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Capitulo XV.
Integracion sociolaboral de las personas trans

Ortiz De Sold6rzano Aurusa, C.

Profesora Titular (i) de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Universidad Rey Juan Carlos

DOI:  https://doi.org/10.14679/3732

Sumario: 1. Introduccién. II. Entorno normativo. III. Precisiones terminoldgicas. IV. La
insercion sociolaboral de las personas trans en la Ley 4/2023: 1. Medidas en
el ambito laboral para la integracidon sociolaboral de las personas trans. 2. La
Estrategia estatal para la inclusion social de las personas trans. V. Conclusion.
VI. Bibliografia. VII.Documentacion.

. INTRODUCCION

Todas las personas tienen derecho a trabajar y a ejercer la profesion libremente
elegida (art. 35 CE). El acceso a un puesto de trabajo es fundamental para garantizar
la autonomia econdémica y unas condiciones de vida que aseguren el libre desarrollo
social, educativo, politico o cultural de las personas. En un contexto marcado por
sociedades cada vez mas diversas y complejas, las formas de exclusion o de discri-
minacion sociolaboral afectan especialmente a los colectivos mas vulnerables que,
ante la falta de empleo, tienen que enfrentarse a graves consecuencias en los planos
personal, social y econémico.

Las personas trans tienen en muchos casos una percepcion social negativa, sien-
do objeto de prejuicios o estereotipos, lo que incide directamente sobre su vulnera-
bilidad en general y también especificamente en diversas formas de discriminacion
en el empleo. Segtn el Estudio Exploratorio sobre la insercién sociolaboral de las
personas trans', del Ministerio de Igualdad, existen diversos factores que articulan

1 Estudio coordinado por la Direccion General de Diversidad Sexual y Derechos LGTBI del
Ministerio de Igualdad. El estudio, realizado en 2019, ha sido actualizado en abril de 2022. Puede acce-
derse al mismo en https://www.igualdad.gob.es/wp-content/uploads/Informe_trabajo_trans20accesible.pdf

349



350 C. Ortiz De Solérzano Aurusa

esta situacion de exclusion: laborales —discriminacién en el acceso al mercado de
trabajo y en el puesto de trabajo- con el consiguiente efecto econdmico —falta de
recursos o ingresos inestables— pero también factores personales —~desmotivacion,
baja autoestima- sociales —falta de vinculos afectivos y familiares, aislamiento- y
culturales —estigmatizacion y prejuicios—. Se dan también situaciones de oculta-
miento preventivo de la propia identidad y de autosegregacion laboral de este colec-
tivo, tendiendo a buscar empleo en ciertos sectores que tradicionalmente han esta-
do mas vinculados con la diversidad®.

El Eurobarémetro de 2015 sobre discriminacion’, dirigido a la poblacién gene-
ral, reflejaba que el 44% de la poblacion espafiola consideraba que las personas trans
estan en desventaja a la hora de conseguir un empleo. El dato estd en consonancia
con los que ofrece la Agencia Europea de Derechos Fundamentales (FRA, 2020),
que indica que una de cada tres personas trans en Europa se ha sentido discrimina-
da en el entorno laboral y/o a la hora de buscar trabajo*.

Los mecanismos y las herramientas destinadas a apoyar la inclusion socio la-
boral del colectivo trans, tales como programas de emprendimiento, de formacién
dual, programas de intermediacion laboral con empresas, el acompafiamiento en
la insercién laboral o programas formativos especificos, pueden resultar deter-
minantes. No obstante, a menudo estos recursos no tienen una amplia difusion
o utilizacién por parte la poblacion destinataria’, lo que sugiere la necesidad de
identificar otras acciones especificas dirigidas a dar una respuesta coordinada e
integral en la que participen tanto las administraciones publicas como los empre-
sarios y la sociedad civil en su conjunto, como verdaderos artifices de una efectiva
insercion sociolaboral.

2 Estas situaciones son expuestas por BETANZOS LEON, Natalia y MARTINEZ GARCIA,
Inmaculada: “Empleabilidad, trayectorias e intereses profesionales de personas transgénero y/o tran-
sexuales en Espana’, Revista Complutense de Educacién, Vol. 34, num. 2 (2023), pags. 314 y ss.

3 Pueden accederse en https://data.europa.eu/data/datasets/s2077_83_4_437_eng?locale=es

4 Informe (2020) A long way to go for LGTBI equaLITNDNDy, accessible en https://fra.europa.
eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2020-Igbti-equaLITNDNDy-1_en.pdf

5 El Estudio Exploratorio sobre la insercion sociolaboral de las personas trans, pone de ma-
nifiesto que sold el 24'7% de las personas (552 en total) que fueron encuestadas para su realizacion
habian participado en programas de fomento del empleo (formativos, de intermediacién, de acompa-
famiento), asi como la falta de efectividad de este tipo de programas, pues el 57% de las personas que
habian participado en un programa no encontraron empleo una vez realizada la formacion y el 23%
habia encontrado sélo un trabajo temporal. El dato es especialmente significativo entre los jévenes
entre 18 y 25 afos, ya que el 65,8% de las personas trans de esas edades que habian realizado alguna
formacion especifica para el empleo no encontraron trabajo tras finalizarla. Vid. pags. 56-57. No obs-
tante, los datos deben analizarse teniendo en cuenta que —como pone de manifiesto el propio estudio
(pag. 69)- la muestra de la encuesta no puede ser considerada representativa, al haberse empleado un
muestreo de conveniencia, lanzado a través de las redes sociales y del movimiento asociativo.
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Il. ENTORNO NORMATIVO

La Ley LGTBI (aunque ha trascendido en los medios de comunicaciéon como
“Ley trans”), se articula en ochenta y dos articulos, estructurados en torno a un
titulo preliminar y otros cuatro titulos, mds un conjunto de disposiciones adicio-
nales, transitorias, derogatorias y finales. Tiene entre sus objetivos, segtn la expo-
sicién de motivos, desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas,
gais, bisexuales, trans e intersexuales erradicando las situaciones de discriminacion.
Asimismo, la iniciativa se define como la “garantia de los derechos” de las perso-
nas LGTBI®, ya que “remueve los obstaculos que les impiden ejercer plenamente su
ciudadania”

El Titulo I de la Ley se dedica a la actuacion de los poderes publicos. Define sus
criterios y lineas generales de actuacidn, asi como las politicas publicas para promo-
ver la igualdad efectiva de las personas LGTBI. La especificidad del colectivo trans
lleva a que se le dedique un titulo propio (el Titulo II) que se refiere a las medidas
para la igualdad real y efectiva y define las politicas para este colectivo, el procedi-
miento para la rectificacion registral de la mencion relativa al sexo, la Estrategia es-
tatal para la inclusién social de las personas trans, la atencidn sanitaria integral o los
protocolos de atencién al alumnado trans contra el acoso transfébico. Por tltimo,
en los titulos III y IV se aborda la proteccion efectiva y la reparacion frente a la dis-
criminacion y la violencia por la LGTBIfobia, asi como el régimen de infracciones
y sanciones. A lo largo de sus disposiciones finales, la Ley recoge modificaciones de
numerosas normas, entre ellas algunas del ambito laboral como el Estatuto de los
Trabajadores o la Ley de Empresas de Trabajo Temporal’.

El Capitulo II del Titulo II de la Ley LGTBI esta dedicado a las politicas publicas
para promover la igualdad real y efectiva de las personas trans. La Seccion 22 de este
capitulo se refiere especificamente a las medidas en el ambito laboral que deben
adoptar las administraciones publicas en general y en particular el Ministerio de
Trabajo y Economia social dentro de sus respectivas competencias. Algunas de esas

6 Esta terminologia no coincide plenamente con la empleada en la UE en su Estrategia para
la igualdad de este colectivo, que identifica con las siglas LGTBIQ. Se trata del documento Unién
de la Igualdad: Estrategia para la igualdad de las personas LGBTIQ 2020-2025. Comunicacién de la
Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdémico y Social Europeo y al Comité
de las Regiones. 2020. Puede accederse al mismo en https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/
HTML/?uri=CELEX%3A52020DC0698

7 Vid. respectivamente las disposiciones finales decimocuarta y tercera. Ademds, la norma
también modifica la Ley de infracciones y sanciones en el orden social (DF 6?), la Ley reguladora de la
jurisdiccién social (DF 122) y la Ley de empleo (DF 152).
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disposiciones van directamente orientadas al fomento del empleo de este colectivo,
con la prevision de medidas de accion positiva para la mejora de la empleabilidad de
las personas trans y planes especificos para el fomento del empleo de este colectivo
(art. 54 Ley LGTBI); otras, de caracter mas amplio, tienen como objetivo impulsar
la integracion sociolaboral de las personas (art. 55 Ley LGTBI). Estas disposiciones
necesariamente tienen que completarse con lo dispuesto en los articulos 14 y 15 de
la norma, que se refieren a una serie de medidas para garantizar en el dmbito laboral
la igualdad de trato y la no discriminaciéon de las personas LGTBI. Estos precep-
tos también son aplicables al colectivo trans en la medida en que pertenece a dicha
categoria.

Por otra parte, la Ley LGTBI estd estrechamente relacionada con la LITNDNDND,
que regula derechos y obligaciones, establece principios de actuacién de los poderes
publicos y prevé medidas destinadas a prevenir, eliminar y corregir toda forma de dis-
criminacion, directa o indirecta, para respetar la igual dignidad de las personas en
desarrollo de los articulos 9.2, 10.1 y 14 de la Constitucién Espanola. Especificamente,
el art. 2 LITNDND prohibe la discriminacion por orientacion o identidad sexual y ex-
presion de género, que son causas de discriminacion que directamente pueden afectar
a las personas trans. La norma también admite diferencias de trato —discriminacién
positiva— destinadas a proteger a las personas, o a grupos de poblacién necesitados de
acciones especificas para mejorar sus condiciones de vida o favorecer su incorpora-
cién al trabajo o a distintos bienes y servicios esenciales.

El 28 de febrero de 2023, ademas de la Ley trans, también se aprobéd la Ley
3/2023 de empleo, que identifica entre los colectivos de atencién prioritaria para la
politica de empleo?, las personas LGTBI, en particular trans. Como dispone en su
articulo 50.2 LE, corresponde al Sistema Nacional de Empleo, asegurar el disefio de
itinerarios individuales y personalizados de empleo, que combinen las diferentes
medidas y politicas, debidamente ordenadas y ajustadas al perfil profesional de las
personas que integran estos colectivos y a sus necesidades especificas. La condicion
de colectivo prioritario determinard el establecimiento de objetivos cuantitativos y
cualitativos, cuyo cumplimiento se evaluara en la Conferencia Sectorial de Empleo
y Asuntos Laborales.

8 A efectos de la Ley de Empleo, se consideran colectivos de atencidn prioritaria, aquellos con
especiales dificultades para el acceso y mantenimiento del empleo y para el desarrollo de su empleabi-
lidad (art. 3. d LE). El articulo 50 LE identifica estos colectivos, identificando, entre otros —al margen
del colectivo LGTBI, ya mencionado- a las personas jévenes especialmente con baja cualificacion, las
personas con discapacidad, con capacidad intelectual limite o trastornos del espectro autista, perso-
nas mayores de 45, migrantes, victimas de tratas de seres humanos, mujeres victimas de violencia de
género, personas en situacion de exclusion social, etc. Se trata de una enumeracion abierta porque se
pueden determinar otros colectivos —diferentes de los enumerados por la ley- en el marco del Sistema
Nacional de Empleo.
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La inclusion de las personas trans entre los colectivos de atencion prioritaria
para la politica de empleo, implica garantizarles la prestacion de unos servicios es-
pecializados para facilitar su insercion laboral (art. 31 LE), con la puesta a dispo-
sicién del conjunto de apoyos necesarios para que sus circunstancias personales o
sociales no se conviertan en barreras en el proceso de intermediacion laboral (art.
40.2, d LE). También se abre la posibilidad de articular programas especificos de
apoyo al empleo, con cardcter extraordinario y temporal y financiacién para ofrecer
un apoyo econdémico y promover acciones de mejora de la empleabilidad (art. 49.1
LE). En definitiva, la atencion especializada a los colectivos prioritarios de las poli-
ticas de empleo —entre ellos, las personas trans-, eliminando cualquier discrimina-
cién y asegurando politicas adecuadas de incorporacion laboral, se erige en uno de
los objetivos de la politica de empleo, definidos en el art. 4 LE.

Actualmente todas las comunidades auténomas, excepto en Asturias y Castilla y
Leon, cuentan con normas especificas para el colectivo LGTBI’. Se trata de normas
transversales que tratan de evitar la discriminacion de estas personas. Generalmente
se refieren a ciertos ambitos dentro de sus competencias —sanidad, educacion, fo-
mento del empleo, proteccion a la familia, entre otros— para establecer medidas y
herramientas orientadas a facilitar el desarrollo de la vida en igualdad de condicio-
nes. Especificamente en materia laboral, la falta de competencia normativa ha lleva-
do alas comunidades auténomas a establecer diversos mecanismos incardinados en
las politicas publicas de empleo. El alto grado de heterogeneidad de estas regulacio-
nes arroja un mapa fragmentado con un alcance muy diferente en la proteccion. Las
medidas previstas en las normas autonémicas son también de muy diversa indole'’.
Desde acciones de discriminacion positiva —a través de cupos de empleo, bonifica-
ciones fiscales o clausulas de igualdad en subvenciones y contratos publicos- hasta
codigos éticos en empresas, clausulas antidiscriminatorias y planes de igualdad, pa-
sando por planes de insercién laboral, con programas especificos para la poblacién
LGTBI o trans.

En el marco de la Unién Europea se han aprobado un conjunto de normas di-
rigidas al reconocimiento del colectivo LGTBI en general y de las personas trans

9 El Pais Vasco fue la comunidad auténoma pionera en regular esta materia, con la Ley
14/2012, de 28 de junio, de no discriminacion por motivos de identidad de género y de reconoci-
miento de los derechos de las personas transexcuales. Castilla-La Mancha, con la Ley 5/2022, de 6 de
mayo, de diversidad sexual y Derechos LGTBI ha sido la altima comunidad en legislar en este 4ambito.
Algunas comunidades auténomas -Andalucia, Aragén, Comunidad Valenciana y Madrid- cuentan
con dos leyes diferenciadas en materia LGTBI e identidad de género.

10  Para una visiéon panoramica del alcance de las diversas normas autonémicas puede verse
HERNANDEZ MELIAN, Alejandro: “Analisis y clasificacion de las politicas de empleo para las per-
sonas trans en Espafia: marco europeo y regulacion autonémica’, OBETS. Revista de Ciencias Sociales,
vol. 18, nim.1 (2023), pags. 122-128.
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en particular. Entre ellas destaca la Directiva UE 2000/78 de 27 de noviembre de
2000, que establece un marco general para la igualdad de trato en el trabajo y el
empleo y que se refiere, junto a otros colectivos susceptibles de ser marginados o
discriminados, a las personas, gais, lesbianas, bisexuales y trans'!. La transposicion
de esta Directiva se llevd a cabo a través de los articulos 34 a 43 de Ley 62/2003, de
30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, los cuales,
ademds de establecer algunos principios generales, modificaron normas laborales
basicas introduciendo la prohibicion de discriminacion por orientacién sexual. No
obstante, se trata de una transposicion parcial'> que ha sido completada por la Ley
15/2022 integral para la igualdad de trato y no discriminacion.

ll. PRECISIONES TERMINOLOGICAS

En términos legales la persona trans es aquella “cuya identidad sexual no se corres-
ponde con el sexo asignado al nacer” (art. 4, k Ley LGTBI)", entendiéndose por identi-
dad sexual —siempre segun la ley- la “vivencia interna e individual del sexo tal y como
cada persona la siente y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado
al nacer” (art. 4, i Ley LGTBI). Sin entrar en disquisiciones antropoldgicas, que no son
objeto de este estudio, la nocion legal de persona trans contrapone los conceptos de
“sexo asignado al nacer” e “identidad sexual”. El caracter objetivo del primero contrasta
con la naturaleza subjetiva que se otorga a la identidad sexual, al ser considerada una
vivencia interna e individual que la persona siente y autodefine. Enlazando ambas cate-
gorias legales se puede obtener un concepto normativo mas preciso de la persona trans
como aquella cuya vivencia interna e individual del sexo, tal y como la persona la siente
y autodefine, no se corresponde con el sexo asignado al nacer.

Resulta particularmente interesante acudir a la sentencia del Tribunal
Constitucional (en pleno) 67/2022, de 2 de junio de 2022", que, resolviendo un re-

11 Sobre el contenido concreto de la Directiva puede verse CANO GALAN, Yolanda: “Igualdad
y no discriminacion por orientacion sexual e identidad de género en el Derecho Social de la Union
Europea” en AA.VV. (CASAS BAAMONDE, Maria Emilia y GIL ALBURQUERQUE, Roman, dirs.):
Derecho Social de la Unién Europea. Aplicacion por el Tribunal de Justicia. Ed. Francis Lefebvre, 2° edi-
cion. Madrid, 2019, pags. 464 y ss.

12 Vid. el apartado IT del Preambulo de la Ley 15/2022.

13 ARRUE MENDIZABAL, Marta: “El derecho a la identidad sexual/género y a la libertad
de expresion de género. Los avances en la proteccion sociolaboral de las personas trans” Revista de
Trabajo y Seguridad Social. CEF ntim. 473 (2023), pag.132, entiende que es una definicion sencilla que,
al aludir solamente a la condicion sexual puede limitar este colectivo excluyendo, por ejemplo, a quie-
nes se identifican con su sexo pero no con el género asociado al mismo.

14 BOE num. 159, de 4 de julio de 2022.
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curso de amparo ante la supuesta vulneracion de la prohibicion de discriminacion
por identidad sexual, realizé algunas precisiones terminoldgicas, seleccionando y de-
finiendo los conceptos asociados al estudio de la identidad de género, dado el “estado
de indefinicion actual de muchos de los conceptos (...) a falta de un consenso técnico
y juridico” al respecto®. El propio TC pone de manifiesto que esta conceptualizacion
no coincide plenamente con la contenida en otras sentencias del alto tribunal que
abordaron en su momento diversas cuestiones relacionadas con las personas trans's.

La sentencia distingue, en primer lugar, los conceptos de sexo y de género. El
paso es importante, porque hasta este pronunciamiento la jurisprudencia constitu-
cional yla legislacion venian utilizando ambos términos como sinénimos'”. Por una
parte, el sexo —segtin expresa el TC- viene dado por una serie compleja de carac-
teristicas morfoldgicas, hormonales y genéticas, a las que se asocian determinadas
caracteristicas y potencialidades fisicas que definen a la persona. Sin embargo, el
género tiene que ver con la identidad social de una persona, basada en las construc-
ciones sociales, educativas y culturales de los roles, los rasgos de personalidad, las
actitudes y los comportamientos que se atribuyen de forma diferencial a hombres
y mujeres'®. Sexo y género no son mutuamente excluyentes, pero tampoco son si-
nénimos. Mientras el sexo se vincula a la concurrencia de una serie de caracteres
tisicos objetivamente identificables o medibles, los caracteres asociados al género
son relativos y coyunturales, por lo que pueden cambiar de una sociedad a otray de
un tiempo histérico a otro*.

Como también sefiala el TC ni el sexo ni el género pueden ser considerados de-
rechos, en sentido estricto, sino condiciones o estados que tienen incidencia en el
ejercicio de los derechos. En particular, conforman uno de los muchos elementos
identitarios que pueden llegar a definir el derecho a la autodeterminacién personal
o a desarrollar, con pleno respeto a la dignidad de la persona (art. 10 CE), la propia
identidad.

Los conceptos de sexo y género conectan con los de identidad sexual e identidad
de género, este segundo entendido como la identificacion de la persona con caracte-

15 STC67/2022, F] 3.

16  Enparticular se refiere a las SSTC 176/2008, de 22 de diciembre y 99/2019, de 18 de julio.

17 Como pone de manifiesto MALDONADO MONTOYA, Juan Pablo: “Discriminacién por
razon de identidad y expresion de género en las relaciones laborales’, Revista Espariola de Derecho del
Trabajo, nim. 262 (2023), apartado II.1 de la version electronica del articulo manejada.

18  Como sefiala CANO GALAN, Yolanda: “Discriminacién por transexualidad en el empleo:
snueva causa, condicion o estado objeto de proteccion tras la Ley 15/2022, de 12 de julio?”, Revista
Aranzadi Doctrinal, nim. 9 (2022), pag 4., en la actualidad es dificil identificar todos los tipos de gé-
neros que existen -se han llegado a identificar hasta 37, como recoge la autora- entre otras cosas por
el componente cambiante que rodea el término, lo que hace improbable la posibilidad de realizar una
enumeracion exhaustiva.

19 STC 67/2022, F] 3 a).
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res definitorios del género que pueden coincidir o no con su sexo. Normativamente
se ha reconocido autonomia al término identidad de género®, poniendo especial
atencion en distinguirlo del concepto de orientacion sexual, referido a la preferencia
por establecer relaciones afectivas con personas de uno u otro sexo. En concreto, el
articulo 3 h) Ley LGTBI la define como atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una
persona, especificando que esta orientacion puede ser heterosexual, homosexual o
bisexual.

La orientacion sexual y la identidad de género también son, a tenor de lo dis-
puesto por el Tribunal Constitucional, condiciones personales y elementos vincula-
dos fundamentalmente con el derecho a desarrollar una determinada vida privada
y familiar (art. 8 CEDH) tal y como se deriva de una consolidada jurisprudencia del
TEDH?.

Siguiendo lo establecido en la STC 67/2022%, dentro de la diversidad de iden-
tificaciones personales que incluye el concepto identidad de género®, la expresion
trans puede entenderse omnicomprensiva de todas aquellas identidades que ponen
de manifiesto una discordancia entre ésta y el sexo de la persona. Esta denomina-
cioén genérica engloba las situaciones en las que se produce una modificacion del
aspecto del cuerpo de la persona o de funciones fisioldgicas por medios médicos o
quirurgicos; también las situaciones en las que se produce una modificacion regis-
tral o un reconocimiento publico de esa identidad e incluso las situaciones en que,
sin que exista una transicion fisica o juridica en sentido estricto, se manifiesten otras
expresiones de género como la adopcién de vestimenta, habla, gestos o comporta-
mientos propios del género con el que se identifica la persona, independientemente
de cual sea su sexo bioldgico. Como sefala el propio Tribunal Constitucional acudir
al término trans implica un cierto riesgo de imprecision técnica, porque puede in-
cluir una amplia diversidad de situaciones —transexuales hombres o mujeres, perso-
nas no binarias, travestis, queer, personas de género fluido, asexuales, polysexuales
o simplemente quienes definen su género como “otro”-.

20  Expresion que ya utilizaba la derogada Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectifi-
cacion registral de la mencion relativa al sexo de las personas (derogada por la Disposicion Derogatoria
unica de la Ley 4/2023) y que también aparece en la Directiva 2012/29/UE, del Parlamento y del
Consejo, de 25 de octubre de 2012, por la que se establecen normas minimas sobre derechos, el apoyo
y la proteccién de las victimas de deLITNDNDos y por la que se sustituye la Decisién marco 2001/220/
JAI del Consejo, de 15 de marzo de 2001.

21  STC 67/2022, F] 3 b). El TEDH atribuye al concepto “vida privada” una definicién amplia,
que abarca el derecho a la integridad fisica y psicoldgica, incluyendo en ella la orientacién sexual —en-
tre otras, STEDH de 10 de marzo de 2015, asunto Y.Y. c. Turquia- o la identidad de género de las per-
sonas trans —por ejemplo, en STEDH de 6 de abril de 2017, asunto AP. Gar¢on y Nicot c. Francia-.

22 En este punto véase especificamente el Fundamento juridico 3, apartado c).

23 Se trata, como lo califica CANO GALAN, Yolanda: “Discriminacién por transexualidad...”,
cit. pag. 26.
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También se alude al concepto expresion de género definido en la Ley LGTBI como
manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual. De manera mds am-
plia, la STC 67/2022 relaciona este concepto con el modo en que una persona exte-
rioriza su género en el contexto de las expectativas sociales, en relacion con el modo
de vestir, el uso de uno u otro nombre o pronombre, el comportamiento, la voz o la
estética. La expresion de género se entiende que forma parte del derecho a la propia
imagen -art. 18.1 CE-, como lo hacen la imagen fisica en términos generales, la voz
o el nombre de las personas, que son definidos en la doctrina constitucional como
atributos caracteristicos, propios e inmediatos de una persona®.

Con este pronunciamiento, el Tribunal Constitucional se anticipa a la LITND,
cuyo articulado se refiere a la identidad sexual y la expresion de género, aunque
no las define; se adelanta también a la propia Ley LGTBI, que a las anteriores cir-
cunstancias afiade ahora las caracteristicas sexuales. Todos estos conceptos han sido
incorporados en diferentes normas® y, en concreto, en los articulos 4.2 ¢) y 17.1 del
Estatuto de los Trabajadores™.

IV. LA INSERCION SOCIOLABORAL
DE LAS PERSONAS TRANS EN LA LEY LGTBI

|. Medidas en el ambito laboral para la integracion sociolaboral de las personas trans

A pesar de la amplitud con que la Ley LGTBI define su propio ambito de apli-
cacion en el articulo 2%, las medidas orientadas a la insercion laboral de las per-
sonas trans tienen como destinatarios, basicamente, a las administraciones publi-
cas. Se prevén, por separado, medidas de fomento del empleo de las personas trans

24 STC117/1994, de 25 de abril (FJ 3).

25  Por ejemplo, en la Ley de Empleo, en la Ley reguladora de la jurisdiccion social o en la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social. Vid., respectivamente, las Disposiciones finales decimo-
quinta, duodécima y sexta de la Ley 4/2023.

26  Disposicion final decimocuarta de la Ley 4/2023. Paradéjicamente la Ley trans no menciona
la STC 67/2022 entre la jurisprudencia constitucional relacionada en el Preambulo, lo que dificilmente
parece un olvido, como sefiala MALDONADO MONTOYA, Juan Pablo: “Discriminacién por razén
de identidad.., cit. apartado IIL.2.

27  Segun dispone el precepto, la Ley —4/2023- serd de aplicacién a toda persona fisica o juri-
dica, de caracter publico o privado, que resida, se encuentre o actue en territorio espanol, cualquiera
que fuera su nacionalidad, origen racial o étnico, religion, domicilio, residencia, edad, estado civil o
situaciéon administrativa, en los términos y con el alcance que se contemplan en dicha norma y en el
resto del ordenamiento juridico.
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—art. 54 Ley LGTBI- y medidas de integracion socio laboral -art. 55 Ley LGTBI-
que responden a objetivos y a principios similares, puesto que el empleo no deja de
ser un instrumento —posiblemente el primero- para facilitar la insercion social de
las personas.

Especificamente, en lo que se refiere al fomento del empleo, la norma dispone
que el Ministerio de Trabajo y Economia Social disefiara medidas de accién positiva
para la mejora de la empleabilidad de las personas trans y planes especificos para el
fomento del empleo de este colectivo, con especial atencién a las mujeres trans. Se
trata, en el fondo, de una disposicién que enlaza con la prevision legal del articulo
17.3 ET, que habilita al Gobierno a adoptar medidas de fomento del empleo —en
forma de subvenciones, desgravaciones u otras medidas— para grupos especificos
de trabajadores que encuentren dificultades especiales para acceder al empleo. El
unico “valor anadido” ahora es identificar a las personas trans, y especificamente a
las mujeres de este colectivo, como uno de esos grupos de trabajadores que presen-
tan mayores dificultades para acceder o permanecer en el mercado de trabajo y, en
consecuencia, pueden ser destinatarios de estas medidas publicas.

En este punto las comunidades auténomas han adpotado algunas medidas. Asi,
por ejemplo, en Aragén se prevé un cupo no inferior al 1% para personas trans en
las plazas vacantes de la administracion publica. También son frecuentes los incen-
tivos fiscales y los criterios de igualdad en subvenciones y contratos publicos, con
la valoracion positiva de medidas sobre igualdad de oportunidades en las entidades
concurrentes®.

En relacion con la integraciéon sociolaboral, la Ley LGTBI establece la genérica
obligacion de las administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas compe-
tencias, de adoptar las medidas necesarias para impulsarla, limitindose a enumerar
a modo ejemplificativo algunas de ellas. Se trata, en realidad de una previsién de
medidas genéricas que “podran” desarrollarse®, por lo que en realidad puede de-
cirse que el valor de la norma en este punto es meramente programatico. También
es significativa la ausencia de obligaciones concretas para las empresas, mas alla de
las previsiones sobre planes de igualdad, en los términos que se vera un poco mas
adelante. En general, las acciones propuestas a las administraciones publicas, a los
interlocutores sociales y a las empresas son de promocién o impulso, pero no obli-

28  Asi, por ejemplo, Canarias o la Comunidad de Madrid recogen estas medidas de discrimi-
nacion positiva. Otras, como Cantabria, Catalufa, Extremadura o Galicia se limitan a la inserciéon de
cldusulas de igualada en subvenciones y contratos publicos.

29  Como senala SAEZ LARA, Carmen: “Orientacién e identidad sexual en las relaciones de
trabajo”, Trabajo, Persona, Derecho, Mercado nam. 5 (2022), pag. 62. La afirmacion, que se realiza res-
pecto del anteproyecto de ley, tiene plena vigencia respecto del texto definitivamente aprobado, porque
se mantiene en los mismos términos.
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gatorias®. El régimen de infracciones y sanciones establecido en la ley, corrobora la
idea de que —al menos en lo que se refiere a la insercion sociolaboral de las personas
trans— se trata de disposiciones de soft law. Ello sin perjuicio de las infracciones
previstas en materia de igualdad en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (LISOS), dirigidas fundamentalmente a evitar las discriminaciones directas e
indirectas en el empleo y en el acceso al mismo, asi como el acoso en general®.

En concreto, el articulo 55.2 Ley LGTBI se refiere al desarrollo de estrategias y
campanas de concienciacion en el ambito laboral. A tal fin puede contribuir, por
ejemplo, la realizacién de las campanas divulgativas sobre igualdad de trato y no
discriminacion de las personas LGTBI por parte de los agentes sociales, a que se
refiere el articulo 14 ¢) Ley LGTBI. También la recopilacion y difusiéon de buenas
practicas de las empresas en materia de inclusion LGTBI, que la Ley trans enco-
mienda al Consejo de Participacion de las personas LGTBI** —creado por la propia
norma- puede contribuir a alcanzar este objetivo.

Igualmente se habla de modo genérico de implementar medidas para organis-
mos publicos y empresas privadas que favorezcan la integracion e insercion laboral
de las personas trans. Para ello se podria fomentar la creacion de un distintivo que
permita reconocer a las empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de
igualdad y no discriminacién de las personas trans, asi como impulsar, a través de
los agentes sociales y mediante la negociacion colectiva, la inclusion en los conve-
nios colectivos de clausulas de promocion de la diversidad, a lo que se refiere tam-
bién la Ley trans en el apartado e) del articulo 14.

Otra de las posibilidades de actuacion de las administraciones publicas pasa
por monitorizar la evolucién de la situacion laboral de las personas trans en su

30  Enel caso de la Ley trans esta forma de proceder no puede ampararse —a diferencia de las
normas autonémicas- en la falta competencial. De ahi que se haya calificado la norma como “timo-
rata” ya que, salvo excepciones, practicamente no establece obligaciones o, cuando lo hace, las deriva
a una futura regulacién mas concreta, como pone de manifiesto ARRUE MENDIZABAL, Marta: “El
derecho ala identidad sexual/género.., cit., pag.167.

31  Articulo 8 apartados 12-13 bis y articulo 16.1, ¢) del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (LISOS).

32 Como establece el art. 9 LEY LGTBI, el Consejo de Participacion de las Personas LGTBI
es el 6rgano de participacion ciudadana en materia de derechos y libertades de las personas LGTBI
y tiene por finalidad institucionalizar la colaboracion y fortalecer el didlogo permanente entre las
Administraciones publicas y la sociedad civil en materias relacionadas con la igualdad de trato, la no
discriminacion por razon de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género y caracteristi-
cas sexuales, asi como de reforzar la participacion en todos los ambitos de la sociedad de las personas
LGTBI y sus familias. El Consejo, que depende del Ministerio de Igualdad a través de la Secretaria de
Estado de Igualdad y contra la Violencia de Género, es un 6rgano colegiado que se rige por la Orden
IGD/577/2020, modificada por la orden IGD/506/2021.
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territorio de competencia, lo que puede incluir, por ejemplo, el fomentar la im-
plantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la realidad
de las personas trans en el sector publico y privado, en similares términos a los
previstos en el art. 14 d) de la Ley LGTBI.

También estd previsto el establecimiento de subvenciones que favorezcan la con-
tratacion de personas trans desempleadas (art. 55.2, d Ley LGTBI). Esta disposicion
no supone ninguna novedad, pues a tenor del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de ene-
ro, de medidas urgentes en materia de incentivos a la contratacion laboral y mejora
de la proteccion social de las personas artistas, los trans son —por su condicién de
colectivo de atencion prioritaria para la politica de empleo®- potenciales destina-
tarios de medidas de fomento de la contratacion, tanto en forma de bonificaciones
de cotizacién como mediante subvenciones pubicas, asi como de otros programas
o medidas de impulso y mantenimiento del empleo estable*. No obstante, el citado
Decreto-ley de incentivos, no incorpora ayudas especificas para la contratacion de
personas trans, por lo que solo podran beneficiarse en caso de encontrase en alguna
de las situaciones previstas en la norma que dan derecho a bonificacidn (victimas
—de diferentes supuestos de violencia y del terrorismo-, personas en situacion de
exclusion social, parados de larga duracion, etc.)*.

La Ley LGTBI no menciona expresamente los conocidos como Programas o
Planes de Insercion Laboral (PIL), que constituyen un conjunto organizado de ac-
tuaciones encaminadas a facilitar la insercion laboral de las personas. Estos planes
se revelan importantes instrumentos a la hora de desarrollar intervenciones desde
los servicios sociales o el tercer sector con colectivos vulnerables, ya que permiten el
seguimiento y control de cada persona, posibilitando un mayor porcentaje de éxito
en la insercion laboral. Practicamente todas las comunidades autonomas que tienen
legislacion en materia de igualdad de género han recogido la necesidad de imple-
mentar planes de empleo especificos para el colectivo trans™®.

Tampoco se menciona en la Ley LGTBI ningtin procedimiento de seguimiento
y control de la ejecucion de las medidas senialadas y de su impacto en la sociedad
en general -y en colectivo afectado en particular- como si esta previsto en algunas
comunidades autonomas®.

33 Articulo 50.1 Ley 3/2023, de 28 de febrero, de empleo.

34 Vid. articulos 4 a 6 del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de incentivos a la
contratacion.

35  Los colectivos cuya contratacion de bonifica estan previstos en la Seccion 1@ del Capitulo IT
del Real Decreto-ley 1/2023 (arts. 14-31).

36  Galicia constituye la excepcion mas significativa, al no haber tenido en cuenta los planes de
empleo entre las medidas sociolaborales.

37  Asiocurre, por ejemplo, en Andalucia, Comunidad Valenciana o La Rioja. Otras comunida-
des autéonomas, han incorporado ademas una evaluacién del impacto sobre la diversidad de género en
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Por ultimo, con un caracter y un alcance bastante diverso al resto del precepto,
el apartado 3 del articulo 55 Ley LGTBI obliga a incluir expresamente a las perso-
nas trans en la elaboracion de planes de igualdad y no discriminacion, con especial
atencion a las mujeres de este colectivo. Esta medida necesariamente debe ponerse
en relacion con la obligacién impuesta por el articulo 15 de la Ley trans a las em-
presas de mas de cincuenta trabajadores, de contar con un plan de igualdad para las
personas LGTBI. Aunque la norma confia la regulacion del contenido y del alcance
de esta medida a un posterior desarrollo reglamentario —para el que no se establece
un plazo concreto de aprobacion- la ley se refiere a este plan como un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién para la atencion del acoso
o la violencia contra las personas de este colectivo. Las medidas de este plan —-que
las empresas obligadas deberan tener en el plazo de doce meses desde la entrada en
vigor de la ley*- seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con
la representacion legal de los trabajadores.

Varias dudas se pueden plantear al respecto. La primera si el plan de igual-
dad LGTBI previsto en la Ley trans es un instrumento distinto de los planes de
igualdad del art. 45 de la Ley Organica de Igualdad (LOI)*, regulados en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre. Considero que hay dos argumentos para con-
siderar que se trata de dos documentos auténomos. Por una parte, porque cuando
la Ley trans impone esta obligacion ni siquiera menciona los planes de igualdad
por razoén de sexo. Y por otra parte por el distinto dambito subjetivo de ambos pla-
nes, ya que mientras los planes de igualdad de la LOI estarian dirigidos a eliminar
toda discriminacion de sexo —entre mujeres y hombres- en el caso de los planes
de igualdad de Ley trans, el objeto seria mas bien la igualdad de real y efectiva
de las personas LGTBI, evitando discriminaciones por razén de orientacion se-
xual y mas concretamente por expresion de género. No obstante, cabe pensar que
lo previsto en el RD 901/2020 para los planes de igualdad de sexo sera aplicable
supletoriamente.

En el caso especifico de las personas trans, como se ha visto, el articulo 55.3 Ley
LGTBI, obliga a incluirlos expresamente en la elaboracién de “planes de igualdad y
no discriminacién”. Una lectura coordinada de este precepto con el articulo 15 de la
misma ley, lleva a concluir que se refiere a los planes de igualdad LGTBI -y no tanto

todas las leyes aprobadas en su territorio. Es el caso, entre otros, de la Comunidad de Madrid, Aragén,
Baleares o Navarra.

38 A tenor dela entrada en vigor prevista en la Disposicion final vigésima de la Ley 4/2023 —al
dia siguiente de la publicacion de la norma en el Boletin Oficial del Estado- el plazo se cumplira el 2 de
marzo de 2024.

39  Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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a los planes de igualdad por razén de sexo- que deberan incorporar expresamente
medidas en favor de las personas trans, como parte del colectivo LGTBI.

2. La Estrategia estatal para la inclusién social de las personas trans

Sobre la base de que para conseguir insercion sociolaboral de las personas trans
no bastan acciones puntuales, sino que se requiere el desarrollo de una estrate-
gia integral de inclusién social, educativa y laboral, la Ley LGTBI encomienda al
Ministerio de Igualdad la elaboracién de la Estrategia estatal para la inclusion social
de las personas trans (art. 52 Ley LGTBI).

La Estrategia, de caracter cuatrienal, estd llamada a ser el instrumento princi-
pal para impulsar, desarrollar y coordinar las politicas y los objetivos generales en
orden a garantizar la igualdad real y efectiva de las personas trans en el ambito de
la Administracién General del Estado. Debe incorporar de forma prioritaria me-
didas de accién positiva en el ambito laboral, educativo, sanitario y de vivienda.
Para que estas medidas se basen en un diagndstico claro, la Estrategia también in-
cluira la realizacion de los estudios necesarios para conocer la situacion real de las
personas trans desde el punto de vista socioecondmico, psicosocial y en el ambito
de la salud.

La elaboracién de la Estrategia se encomienda al Ministerio de Igualdad, sin
perjuicio de la participacion de otros ministerios cuyas competencias tengan una
especial incidencia en la materia. También se cuenta con la participacion de las or-
ganizaciones sociales que incluyan entre sus objetivos la defensa de los derechos de
las personas trans.

Una vez aprobada la Estrategia por el Consejo de Ministros, el Ministerio de
Igualdad realizara el seguimiento y la evaluacién de la misma. A estos efectos, esta
previsto que eleve al Gobierno un informe de evaluacién intermedia —a los dos
afos de la aprobacion de la Estrategia— y un informe de evaluacién final cuando
se cumpla el periodo de vigencia. De ambos informes debera darse cuenta a las
Cortes Generales. Para facilitar el seguimiento y la evaluacion de la efectividad de la
Estrategia, debera incluir un sistema de indicadores de modo que sea posible eva-
luar su eficacia y grado de cumplimiento.

La Estrategia estatal para la inclusion social de las personas trans, no puede en-
tenderse sino en el marco de la Estrategia estatal para la igualdad de trato y no dis-
criminacién de las personas LGTBI, que esta prevista en el articulo 10 Ley LGTBI.
Este documento se concibe como el instrumento principal de colaboracion territo-
rial para el impulso y desarrollo de las politicas basicas y de los objetivos generales
establecidos en la Ley trans. A estos efectos, estd previsto que en su elaboracion par-
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ticipen no solo el Ministerio de Igualdad y otros ministerios afectados, sino también
las comunidades y ciudades auténomas.

La Estrategia para la igualdad de trato debe incorporar los principios basicos
de actuacién en materia de no discriminacion, cuyo desarrollo correspondera a los
respectivos planes de la Administracion General del Estado y de las comunidades
autonomas, en el dambito de sus respectivas competencias. También incluird medi-
das para prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacion de las personas
LGTBI, asi como para la informacidn, sensibilizacién y formacién en igualdad de
trato hacia este colectivo, prestando especial atencion a la prevencion de la violencia
por LGTBIfobia, asi como a la violencia entre parejas del mismo sexo.

Este documento, que también tendra caracter cuatrienal, deberd coordinarse
con la Estrategia Estatal para la Igualdad de Trato y la No Discriminaciéon que se
regula en el articulo 34 de la LITND.

Para la elaboracion de la Estrategia estatal para la igualdad de trato y no discri-
minacion de las personas LGTBI y de la Estrategia estatal para la inclusion social
de las personas trans, la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de
Género ha tramitado un expediente de contratacién de servicios para apoyo del di-
sefo, elaboracion, acompafiamiento y seguimiento de ambos documentos, con una
duracion de 54 meses, por un importe de licitacién que asciende a mas de 235.000
euros sin impuestos®. Previamente, el Consejo de Ministros autorizé la modifi-
cacion de los limites de gasto de los proximos ejercicios para que el Ministerio de
Igualdad cuente con 285.000 euros hasta 2026 y pudiera contratar servicios de apo-
yo para disefar, elaborar y hacer el seguimiento de las citadas estrategias*'.

V. CONCLUSION

Ya Aristoteles senialo que el ser humano es un ser social por naturaleza. El libre
-y pleno- desarrollo de la personalidad, que la Constitucion Espafiola identifica
como uno de los fundamentos del orden politico y de la paz social, conlleva —entre

40  Como se extrae de la informacion disponible en el Portal de Transparencia de la AGE, el adju-
dicatario del contrato es Esmeralda Sociedad Cooperativa y el importe de la adjudicacion (sin impuestos)
es de 210.988 euros. La informacion, actualizada a 8 de marzo de 2023, puede consultarse en https://www.
lamoncloa.gob.es/consejodeministros/referencias/Paginas/2022/refc20220322v02%20(2).aspx#LGTBI

41  En concreto, la ampliacién del importe previsto para futuros ejercicios (2023-2026) es de
228.000 euros con el detalle que figura en la referencia del Consejo de Ministros de 22 de marzo de
2022, en el que se autorizo la modificacion del limite de gasto. Esta informacion esté accesible en ht-
tps://www.lamoncloa.gob.es/consejodeministros/referencias/Paginas/2022/refc20220322v02%20(2).
aspx#LGTBI
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otras cosas— la obligacién de los poderes publicos de facilitar la participacién de
todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social (art. 9.2 CE). El
empleo se revela como uno de los factores principales de socializacion, en la medida
en que posibilita la participacion e integracion en la comunidad y al mismo tiempo
permite poseer una autonomia personal y social.

Hablar de insercion social es, por tanto, hablar de empleo. No en vano, es comtin
la utilizaciéon de la expresion insercion —o integracion- sociolaboral, para referirse a
los instrumentos o estrategias necesarios para facilitar el acceso al empleo y al desa-
rrollo de una trayectoria profesional, que debe conducir a la integraciéon de la perso-
na en la sociedad. Estas herramientas configuran toda una politica social orientada
a los colectivos mas vulnerables o en riesgo de exclusion.

La Ley LGTBI, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI —conocida como Ley
trans- se refiere expresamente a la integracion sociolaboral de las personas trans, en
el marco de las medidas en el ambito laboral para promover la igualdad real y efec-
tiva de este colectivo. Lo hace en una disposicion de escaso contenido normativo,
encomendando a las administraciones publicas la adopcion de las medidas nece-
sarias para impulsar la integracion sociolaboral e indicando —-a modo meramente
ejemplificativo- las acciones que las administraciones “podran” desarrollar. Se su-
giere, por ejemplo, monitorizar la evolucion de la situacion laboral de las personas
trans, la implementacion de campanas de concienciacion en el ambito laboral o la
adopcion de subvenciones para favorecer la contratacion de personas de este colec-
tivo que estén desempleadas. Estas y cualesquiera otras medidas que se establezcan
con la misma finalidad tendran su marco especifico en la Estrategia estatal para la
inclusion social de las personas trans, todavia pendiente de aprobacién, que esta
llamada por la propia ley a ser el instrumento principal para el impulso, desarrollo
y coordinacién de las politicas y objetivos generales en esta materia dentro de la
Administracién General del Estado.

Por otra parte, la aprobacion de la ley trans llega en un momento en el que casi
todas las comunidades autonomas han aprobado normas especificas para el colec-
tivo LGTBI. Estas regulaciones, pese a la falta de competencia normativa en mate-
ria laboral, establecen diversos mecanismos de politica de empleo, que en algunos
casos son mas audaces que la normativa estatal. Tampoco puede olvidarse que la
reciente Ley de empleo identifica a las personas LGTBI -trans, en particular- entre
los colectivos de atencion prioritaria para la politica de empleo, lo que implica la ga-
rantia de unos servicios especializados y abre la posibilidad de articular programas
especificos de apoyo al empleo. También son potenciales destinatarios de medidas
de fomento de la contratacién —en forma de bonificaciones de cotizaciéon o subven-
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ciones publicas- aunque la normativa de incentivos vigente no incorpora ayudas
especificas a la contratacion de personas trans.

La tinica obligacién concreta de la Ley en este dambito afecta a las empresas, que
deben incluir en los planes de igualdad expresamente a las personas trans —con es-
pecial atencion a las mujeres de este colectivo-. Esta exigencia debe conectarse con
la obligacion de las empresas de mas de cincuenta trabajadores de contar con plan
de igualdad LGTBI, fruto de la negociacion colectiva, que también impone la Ley
LGTBI. La regulacién y alcance de estos planes se confian a una futura regulacién
reglamentaria.

Por ultimo, puede sefialarse que, pese al esfuerzo de la Ley LGTBI en la defini-
cion de los conceptos asociados a la diversidad sexual, la sencillez de la definicién
de las personas trans contrasta con la heterogeneidad de situaciones que se produ-
cen en la practica. Probablemente el legislador, consciente del riesgo de imprecision
técnica ha optado por una definiciéon omnicomprensiva de aquellas identidades se-
xuales que ponen de manifiesto una discordancia entre ésta y el sexo de la persona.
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n la presente obra colectiva se incluyen quince capitulos de

trabajo de investigacion en profundidad sobre cinco textos

normativos relevantes, cuyo punto en comun es que incor-
poran aspectos juridico-laborales relacionados con la igualdad y no
discriminacién, en los que conviene detenerse para conocer los cam-
bios que operan en las normas vigentes hasta el momento. Se trata
de las Leyes sociales siguientes: Ley Organica 8/2021, de 4 de junio,
de proteccidn integral a la infancia y la adolescencia frente a la violen-
cia; Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y
la no discriminacion; Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual; Ley Organica 1/2023, de 28
de febrero, por la que se modifica la Ley Organica 2/2010, de 3 de
marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupcion voluntaria
del embarazo; y Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI.
Esta obra resultara provechosa para los profesionales del Derecho y
las Relaciones Laborales, asi como para toda persona interesada en
los temas relacionados con la igualdad.
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