivo de formar profesionales sensibles y
capacitados para garantizar entornos laborales
inclusivos y respetuosos.

vulnerables, lo que incluye a las personas Larqo pIazo

con experiencia de vida trans, lesbianas,

homosexuales y otros sectores sociales Ahora bien, las siguientes alternativas permiten
LGBTIQ+. Esto puede realizarse a través al SENA aprovechar la concentracién geografica
de espacios de encuentro, campafias de las personas migrantes y refugiadas con
de sensibilizacion conjuntas y proyectos experiencia de vida transfemenina para ser mas
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eficiente en su atencion y ofrecer programas y
servicios adaptados a las necesidades especificas
de esta poblacion en esos lugares:

> Establecimiento de sedes o puntos de
atencion en barrios o zonas donde se
concentran personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina: el
SENA puede identificar los barrios o zonas
gue presentan una alta concentracién de
estas personas y establecer sedes o puntos
de atencion cercanos a estas areas. Esto
permitiria que accedan facilmente a los
servicios de formaciéon y empleo ofrecidos
por el SENA sin tener que desplazarse largas
distancias. En este sentido, se recomienda
continuar fortaleciendo las actividades
moviles que viene ejecutando el SENA, tales
como ferias y eventos por fuera de sus sedes.

> Disefio de programas de formaciéon y
capacitacién adaptados a las necesidades
de las personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina en
zonas especificas: el SENA puede desarrollar
programas de formacién y capacitacién que
aborden sus necesidades y realidades especificas
en los barrios o zonas donde se concentran.
Estos programas podrian incluir capacitacién en
habilidades laborales demandadas en esas areas.

> Alianzas con organizaciones comunitarias
y entidades locales en barrios o zonas
especificas: el SENA puede establecer alianzas
estratégicas con organizaciones comunitarias
y entidades locales que trabajan en los barrios
o zonas donde se concentran las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de vida
transfemenina. Estas alianzas podrian facilitar la
identificacién de sus necesidades y demandas
laborales, asi como la cocreacién de programas
y proyectos que promuevan su formacién,
empleabilidad y emprendimiento en esas areas.

» Fomento de emprendimientos vy
cooperativas en barrios o zonas especificas:
el SENA puede impulsar el fomento de
emprendimientos y la creacion de formas
asociativas en los barrios o zonas donde se
concentran las personas migrantes y refugiadas
con experiencia de vida transfemenina. Esto
podria realizarse a través de programas de
apoyo al emprendimiento, capacitacion en

gestién empresarial y acceso a financiamiento
para iniciar proyectos productivos.

Frente a la UAESPE se plantean las siguientes
alternativas:

> Creacién de sedes y puntos de atencidn

estratégicamente ubicados: la UAESPE puede
establecer sedes y puntos de atencién en areas
geograficas donde se concentran las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de
vida trans y existen necesidades especificas
de empleo. Estas sedes y puntos de atencion
facilitarian el acceso de dichas personas a los
servicios de intermediacién laboral, asesoria
y asistencia técnica, lo que promoveria la
igualdad de oportunidades de empleo en
esas zonas. Asi mismo, estas actividades de
acercamiento de la UAESPE pueden seguir
fortaleciéndose e impulsando ferias de empleo
y eventos moéviles por fuera de las sedes
de la Unidad o de sus prestadores. En tales
experiencias, ya existentes, pueden existir
oportunidades importantes de acercamiento
con personas con experiencia de vida
transfemenina y migrantes y refugiadas con
experiencia de vida transfemenina.

Establecimiento de alianzas con
organizaciones locales y redes comunitarias:
la UAESPE puede establecer alianzas
estratégicas con organizaciones locales,
como ONGs, fundaciones y asociaciones
comunitarias que trabajen en las areas
geograficas donde se concentran las
personas migrantes y refugiadas con
experiencia de vida transfemenina. Estas
alianzas permitirian una mayor coordinacion
y articulacién para brindar servicios de
intermediacién laboral, promover la creacién
de empleo y facilitar la insercién laboral de
estas personas.

Implementacion de sistemas de informacion
y seguimiento: la UAESPE puede desarrollar
sistemas de informacion y seguimiento que
permitan monitorear la prestacién de los
servicios de intermediacién laboral en las areas
geograficas de concentracion de las personas
migrantes y refugiadas con experiencia de
vida transfemenina. Estos sistemas brindarian
informacidn actualizada sobre la calidad y
los resultados de los servicios prestados,
lo que facilitaria la toma de decisiones y la

99



100

» Recomendaciones para superar las barreras de acceso a los servicios de empleo, la formacion profesional y la integracion

socioecondmica de las personas migrantes y refugiadas con experiencia de vida transfemenina en Colombia

identificaciéon de areas de mejora. En tales
sistemas de informacion y seguimiento es
altamente aconsejable integrar el seguimiento
posterior a la vinculacion laboral al que se ha
hecho referencia previamente.

10.5. Recomendaciones
para hacer seguimiento,
evaluar y monitorear las
medidas identificadas
en leyes y decretos

Largo plazo

El seguimiento y monitoreo de las medidas
expuestas en las leyes y planes mencionados
en acapites anteriores es crucial para garantizar
su efectividad y asegurar que se estén
implementando de manera adecuada. En orden
a ello, se recomienda lo siguiente:

» Entidad de seguimiento: puede ser el DNP
0 una entidad especifica designada por el
Gobierno Nacional para este proposito. El
DNP ya esta involucrado en la elaboracién y
seguimiento del Plan Nacional de Desarrollo,
por lo que podria ser la entidad mas adecuada
para supervisar el cumplimiento de las medidas
en el plan.

» Indicadores de cumplimiento: se recomienda
establecer indicadores claros para cada
medida y politica. Por ejemplo, para las
medidas relacionadas con la poblacién
migrante y personas LGTBIQ+, los indicadores
podrian incluir la cantidad de servicios de
salud prestados a la poblacién migrante,
la implementacién de protocolos de no
discriminacion en el trabajo y la reduccion de
casos de acoso laboral o discriminacién.

» Evaluaciones independientes: ademas de
los informes internos, también puede ser Util
realizar evaluaciones independientes. Esto podria
ser llevado a cabo por organizaciones de la
sociedad civil, universidades u otros organismos
imparciales que puedan evaluar el impacto de las
medidas y verificar su cumplimiento.

> Participacion ciudadana: involucrar a
organizaciones de la sociedad civil y a las
propias comunidades afectadas en el proceso
de seguimiento puede ser muy efectivo, y
proporcionar retroalimentacion valiosa sobre
la implementacién real de las medidas y su
impacto en la vida de las personas.

» Canal de denuncias: establecer un canal
de denuncias especifico para casos de
incumplimiento o violacién de las medidas
puede ser Util para que las personas afectadas
informen sobre problemas y permitan una
respuesta rapida.
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