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Resumen 

Desde el contexto social en el que se encuentra Puerto Rico se observa un amplio 

panorama a investigar. Primeramente, el país sufre de una crisis económica en la cual afecta a 

todos sus habitantes. Como profesión de trabajo social y nuestros principios éticos 

reconocemos que, dentro de esta crisis las poblaciones de minoría quedan afectadas y 

desprotegidas tras los impactos económicos. Las personas trans como población de minoría 

no están exentas de los daños que la economía crea. Siendo la población más discriminada y 

marginalizada dentro de la comunidad LGBTTQ+, las personas trans se enfrentan a retos 

tanto en lo social, como en el ámbito laboral. 

Este es un estudio de carácter exploratorio cualitativo el cual se concentra en conocer 

las experiencias laborales de las personas trans desde los 21 años en adelante que hayan 

trabajado o estén empleados en Puerto Rico. El mismo se llevó a cabo con tres enfoques de 

estudio: políticas públicas, reconocimiento de identidad y calidad de vida. Este estudio constó 

con la participación de seis personas trans y se llevó a cabo por medio de entrevistas semi 

estructuradas. Las verbalizaciones recibidas en esta investigación nos dirigieron a 

comprender los factores que mayormente inciden en los/las/les participantes. Dando luz así, a 

la realidad como país en cuanto a aplicación de leyes laborales, respeto a la identidad trans, 

uso de pronombres y el acceso a calidad de vida digna y justa.  El análisis de estas 

verbalizaciones fue llevado a cabo por medio del análisis de discurso, a través del cual se 

identificaron categorías y subcategorías emergentes que fueron claves para la respuesta a las 

preguntas de investigación.  

Debido a esto, el estudio concluye que, las situaciones que enfrenta la población trans, 

significan no solo un impacto indirecto al día a día, si no también, un impacto directo a la 

calidad de vida de estas personas. Las causas de la discriminación de las personas trans, 
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dentro y fuera del ámbito laboral, son multidimensionales y necesitan ser estudiadas para 

visibilizar a la población, sus necesidades y obstáculos y como mejorar la situación. Sigue 

representando un problema el que las personas trans experimenten condiciones de vida 

relacionadas con la invisibilización, invalidación y expuestas a situaciones que les generan 

miedo. Por eso, es necesario la realización de más investigaciones que expongan los factores 

críticos que influyen en la inserción, seguridad y respeto laboral hacia las personas trans.   
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CAPÍTULO I 

Iniciamos este capítulo, presentando el contexto personal del equipo de investigación. 

Luego, se presenta el planeamiento del problema, la justificación del estudio, la revisión de 

literatura, los marcos teóricos seleccionados, el diseño metodológico y los criterios de 

inclusión de los/as/es participantes.  

Contexto Personal 

Como trabajadora social, me vi en la responsabilidad del reconocimiento a esta población. 

Desde la revisión de literatura se notó la necesidad de investigación y estudio, específicamente 

desde el ámbito laboral. Me fue interesante adentrarme desde el lenguaje inclusivo y su 

importancia, hasta la experiencia social y laboral de las personas por identificarse como trans. 

También, el investigar sobre la dimensión de calidad de vida, fue muy importante ya que se 

enlaza con los principios de dignidad y derechos humanos. Por último, esta población es 

igualmente merecedora de bienestar y respeto. 

Yaritza González Torrellas 

 

El llevar a cabo este estudio dirigido a esta población fue de mi interés, porque como 

trabajadora social tengo el deber ético de trabajar para que las poblaciones minoritarias sean 

tomadas en cuenta en los distintos aspectos sociales para que así sus derechos puedan ser 

trabajados. La población trans en Puerto Rico es una que cada día va abriendo puertas para ser 

visibles, ser respetades y reconocides en todos los ámbitos sociales. Específicamente, 

seleccionamos el área laboral, porque al realizar la revisión de literatura nos percatamos que no 

hay ninguna política que los proteja del discrimen y enajenación que muches de elles sufren al 

momento de buscar trabajo, mantener el trabajo o ser despedides. Con esta investigación 

esperamos que pueda ser base para el desarrollo de una política que los proteja y que este 

atemperada a la realidad social de elles. 

Carolyne Pabón Rivera 
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Un Trabajador Social tiene como compromiso el velar y defender los derechos 

humanos en cualquier espacio en el que se encuentre. Específicamente, desde la población 

trans, quienes día a día intentan integrarse a una sociedad que les respete y les reconozcan su 

humanidad. A base de esta inmersión de las personas trans se reconoció el ámbito laboral 

como factor determinante para el trayecto de aceptación o rechazo a la sociedad. Esta 

investigación pretendemos poderle dar luz y base al desarrollo de implementaciones de 

políticas públicas, que fiscalicen y le honren sus derechos como seres humanos. 

David A. Perfecto Robles 
 

Planteamiento del Problema  

En el 2018 se investigó el impacto de las políticas públicas en la precariedad laboral y 

la misma destacó que Puerto Rico queda en un panorama desaventajado y atrasado. Es decir, 

exponen que Puerto Rico está afectado por una crisis económica, la cual perjudica la oferta y 

las condiciones laborales de la isla (Córdova-Marrero, et al., 2018). Por otra parte, estos 

investigadores expusieron una problemática dentro de esta crisis económica y es el concepto 

de la nueva pobreza. Esta nueva pobreza está compuesta por la clase trabajadora. Por tanto, 

debemos reconocer dentro de esta nueva pobreza trabajadora, que existe una clase que no 

tiene oportunidad laboral. Estos no están dentro de la nueva pobreza, entendiendo que son los 

olvidados. Dentro de los diferentes espacios, comunidades y personas que quedan a un lado, 

minimizadas por ser minoría y constantemente obstaculizadas, están las personas 

transgéneros. La comunidad LGBT tiene la Ley 22 del 2013 que la cobija de discriminación 

en el empleo por orientación sexual o identidad (Ley para establecer la Política Pública del 

Gobierno de Puerto Rico en contra del discrimen por Orientación Sexual o Identidad de 

Género en el Empleo, Público o Privado 2013). Sin embargo, el hecho de que exista esta 

política pública no significa que sus derechos se están respetando y/o defendiendo.  
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El conservadurismo que arropa a Puerto Rico y el hecho de partir del régimen 

heteronormativo, permite que todo fuera de este límite quede olvidado y excluido. Lespier-

Torres & Santiago-Jhaveri  (2016) definen conservadurismo como “conjunto de relaciones de 

poder, por medio del cual, la sexualidad, se normaliza y se reglamenta en nuestra cultura y las 

relaciones heterosexuales idealizadas se institucionaliza y equipara con lo que significa ser 

humano” (p. 9). A base, de la investigación de la precariedad laboral se espera auscultar en 

esta investigación cómo son las condiciones laborales de las personas transgénero en Puerto 

Rico. Es decir, cuán proporcionadas son las condiciones laborales, sus niveles de respeto 

hacia las personas transgénero, su aceptación de identidad por el empleador y sus colegas y 

su nivel de satisfacción laboral. A base, de la literatura recogida se traen áreas a trabajar en 

los empleos para la comunidad transgénero dentro de los mismos (Christian, 2017). Estos 

estudios identificaron discrimen laboral a personas transgénero, en que no le aceptan la 

identidad, los marginan, los despiden por ser transgénero, llevándolos a niveles de 

satisfacción bajo (Christian, 2017).  

Christian (2017) también expone que las personas transgéneros cargan con la 

incomodidad de no poder ser quienes verdaderamente son o se identifican. Estando insertado 

en un trabajo y lanzarse a la aceptación propia ya sea por modificación de vestimenta, 

hormonas, operaciones físicas y/o biológicas, para luego exponer su verdadera identidad a sus 

colegas son retos emocionales y mentales que las personas transgéneros pasan. Sin embargo, 

al momento de realizar cambios lo hacen paulatinamente. De forma que, el cambio para sus 

colegas no sea tan abrupto y puedan recibir una aceptación de estos. De no recibir la 

aceptación que esperan, las personas transgéneros comenzarían a sentir el rechazo, las 

miradas despectivas, acoso laboral y desventajas beneficiaras como los derechos laborales 

tanto del país como los de una agencia privada (Hovre, 2017).  
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Las ideas y pensamientos del patrono tradicional habrán de prevalecer e influenciar en 

el desarrollo y crecimiento laboral. En el día a día tanto el trabajador como el patrono 

quedarán sin protección ante el acoso y discrimen laboral. La defensa de la Ley 22 del 2013, 

queda al descubierto, para todos los empleados y patronos que no pueden ser discriminados 

por raza, color, sexo, nacimiento, orientación sexual, identidad de género, origen o condición 

social, ni por ideas políticas o religiosa, condición de veteranos, ni por impedimentos físico o 

mentales. En la búsqueda de oportunidades laborales, podemos vislumbrar el cómo mantener 

equidad entre un transgénero con experiencia versus una persona heterosexual sin experiencia 

laboral.  

Es importante entender la problemática que compone el discrimen a las personas 

transgénero en el espacio laboral. Debido a la poca o casi ninguna literatura, evidencia o 

estudios realizados hacia las personas transgénero en Puerto Rico, se perpetúa una 

invisibilización a ellos dentro de esta sociedad. Es decir, el no conocer qué factores inciden 

en su integración en la sociedad, permite que los parámetros establecidos por la 

heteronormatividad continúen segregando y apartando a las personas transgénero. Si se les 

discrimina en el trabajo, se les discrimina en la calle, en los centros comerciales, restaurantes 

o cualquier espacio social, son invisibles.  

Antes de entrar de lleno a la discusión de reconocimiento de la identidad trans, es 

imperativo definir algunos conceptos que facilitarán el planteamiento de la problemática. 

Primeramente, se define reconocimiento como “examinar algo o a alguien para conocer su 

identidad, naturaleza y circunstancias” (Real Academia Española, 2021, párr. 1). También 

desde una perspectiva legal se identificó la siguiente definición, 

“admitir o aceptar algo como legítimo” (Real Academia Española, 2021, párr. 1). Por otro 

lado, se define la identidad de género como esa:  
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Vivencia interna e individual del género, tal como cada persona la siente, misma que 

puede corresponder o no con el sexo asignado al nacer. Incluye la vivencia personal 

del cuerpo, que podría o no involucrar la modificación de la apariencia o 

funcionalidad corporal a través de tratamientos farmacológicos, quirúrgicos o de otra 

índole, siempre que la misma sea libremente escogida (Consejo Nacional para 

Prevenir la discriminación, 2016, p. 23). 

La identidad género no sigue los parámetros de la heteronormatividad, sino que es 

diversa e incluye la identidad trans.  El término “trans” es utilizado como paraguas para:  

…describir diferentes variantes de transgresión/transición/reafirmación de la 

identidad y/o expresiones de género (incluyendo personas transexuales, transgénero, 

travestis, drags, entre otras), cuyo denominador común es que el sexo asignado al 

nacer no concuerda con la identidad y/o expresiones de género de la persona.” 

(Consejo Nacional para Prevenir la discriminación, 2016, p. 24). 

  Por otro lado, el concepto transgénero es “un término global que define a personas 

cuya identidad de género, expresión de género o conducta no se ajusta a aquella generalmente 

asociada con el sexo que se les asignó al nacer” (APA Lesbian, Gay, Bisexual, and 

Transgender Concerns Office American Psychologycal Assosiation, s.f., p. 1). La identidad 

de las personas transgénero se construye completamente independiente de cirugías o 

tratamiento, pero estas pueden ser necesarias en algunos casos para construcción de identidad 

y bienestar de la persona.   

Posterior a la definición de estos conceptos, planteamos que al seleccionar el 

reconocimiento de la identidad trans como uno de los ejes de estudio, nos referimos a ese 

proceso de análisis, de conocimiento de la identidad, naturaleza y contexto que genera un 

proceso de aceptación, en que el mismo tiene como resultado la legitimización de la identidad 

trans en todos los ámbitos en sociedad, específicamente en el ámbito laboral. 
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El reconocimiento de la identidad trans es un asunto que debe abordase desde una 

perspectiva de derechos. En el Artículo 6 en la Declaración de Universal de Derechos 

Humanos expone que “Todo ser humano tiene derecho, en todas partes, al reconocimiento de 

su personalidad jurídica.” (Naciones Unidas, 2021).  Por lo tanto, para que las personas trans 

gocen de este reconocimiento a nivel jurídico, las legislaciones deben estar dirigidas a la 

defensa y manifestación del mismo. Es por esto que, para el goce pleno de este derecho, se 

debe abordar el proceso de transición desde la libre determinación de la identidad de género y 

no como un trámite administrativo. Este trámite puede conllevar a cumplir con 

requerimientos que, de no cumplirlos, se niega el cambio en los documentos de identidad. 

Esto, minimiza y define el proceso como uno meramente documental y no como uno de 

autodeterminación de la persona. Cuando nos referimos a la autodeterminación es ese 

“modelo de reconocimiento legal de género que no incluye requisitos abusivos como 

someterse a intervenciones quirúrgicas, hormonales o de esterilización, divorcio forzoso, no 

tener hijes dependientes, internación en centros psiquiátricos, superar el "test de vida real”, 

entre otros.” (Paletta, 2020, párr. 19).  

Solo en el 35.1% de los países en el mundo es posible realizar el cambio de género en 

los documentos de identidad, en el 25.2% es posible el cambio, pero con requerimientos que 

pueden ser prohibitivos y en un 30.6% no es posible ese cambio. En el caso de Europa en el 

49% de los países es permitido realizar el cambio de género en los documentos de identidad 

(Chiam, at al., 2019, p. 119), y ocho (8) de esos países han legislado la autodeterminación de 

género. El cambio de sexo legal a menores no es permitido por la mayoría y de hacerlo debe 

ser con consentimiento de los padres e informes médicos. López-Trujillo (2021) plantea en su 

artículo que: 

…dos de los ocho países donde ya está legislada la autodeterminación de género a 

nivel estatal no son Estados miembro de la Unión Europea. Es el caso de Noruega e 
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Islandia, con sendas leyes de 2016 y 2019. Los otros seis sí pertenecen a la UE: son 

Dinamarca (2014), Irlanda (2015), Malta (2015), Bélgica (2017), Portugal (2018) y 

Luxemburgo (2019) (párr. 4). 

También se presenta el caso de España, que todavía no cuenta con la 

autodeterminación legislada, pero se encuentra en miras de la misma con el anteproyecto de 

ley para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantía de los derechos de 

las personas LGBTI, mejor conocida como ‘Ley Trans’. El mismo “incluye la libre 

autodeterminación de género, es decir, que una persona pueda cambiar el nombre y el sexo en 

el DNI solo con su voluntad.” (Álvarez, 2021, párr. 1). De aprobarse el mismo, España se 

añadiría a los pocos países permitiendo la autodeterminación de género. A su vez Álvarez 

(2021) en su artículo presenta las declaraciones de la Ministra de Igualdad Irene Montero 

sobre el cambio social que estaría trayendo la aprobación de esta legislación “Por fin las 

personas trans dejarán de ser consideradas enfermas en España. Esta ley es un perdón sincero 

a todas aquellas personas a las que este país les ha dicho que sus vidas valían menos. 

Vuestras vidas importan” (párr. 3).   

En el caso de Puerto Rico, es pertinente mencionar información referente a Estado 

Unidos debido a nuestra condición colonial. Rivera-Aparicio (2020), presenta en su artículo 

que, analizando las posiciones teóricas del estado, la Corte Suprema de Estados Unidos tiene 

una basada en el esencialismo biológico en el que, “La Corte argumenta que el discrimen por 

razón única de ser trans es en verdad discriminación por razón de sexo.” (párr. 13). Por lo que 

niega de manera explícita el reconocimiento a la identidad de género Trans, y no respeta la 

autodeterminación, concluyendo todo a sexo biológico y negando ese proceso de 

construcción social.   

En Puerto Rico la justicia y equidad social han sido objetos de enfoque ante la lucha 

permanente de las personas que expresan su género de manera distinta ante la 
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heteronormatividad establecida. Heteronormatividad que está comenzando a ser 

problematizada los últimos años por la comunidad. La doctora Ramos-Pibernus (2016), nos 

indica que:  

…en Puerto Rico se han llevado a cabo proyectos de política pública destinados a 

reconocer los derechos de las comunidades trans. En el 2013 se aprobó la ley 22-2013 

que prohíbe el discrimen por orientación sexual o identidad de género en el empleo. 

De igual forma, se aprobó la ley 23- 2013 que enmendó varios artículos de la ley 54 

para cobijar a todas las parejas sin importar el género en la ley de violencia doméstica. 

Por otra parte, en junio de 2015 se aprobó el matrimonio para parejas del mismo sexo 

en Puerto Rico. No obstante, aunque estos proyectos atienden algunas de las 

necesidades de la comunidad, todavía resta mucho por lograr la equidad (p. 2). 

A pesar de que se han logrado varios avances, es importante trabajar aún más para 

lograr validación de derechos reconocimiento de la identidad de género en los distintos 

ámbitos en sociedad, pero primordialmente buscar el reconocimiento de la autodeterminación 

de la persona. En qué, la persona no tenga que demostrarle a ninguna entidad u persona su 

identidad para poder obtener reconocimiento, sino serlo porque lo siente, porque es su 

derecho.  Rivera-Aparicio (2020) también expone en su artículo que:    

Las expresiones del Tribunal Supremo de Puerto Rico sobre la identidad trans 

consistentemente han estado muy arraigadas en la teoría esencialista biológica. Esto 

se puede apreciar desde la sentencia en Ex parte Andino Torres, en la cual se ordena 

la enmienda al renglón de sexo del certificado de nacimiento de una individua 

trans. Aunque le permiten el cambio de sexo a esta persona, el razonamiento es uno 

que hace énfasis en que la persona se había sometido a procedimientos quirúrgicos 

que modificaron algunos marcadores biológicos asociados con el sexo masculino.  

(párr. 17) 
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En este fragmento se presenta cómo todavía ante una petición de cambio de sexo en el 

certificado de nacimiento a una individua trans, estuvo basado en los cambios físicos que se 

había realizado, y no por cómo realmente la persona se identifica.  Es aquí cuando se presenta 

la problemática, la identidad trans no debería estar limitada a un orden heteronormativo, 

controlador en el que una persona tiene que validar su identidad ante un doctor y probar su 

decisión. La identidad es algo íntimo, que no debería estar vinculado a un orden social, que 

invalida los derechos de las personas. Debido a esto, es importante validar desde una 

perspectiva de autodeterminación la identidad trans, en la cual se tengan en cuenta las 

personas y sus decisiones.  

 Las experiencias negativas derivadas del solo hecho de identificarse como transexual 

o transgénero, vivirlo y expresarlo, no solo afecta el ámbito laboral de estas personas. La 

discriminación, marginalización y subsecuente opresión, que se crea, también genera un 

impacto negativo en la calidad de vida de las personas trans. Hasta el momento en Puerto 

Rico no existen cifras sobre el total de personas trans, lo que propone un problema serio para 

conocer y entender a profundidad las necesidades, condiciones y retos de vida de la 

población, sea dentro o fuera del ámbito laboral. A pesar de esto Francia-Martínez y colegas 

(2017) exponen que existe el proyecto TRANSforma, que ofrece los siguientes datos de 

necesidades sobre una muestra de personas trans:  

(a) tener acceso a servicios de salud para atender sus necesidades, como cirugías, 

atención médica adecuada, etc., (b) recibir servicios de parte de profesionales 

capacitados y sensibles con la comunidad trans, (c) mejorar los conocimientos de la 

comunidad sobre los procedimientos de transición, y, (d) generar mayor número de 

intervenciones para reducir el estigma (p. 102). 

Algunos de los puntos recogidos por TRANSforma, también son especificados en la 

revisión de literatura. Otros puntos importantes lo son el impacto a la salud mental y física y 
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el acceso a ambos y el impacto sobre las condiciones laborales y económicas. Y es que el 

estigma y discriminación, la población trans la experimenta con más frecuencia todos los 

días. Incluso, dentro de la comunidad LGBTTQ+, esta población es también rechazada. 

El ser víctimas de rechazo y enfrentar burlas, acoso y hasta abuso físico les coloca en 

riesgo de presentar sintomatología depresiva, ansiedad e intentos suicidas, entre otros. 

Por otro lado, entre las consecuencias que acarrea el enfrentar el estigma social en su 

diario vivir se encuentra, el que también terminan estando más vulnerables a adquirir 

infección de VIH, limitaciones en el acceso a los servicios médicos, desempleo y 

hasta pobreza (Francia-Martínez et al., 2017, p. 101).  

Dispenza y colegas (2010) también recogen datos parecidos sobre discriminación y 

rechazo a la población trans, de diferentes autores. Se explica que la discriminación 

representa un estresor significante en las personas, que afecta físicamente también, desde el 

riesgo de baja autoestima al uso problemático de sustancias (Dispenza et al., 2010, p. 66). 

También y siguiendo la línea de salud y acceso, Ramos-Pibernus y colegas (2016), presenta 

que el sistema de salud y sus programas excluye y deslegitima las personas con identidad 

trans, añadiendo a la marginalidad e invisibilidad, en ocasiones provocado también, por la 

falta de sensibilidad y conocimientos de sus profesionales. Lo que a su vez contribuye al 

miedo a ser estigmatizado y discriminado en el ámbito de la salud por sus profesionales, 

contribuyendo también a la falta de búsqueda en atención médica preventiva o urgente. Esta 

problemática también dificulta el entendimiento de las necesidades específicas de esta 

población, detección de enfermedades y su tratamiento. Noseda (2012), también contribuye 

con datos a esta problemática de la salud reportando que, en América Latina, debido a las 

dificultades de acceso a tratamientos hormonales, las personas trans las consiguen 

ilegalmente, reportándose casos de trombosis por hormonas. El factor de costo al acceso 

influye grandemente sobre la búsqueda de atención médica, tratamiento y seguimiento.  
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Por otro lado, también está el acceso a servicios de salud mental. Como se menciona 

arriba los estresores creados por la discriminación y marginalización tienen impacto en la 

salud mental de las personas, que en ocasiones es el desencadenante de condiciones físicas. 

La falta de sensibilidad, conocimientos y prejuicios, está presente también en este ámbito. En 

su estudio sobre actitudes y conocimientos sobre psicoterapeutas hacia la población trans, en 

parte se recopiló lo siguiente:  

… 6.4% no se sienten cómodos/as al dar servicios a un cliente transgénero, 5.3% no 

comprende la diferencia entre orientación sexual e identidad de género, 4.7% creé que 

es inadecuado que una persona transgénero asista a una actividad donde haya niños/as 

y 14.4% suele confundir con qué nombre referirse a la persona en una entrevista. 

30.8% no encuentra importante preguntar sobre la conformidad genital, 33.8% no 

comprende el proceso de transición por el que atraviesa una persona transexual y 

40.9% opina que un/a cliente transexual tiene las mismas necesidades de un/a cliente 

homosexual o bisexual (Francia- Martínez et al., 2017, p. 106)  

Y bien alarmante “12.5% no está de acuerdo con que las personas transgénero, puedan 

cambiar todos sus documentos con su identidad de género.” (Francia- Martínez et al., 2017, 

p. 106). Estos hallazgos responden a una conducta heteronormativa o transnegativa. Esto 

propondría un tratamiento estigmatizante y poco efectivo, ya que tendería a llevar la terapia a 

una “visión que problematiza formas alternas de experienciar el cuerpo y la sexualidad.” 

(Francia- Martínez et al., 2017, p. 99), ya que el género que va a la par con el sexo biológico 

es lo social y culturalmente aceptado. Y si esto es tendencia en los profesionales de salud 

mental, los y las pacientes trans no tendrán tratamiento justo, equitativo y tampoco permitirá 

que los y las pacientes desarrollen confianza y seguridad en los tratamientos y profesionales 

de salud mental.  
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Por otro lado, y muy importante, son las condiciones laborales existentes para la 

población trans. Es importante recalcar que condiciones justas de trabajo tienen un impacto 

positivo en la calidad de vida. Además, el que existan condiciones justas, promueve el buen 

desarrollo de habilidades, conocimientos o bien poner estos factores en práctica. Sin 

embargo, es bien documentado tanto en Puerto Rico como en América Latina y Estados 

Unidos, la discriminación en el trabajo, las formas alternativas de empleo, desempleo, 

subempleo y cómo todas tienen un impacto directo e indirecto en la calidad de vida de las 

personas trans. La literatura consultada está en consenso sobre el acoso, discriminación, 

marginalización, etc., que esta población sufre en sus lugares de trabajo. López (2015) 

plantea que “el derecho al trabajo es esencial para la realización de otros derechos humanos y 

constituye una parte inseparable e inherente de la dignidad humana.” (p. 8). Así, el trabajo 

constituye la realización tanto económica como social, también permite cumplir con la 

satisfacción de las necesidades básicas (López, 2015). Es por esto que condiciones justas de 

trabajo permiten de alguna manera, el acceso seguro a la salud, el acceso a costos de 

vivienda, alimentación y seguridad económica. Cuando no se puede cumplir con la 

realización digna a la calidad de vida por falta de trabajo justo, se recurre a formas de 

subempleo o formas “clandestinas” de empleo, por ejemplo, la prostitución.  

Es reportado en la literatura la dificultad para mantener trabajo, el riesgo a ser 

despedidas, negársele un ascenso o puesto de trabajo y conseguir trabajo en las personas 

trans. Una de las razones con la que coincide la literatura consultada es la de la 

documentación de la persona trans. Si la documentación no coincide con la apariencia física 

de la persona, obstaculiza el proceso de conseguir empleo o en otros casos documentados, el 

recibir ayudas gubernamentales en caso de desempleo. El detalle de la documentación es una 

amenaza a la integridad y dignidad de la persona y abre paso a la discriminación.  
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Las personas transexuales y transgéneros sufrirían una fuerte discriminación laboral, 

especialmente aquellas que no están operadas, ya que en la cédula de identidad se 

indica un sexo diferente al género que se observa, provocando rechazo o burlas. Así́, 

gran cantidad de mujeres trans termina dedicándose a la prostitución (Noseda, 2012, 

p. 19). 

Estas situaciones que enfrenta la población trans, significan no solo un impacto 

indirecto al día a día, sino también, es un impacto directo a la calidad de vida de estas 

personas. Las causas de la discriminación de las personas trans, dentro y fuera del ámbito 

laboral, son multidimensionales y necesitan ser estudiadas para visibilizar a la población, sus 

necesidades y obstáculos y como mejorar la situación. Representa un problema el que las 

personas trans permanezcan invisibilizadas, por que como ya ha sido expuesto, las 

condiciones de vida de esta población también permanecerán invisibilizadas, desconocidas y 

expuestas a las violencias. 

Justificación  

Como sociedad estamos llamados a coexistir unos con los otros en tiempo y espacio. 

A través de los tiempos se ve una evolución en la manera en que decidimos relacionarnos. No 

obstante, se creó la Carta de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas (1948) que nos 

hace el llamado a trabajar y regirnos por sus artículos, para educarnos y respetarnos. 

Mediante la misma fomentamos un progreso universal, a través del cual somos llamados a 

reconocer que tenemos el derecho a igual protección de la ley y la no discriminación 

(Naciones Unidas, 2021) Es decir, las personas transgéneros merecen las mismas 

protecciones de ley que todo empleado posee por ser empleado.  

En Puerto Rico existe la ley contra el discrimen en el empleo (1959) que acoge a las 

personas transgénero desde un punto de vista de identidad, la identidad de género por la que 

se consideren. No obstante, en el pasado podemos observar cómo el discrimen laboral aún 
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persiste.  A manera de ejemplo, se ha observado agentes del orden público realizando 

intervenciones en escenarios donde frecuentan las personas de la comunidad LGBT (Ávila 

Claudio, 2021). Al mismo tiempo, leemos las denuncias y planteamientos de mujeres 

discriminadas en sus espacios laborales (El Nuevo Día, 2021). Es decir, si aún existe el 

discrimen contra la mujer (periodista), es concebible pensar, que se discrimine contra las 

personas transgénero. 

Por tanto, está en profesionales del trabajo social incurrir en esta investigación. El 

conocer los factores que están influyendo en la vida de estas personas ya marginadas y 

olvidadas dentro de otros aspectos de la sociedad como lo son los servicios a salud y a 

recursos legales (Rodríguez-Díaz et al., 2016). De igual forma, cabe mencionar que el 

Colegio de Trabajadores Sociales de Puerto Rico (2017) en el Código de Ética de Trabajo 

Social plantea que posee dimensiones como la dimensión axiológica que guía al trabajo 

social a tener una práctica encaminada a defender los valores que nos unen como humanos. 

También, cómo se perciben las personas transgéneros dentro de la sociedad y qué 

herramientas se les proveerá para guiarlos a su empoderamiento. Más que pertinente el 

estudiar cuán proporcionadas son las condiciones laborales, sus niveles de respeto hacia las 

personas transgénero, su aceptación de identidad por el empleador y sus colegas y su nivel de 

satisfacción laboral. A manera en que se descubra y se recopile información más visibilidad 

tendrán las personas transgéneros en esta sociedad. Los datos encontrados serán la luz, para el 

trabajo social que sirve de vínculo para la aceptación y participación social.  

En Puerto Rico los derechos y las políticas públicas no están dirigidas completamente 

hacia la justicia y equidad de las comunidades vulnerables, específicamente la comunidad 

LBGTT. Vázquez-Rivera y colegas (2016) presentan un dato importante en su libro en el que 

exponen: 
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En un estudio con una muestra de 1,000 participantes miembros de la comunidad 

LGBTT (Toro-Alfonso, 2007) se encontró que el 47% de estos/as entendía que Puerto 

Rico no era un lugar seguro para estas comunidades y, el 67% indicó que las políticas 

públicas en el país y las políticas administrativas de las agencias gubernamentales 

sobre la no discriminación por razón de género y orientación sexual no eran claras (p. 

330).  

Este dato presenta de manera clara la perspectiva de las personas sobre las políticas 

públicas y cómo estás no están dirigidas a hacer valer los derechos de la comunidad LBGTT, 

específicamente de las personas trans. El reconocimiento de la identidad trans desde la 

autodeterminación de la persona es uno que en Puerto Rico no está aprobado, lo que implica 

que las personas trans tienen que pasar por un proceso para que su identidad sea validada ante 

la ley. En Puerto Rico las personas trans durante el desarrollo de su identidad de género, 

deben asistir a terapias en las cuales pasarán por unas 6 etapas, para lograr el desarrollo de su 

identidad. Vázquez-Rivera y colegas (2016) indican que “este proceso de identificación va 

acompañado de un desafío de normas (y expectativas) sociales y familiares de lo que 

representa un comportamiento acorde el género atribuido socialmente.” (p. 324). Este proceso 

de identificación en todo momento es uno terapéutico, en el que la persona trans al final 

“experimenta comodidad, por lo que es posible que haya disminuido, o se haya eliminado por 

completo la Disforia de género.” (Vázquez-Rivera et al., 2016, p. 324). Esto implica que, las 

personas trans en Puerto Rico deben pasar por ciertas etapas, superarlas y así probar el 

cambio obtenido, para que así su identidad sea validada por los terapeutas. Esto elimina de 

manera completa el que el proceso de reconocimiento de identidad trans en Puerto Rico sea 

uno basado en la autodeterminación de la persona, por lo que se viola el derecho a la 

identidad.   
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El reconocimiento de la identidad trans debe ser abordado desde una perspectiva de 

derechos en el que se identifique a la persona trans como una con el poder de decisión ante su 

identidad, sin tener que esperar validación de personas y/o entidades.  Esto facilitaría varios 

ámbitos de la vida de las personas trans, pues su cambio de documentos de identidad sería 

más rápido, por lo que su identidad sería reconocida de manera inmediata. Abriendo paso así, 

a que las personas trans sean reconocidas en sus empleos por su verdadera identidad de 

género y no por la impuesta socialmente. Es importante involucrarnos en esta discusión 

porque la misma estaría dirigida a conocer como son los ambientes de trabajo ante una 

persona que no tiene cambio de documentos de identidad pero que su expresión de género es 

distinta, si es necesario el cambio en la documentación para que los/as compañeros/as la 

identidad de la persona y si por ser una persona trans experimentan discriminación en su 

ambiente de trabajo. Es por esto, que entendemos pertinente que se realizara esta 

investigación para abrir ese espacio en el que sean las personas trans en Puerto Rico quienes 

se expresen acerca del reconocimiento de la identidad, leyes laborales y calidad de vida de las 

personas trans. Esta investigación servirá para problematizar el reconocimiento de la 

identidad trans ante la autodeterminación de la persona, generar discusión acerca de la 

autodeterminación de la identidad y presentar propuestas que faciliten el trabajar con la 

situación.  

Además, de que como profesionales de trabajo social según el Código de Ética 

tenemos:  

…un compromiso ético- político que fomente la defensa y exigibilidad de los 

derechos humanos, e fortalecimiento de la autonomía, la construcción de ciudadanía, 

la participación activa y crítica en procesos democráticos, el aprecio por la diversidad 

y la inclusión, el reclamo por la justicia social y económica, acceso a la justicia y a 
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servicios sociales de calidad (Colegio de Profesionales del Trabajo Social en Puerto 

Rico, 2017, pp. 7-8). 

Los resultados de este estudio permitirán que se identifiquen las necesidades, retos y 

perspectiva de las personas trans en Puerto Rico y la justicia laboral. También la información 

recolectada permitirá el desarrollo de estrategias, herramientas y políticas públicas que hagan 

valer los derechos de las personas trans. Esta investigación servirá de base para el desarrollo 

de programas y/o agencias dirigidas a las personas trans y el aspecto laboral, para que 

conozcan más sobre las problemáticas y puedan trabajarlas de manera correcta, promoviendo 

la diversidad, inclusión y autodeterminación en la persona.  

El trabajo social tiene la responsabilidad de promover y trabajar en pro de la justicia 

social y los derechos humanos. Más allá de promover y trabajar, debe exigir el 

reconocimiento del derecho y dignidad de las personas en estado de invisibilidad, vulneración 

y marginación; como lo es la población trans. Algunos de los autores consultados, ofrecen 

información importante que ilustran la situación de discriminación y subsecuente vulneración 

que sufren estas personas. Por ejemplo, Dispenza (2010) cita cifras recogidas sobre empleo 

en las personas trans del:  

…Williams Institute on Sexual Orientation Law and Public Policy brindó un resumen 

sobre las experiencias LGBT en el lugar de trabajo. Al especificar las experiencias 

laborales de las personas transgénero, el informe indicó que entre el 15% y el 57% de 

las personas transgénero experimentaron alguna forma de discriminación laboral […] 

entre el 13% y el 56% de las personas transgénero incluidas en la muestra fueron 

despedidas de sus trabajos; a otro 13% -47% de las personas transgénero se les negó 

el empleo debido a su orientación y expresión de género; 22% -31% fueron acosados 

en su lugar de trabajo; y a otro 19% se les negó un ascenso debido a su identidad de 

género (p. 66).  



 

23 

La situación de rechazo y discriminación en el empleo, o la falta de empleo por causa 

de rechazo y discriminación, produce inestabilidad económica y pobreza "los patrones de 

discriminación mantienen a las personas en la pobreza, lo que a su vez sirve para perpetuar 

actitudes y prácticas discriminatorias contra estas, es decir, la discriminación causa pobreza, 

pero la pobreza también causa discriminación" (Comisión Interamericana de Derechos 

Humanos “CIDH”, citado en Ríos, 2017, p. 94). Lo que ha llevado a esta población a realizar 

trabajo independiente o informal para combatir esa pobreza. La CIDH también expone que la 

exclusión de las personas trans del ámbito laboral y también de programas gubernamentales, 

además de exponerlas a niveles de pobreza y exclusión, hace que se recurra al trabajo sexual, 

como medio de supervivencia. Además, un 90% de mujeres trans en Latinoamérica y el 

Caribe, que ejercen, se enfrentan a la criminalización (Comisión Interamericana de Derechos 

Humanos “CIDH”, citado en Ríos, 2017, p. 94) 

Por otra parte, el mismo autor expone que esta población también es discriminada al 

buscar vivienda, tanto en hospedaje en universidades, como en comunidades vecinales, de 

esta forma; su educación y seguridad son comprometidas. Por un lado, las universidades no 

ofrecen acomodo que se ajuste a las necesidades únicas de esta población y por el otro, la 

apariencia física o cuando la persona expone su identidad de género, es razón suficiente para 

que un casero/a niegue el arrendamiento o mande mudar a la persona (Comisión 

Interamericana de Derechos Humanos “CIDH”, citado en Ríos, 2017, p. 77). 

Otras situaciones que vulneran a la población trans, lo es, por ejemplo, la dimensión 

de los servicios de salud física y mental. Tanto el acceso, como la calidad de la atención, y es 

que estos puntos repercuten directa e indirectamente en la calidad de vida y salud de las 

personas trans, como es explicado en el problema.  

Esta tesis pretende profundizar en este y otros temas de igual importancia, a través del 

trabajo social también. Como es el caso de esta población, las experiencias propias del 
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cotidiano social, económico y cultural que se vive, hace que estas personas y sus necesidades, 

no sean reconocidas. Sin embargo, la profesión trabaja en pro de la justicia social y los 

derechos, es el trabajo social en su rol de defensa, quien debe abogar por ese reconocimiento. 

Tal cual dicta el Código de Ética del Colegio de Profesionales del Trabajo Social de Puerto 

Rico (2017) en el Principio 3: 

Toda actividad profesional busca promover sensibilidad, conocimiento y capacidad 

acerca de los elementos de la opresión y las diversidades, para fomentar condiciones 

de igualdad y equidad social y económica con una perspectiva de superación de las 

desigualdades y las discriminaciones sociales (Colegio de Profesionales del Trabajo 

Social en Puerto Rico, 2017, p. 23). 

La profesión, también hace menester del trabajo social la investigación. Esto a través 

del Canon VII del Código de Ética, que guía la profesión hacia otra forma de desarrollar 

trabajo social, observar y atender las necesidades y problemáticas sociales. Específicamente 

este Canon, en el inciso que dicta lo siguiente “Propiciará la realización de investigaciones 

que permitan conocer mejor las necesidades de los y las participantes y los problemas 

sociales del País, de tal forma que se desarrollen nuevos modelos y políticas sociales.” 

(Colegio de Profesionales del Trabajo Social en Puerto Rico, 2017, p. 61)  

Así que, volviendo al Principio Ético 3, la realización de esta tesis se justifica en base 

a la necesidad de reconocimiento de la población trans, como personas sujetas al ejercicio 

pleno de sus derechos, equidad y así la realización de una calidad de vida justa y digna. Es 

dado que esta tesis también buscaría educar, deconstruir y transformar las ideas y discursos 

que perpetúan la discriminación y opresión de esta población en particular.  

Revisión de Literatura  

En este segmento se presentará la revisión de literatura auscultada referente al tema de 

estudio Justicia Laboral y Personas Trans. Esta revisión nos permitió fundamentar los marcos 
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teóricos del estudio, sustentar los resultados obtenidos, discutir coincidencias y/o 

desencuentros al momento del análisis del estudio. Además, esta revisión de literatura 

demuestra que el estudio es una contribución en el campo de investigación de Trabajo Social 

en Puerto Rico y que aporta nuevos elementos para entender e interpretar la realidad de las 

personas trans en Puerto Rico.  

Políticas 

La siguiente revisión de literatura pretende exponer los datos que establecen la base 

en la que se fundamentan las políticas que competen el área laboral en Puerto Rico. Esta base 

en la que se fundamentan las políticas laborales, son las que rigen los espacios y los contextos 

en la sociedad puertorriqueña. Para lograr establecer este punto de partida se presentará la 

guía laboral del 2019 que recoge la posición del Departamento de Trabajo y Recursos 

Humanos del Gobierno de Puerto Rico.  

Esta guía presenta el posicionamiento del Departamento del Trabajo y Recursos 

Humanos en el que expresan fomentar el cumplimiento de las leyes a través de la orientación 

e información sobre los “derechos que protegen a la clase trabajadora y los deberes del 

patrono” (Departamento del Trabajo y Recursos Humanos Gobierno de Puerto Rico, 2019, p. 

2). Exponen tener un principio para la interpretación de la legislación y este es a favor del 

trabajador.  Mientras abordamos esta guía sobre orientaciones laborales dentro del contexto 

de Puerto Rico se analizará una posible expedición a los resultados que ya se han encontrado 

en diferentes países.  

Se expondrán las leyes laborales que actualmente existen para la protección de los 

empleados. Se presentarán investigaciones las cuales poseen sus leyes anti discrimen en el 

empleo y como estas le resultan a su empresa. Finalmente, se habrá de incluir literatura donde 

se ilustran los aspectos de porque tener estas políticas vigentes y correctamente aplicadas. 

Estos datos ofrecerán una mirada por la cual las personas transgéneros están pasando.  
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El Departamento del Trabajo y Recursos Humanos Gobierno de Puerto Rico (2019), 

define empleado como:  

persona natural, que  preste servicios de naturaleza voluntaria para el beneficio del 

patrono o una tercera persona, a cambio de recibir compensación por los servicios 

prestados, cuando los servicios son prestados por cuenta ajena y dentro del ámbito de 

la organización y bajo la dirección directa del patrono (p. 20). 

Continuando este recorrido, los derechos y deberes del empleado bajo la Ley 4 del 

2017, el artículo 2.147 presenta los derechos que posee todo empleado. Sin embargo, se hará 

énfasis en tres de ellos para puntualizar y establecer el punto de vista del gobierno hacia los 

empleados: no ser discriminado, protección a la privacidad y respeto a su dignidad la cual 

comprende (Ley Núm. 4, 2017). Por otra parte, en el capítulo cinco de la guía se señalan las 

reclamaciones de empleados por incumplimiento con la ley. Esta guía reconoce que “todo 

empleado que considere que se le han violentado sus derechos podrá reclamarlos 

directamente a su patrono, incoar un reclamo ante el Negociado de Normas del Trabajo 

(NNT) o presentar la querella o demanda correspondiente en los tribunales” (Departamento 

del Trabajo y Recursos Humanos Gobierno de Puerto Rico, 2019, p. 42)  

Ahora se presentarán las leyes sobre el discrimen en el empleo.  

La guía establece que el discrimen en el empleo es la negación básica de la dignidad 

del ser humano, al arrebatarle a una persona su empleo por razones totalmente 

desvinculadas a su eficiencia, productividad o comportamiento en el taller de trabajo 

(Departamento del Trabajo y Recursos Humanos Gobierno de Puerto Rico, 2019, p. 

154). 

El Artículo 3 de la Ley Núm. 69 (1985) dispone que:  

…será práctica ilegal de empleo el que un patrono: cuando por razón de su sexo, 

suspenda, rehúse emplear o despida cualquier persona, o que de cualquier otra forma 
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discrimine contra una persona, con respecto a su compensación, términos o 

condiciones de empleo; cuando por razón de su sexo limite, divida o clasifique sus 

empleados o a las personas que soliciten para un empleo, en cualquier forma que la 

pueda privar o tienda a privar a esa persona de una oportunidad de empleo o que de 

cualquier otra forma le pueda afectar adversamente su condición como empleado (p. 

2). 

De igual forma, cabe mencionar la Ley Núm. 17 de 22 de abril de 1988, Ley para 

prohibir el hostigamiento sexual en el empleo: imponer responsabilidades y fijar penalidades. 

Esta se describe como la obligación que se le impone de prevenir, desalentar y evitar el 

hostigamiento sexual en el empleo, la Ley Núm. 17 establece que el patrono “deberá tomar 

las medidas que sean necesarias o convenientes con ese propósito” (p. 5), las cuales incluyen, 

pero no se limitan a:  

… establecer una política enérgica en contra del hostigamiento sexual y exponerla 

claramente a sus supervisores y empleados; ejercer los métodos necesarios para crear 

conciencia y dar a conocer la prohibición del hostigamiento sexual en el empleo; dar 

suficiente publicidad en el lugar de trabajo, y para los aspirantes a empleo, sobre 

derechos y protección que se les confiere bajo esta ley, la Ley Núm. 69, la Ley Núm. 

100 y la Constitución de Puerto Rico; y  establecer un procedimiento interno 

adecuado y efectivo para atender querellas de hostigamiento sexual (Ley Núm. 17 de 

1988, p. 5)  

Por lo tanto, requiere que el patrono tome acciones afirmativas para mantener el área 

de trabajo libre de intimidaciones y hostigamiento sexual. 

Esta combinación de leyes y directrices hacia cómo el patrono se relaciona con sus 

empleados, al igual que el empleado debe producirle al patrono, sin tener que sacrificar 

ningún derecho. Es decir, la persona transgénero está incluida y protegida por las leyes y 
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directrices existentes. Por tanto, el Departamento del Trabajo y Recursos Humanos Gobierno 

de Puerto Rico (2019) orienta al patrono a comportarse y a exigirle a sus empleados, según 

los límites de la ley.  

A continuación, se traerán investigaciones que se dieron a la tarea de auscultar las 

situaciones y escenarios laborales por las cuales las personas trans tienen que enfrentar.  

Según López-Vigara (2017), en su investigación definió “la transexualidad como el deseo 

irreversible de pertenecer al sexo contrario al genéticamente establecido y asumir el 

correspondiente rol, y de recurrir a un tratamiento hormonal y quirúrgico encaminado a 

corregir esta discordancia entre la mente y el cuerpo” (p. 8). López-Vigara (2017) en su 

estudio concuerda con la definición de Benjamín (1953) “la transexualidad es la asociación 

entre normalidad biológica y la convicción de pertenecer al otro sexo y, en consecuencia, con 

el deseo de cambio de sexo” (p. 8).  

De la misma forma, Zúñiga (1999) en López-Vigara (2017) añade que: 

…se observa, transgénero es un concepto que abarca diferentes tipos de conductas 

que tienen en común tomar elementos o conductas de otro género, es decir, quienes no 

se sienten solo hombres o solo mujeres porque se identifica con ambas categorías a la 

vez, más con una que con otra, con ninguna o rechazan etiquetas y clasificaciones 

vinculadas al género, y no creen que para ello sea necesario una reasignación total del 

sexo (p. 10). 

Añade López-Vigara (2019) en la definición de transexualidad que “en este sistema el 

sexo es biológico, mientras que el género es una construcción cultural correspondiente a los 

roles o estereotipos que en cada sociedad se asignan a los sexos” (p. 9). Por otro lado, 

Halperin (2004) en López-Vigara (2019) indica que es la que aparta aquellas prácticas y 

diversidades sexuales por su rigidez en cuanto a relaciones, valores y comportamientos entre 

seres humanos, como ocurre con las personas transexuales (p. 10).  
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Existen dificultades para comprender y utilizar adecuadamente los conceptos 

transgénero y transexualidad. Este hecho se debe a que no hay consenso para dar una 

definición clara de ambos conceptos. Ya que, en inglés, la palabra “gender” significa sexo, 

pero al traducirlo al castellano se utiliza la palabra género.  

Para explicar más profundamente la causa de la heteronormatividad Warner (1991), 

expone en López (2015) que: 

…al conjunto de las relaciones de poder por medio de las cuales la sexualidad se 

normaliza y se reglamenta en nuestra cultura y las relaciones heterosexuales 

idealizadas se institucionalizan y se equiparan con lo que significa ser humano (p. 6).  

Teniendo en contextos estas definiciones y barreras sociales sobre las personas 

transgénero los autores a continuación expondrán lo que significa ser una persona transgénero 

y su interrelación en los espacios laborales. Ante la ausencia de investigaciones sobre 

discrimen laboral para las personas transgéneros se habrá de incluir leyes y literatura de otros 

países.  

En Chile “teniendo una carrera profesional, buscan una oportunidad en la sociedad 

que, sin embargo, no logran concretar, producto del desconcierto que genera en algunas 

personas su aspecto físico y sus documentos legales, como cédula de identidad, título 

profesional, entre otros” (Aravena Novoa & Atenas Polanco, 2015, p. 13). Añade Aravena-

Novoa y Atenas-Polanco (2015) “que no se toma en cuenta la calidad profesional sino su 

apariencia, se termina en un círculo de discriminación y exclusión debido a la falta de 

oportunidades” (p. 13) 

Al mismo tiempo López-Vigara (2017) resalta que: 

…en el ámbito laboral y de la formación, es un colectivo vulnerable y sensible a la 

discriminación, al no poseer una documentación acorde a su identidad de género en la 

mayoría de los casos. Por otra parte, hay muchos prejuicios a la hora de contratar a 
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una persona transexual para todo tipo de trabajo, pues la sociedad, en general, los 

vincula a la marginación. Debido a ello, manifiestan que deberían llevarse a cabo 

medidas para una mayor inserción laboral del colectivo (p. 19).  

López (2015) expuso que:  

…entiende que para la población trans la inserción laboral representa un desafío por 

varios motivos, en primer lugar, la falta de capacitación. Suele ocurrir que, por miedo 

a la incomprensión, burla, rechazo, las personas trans abandonen sus estudios. A su 

vez, existe un alto índice de desconocimiento de herramientas para la búsqueda de 

empleo, sumado a ello cuando logran obtener una entrevista de trabajo, surge cierto 

miedo escénico, ya que su aspecto físico no coincide con su identidad. Por ello que la 

realidad laboral de estas personas se encuentra atravesada por fenómenos de 

desempleo, precariedad, subempleo, exclusión y acoso laboral (p. 7).  

Añaden Aravena-Nova y Atenas-Polanco (2015) afirmando en sus resultados haber 

una:  

… relación con el proceso de construcción de la identidad sexual de las personas 

transexuales, en donde se aprecia que uno de los desafíos que enfrentan radica en el 

proceso de externalización de su identidad sexual, influido principalmente por los 

estigmas y la discriminación social (p. 6).  

También, exponen las “dificultades que enfrentan las personas transexuales en el 

ámbito laboral que se ve directamente afectado por el no reconocimiento legal de su identidad 

de género” (Aravena-Nova & Atenas-Polanco, 2015, p. 6 ).  Dentro de los resultados de 

Aravena-Nova y Atenas-Polanco (2015) se exponen resultados adicionales indicando que 

“han sido llamados y llamadas a entrevistas de trabajo, entregándoles esperanzas de que serán 

llamados/as, pero, sin embargo, esas posibilidades nunca se concretan.” (p. 73)   
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También surgen problemas con recursos humanos por el hecho de la discordancia 

entre la identidad sexual y los documentos legales presentados, además surge el 

cuestionamiento sobre la calidad profesional cuando se enteran que son personas transexuales 

debido a los estigmas y prejuicios de la transexualidad, entre otras cosas. 

Ahora bien, en Puerto Rico para lograr hablar de las personas transgénero hay que 

incluir la comunidad LGBT ya que, a pesar de que cada cual es un individuo con su propia 

identidad, están conglomeradas en una sola comunidad al momento de ser investigada. Los 

autores Vázquez-Rivera y colegas (2016) explican los procesos de inserción a la comunidad. 

Es decir, una persona que pertenezca a la comunidad LGBT pasa por un proceso individual, 

el cual les requiere mucho esfuerzo mental. Debido a la falta de literatura acerca del tema de 

las personas transgénero en el espacio laboral, le damos una mirada a los Estados Unidos 

quien dicta sus reglas y leyes. Según los derechos de Estados Unidos y el título siete de los 

Derechos Civiles en 1964 por discriminación expone que no se puede discriminar por 

orientación sexual y/o género (Civil Right Act, 1964).  

De igual forma, se investigó sobre las políticas anti discrimen en el empleo, 

específicamente en Wisconsin, USA (Christian, 2017, p. 26). Este autor reportó en su 

investigación encontrar un cambio de comportamiento de parte de las personas transgénero 

en sus primeros días de trabajo, en el cual evitaban no caer en el acoso o discrimen laboral 

(Christian, 2017, p. 4). Connell (2014) expuso que los cambios de comportamiento se deben a 

las restricciones del uso del baño por no haber realizado un cambio quirúrgico. También 

expusieron como el código de vestimenta y la percepción de sus compañeros aporta a la 

discriminación laboral.  Dispenza (2010) añade que las personas transgéneros no son 

llamadas por sus pronombres o nombre al que se identifican. 

Ahora bien, también existen los escenarios donde la persona ya empleada comienza 

su transición y cambio. Es decir, modificación de vestimenta, hormonas y/o cambios físicos 
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pronunciando e identificándose de la manera en que se reconocen verdaderamente. Según 

Hovre (2017), uno de sus participantes explicó que era un proceso de tanteo “a medida en que 

lograba pasar un día de trabajo se motivaba a intentar algo nuevo al próximo día” (p. 75) 

También el autor expone que mientras más los participantes se sientan despreocupados y 

cómodos en su espacio laboral, más enfocados están en su trabajo.  

Otra visión que hay que incorporar es la del gerente y su apoyo y manera de lidiar con 

la aceptación y acogida en su empleo. En Virginia, USA realizaron una exploración 

administrativa en el que encontraron la base y los fundamentos por los cuales los gerentes 

deben de regirse para asegurar y proteger los derechos de todos sus empleados (Zugelder & 

Champagne, 2018). Según Zugelder y Champagne (2018) añaden que el tener un empleo en 

el cual no se tenga que preocupar de demandas por: discrimen, reducción de empleados 

renunciando e incrementado el pensamiento creativo para el desarrollo de nuevas ideas. 

Tomando esta postura de apoyo resaltamos los impactos que aportan al apoyo de las personas 

transgénero el empleo y como este beneficia su empleo. En Lee Badgett y colegas (2020) 

exponen haber hallado una concordancia entre los espacios laborales que proveen políticas 

anti discrimen, junto al apoyo a las personas transgénero en el espacio laboral. Los 

investigadores añaden que los empleos con patrocinio y aceptación hacia las personas 

transgénero crea un ambiente laboral lleno de beneficios para ellos. Es decir, estos beneficios 

según Lee Badgett y colegas (2020) son una mejoría en su salud y bienestar, incrementación 

de satisfacción laboral, mejores relaciones entre empleados y mayor productividad.  

En Puerto Rico existe la Ley Para Reglamentar el Periodo de Lactancia Para 

Extracción de Leche Materna, Ley Núm. 427 del 16 de diciembre de 2000, en la cual le 

reconoce a la madre a tener un espacio para la lactancia en su trabajo (Ley Núm. 427 de 

2000). La implementación de esta ley requiere de un proceso de diálogo entre empleado y 

patrono y la preparación de las áreas laborales para facilitar el proceso. La Administración de 
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Salud Ocupacional de Puerto Rico (PROSHA) “promueve que cada lugar de trabajo esté libre 

de riesgos reconocibles que pueda causar daños a cualquier empleado transgénero o 

transexual” (p. 121). También la ley establece un procedimiento para manejar un despido por 

concepto de justa causa. Sin embargo, se impone una penalidad para aquellos patronos que 

incurran en despidos arbitrarios y caprichosos (Departamento del Trabajo y Recursos 

Humanos, 2016).   

Para entender desde qué áreas el profesional de trabajo social puede aportar a la 

inserción e inmersión de las personas transgénero en el espacio laboral deben de tener en 

consideración los siguientes aspectos: base, fundamentos y conocimiento para poder orientar 

y guiar a las personas transgénero (Kramer, 2019). Añade Kramer (2019) que los trabajadores 

sociales deben ganar experiencia y conocimiento de forma que esta le ayude a sensibilizarse y 

poder entender los procesos por los cuales las personas transgéneros sufren. 

De igual forma, Kramer (2019) añade que a medida en que se provean talleres para 

ofrecerles la oportunidad de poder profundizar y obtener una mejor comprensión de los 

asuntos que le afectan en el espacio laboral a las personas transgénero. Al mismo tiempo, los 

trabajadores sociales deben estar en una constante reflexión y autorreflexión sobre los asuntos 

que les resultan retantes y complicados de comprender, ya que a medida en que más 

conozcan estos retos más fáciles será para el profesional de trabajo social, trabajar el 

obstáculo para convertirse en la herramienta social correcta que las personas transgéneros 

necesitan para tener una vida digna y justa (Kramer, 2019).   

Recapitulando se detecta la necesidad de tener que realizar una reflexión profunda 

sobre las personas transgénero en Puerto Rico y la relación que guarda en el espacio laboral. 

Por lo ya expuesto se observan en Puerto Rico políticas que determinan que la discriminación 

por sexo y/o género está prohibido. No se debería discriminar en el trabajo, ni por sexo o 
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género. Al igual que existe el espacio para promover, proteger y proveer privacidad con 

sensibilidad humana, como es el proceso de lactancia de una madre en el empleo.  

De igual forma, se presentó evidencia que argumenta que en estados con políticas de 

anti discrimen, puede existir discrimen hacia las personas transgénero en el empleo. Sin 

embargo, también lograron hallar evidencia que enuncian que empleos que posean políticas 

anti-discrimen y las promuevan, beneficia favorablemente a las personas transgénero como a 

la empresa.  

Reconocimiento de la Identidad Trans 

Identidad de género. Según el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminación 

(2016) la identidad de género se define como “la vivencia interna e individual del género, tal 

como cada persona la siente, misma que puede corresponder o no con el sexo asignado al 

nacer” (p. 23). Zarco (s.f) presenta que la identidad de género es el resultado de un cuidadoso 

proceso que tiene lugar a lo largo de la socialización y en el marco restrictivo que impone la 

tipificación sexual/de género, que hace referencia a la subjetividad individual que implica 

haberse identificado en distintos grados con esos contenidos. También Zarco (s.f.) explica 

que la identidad de género forma parte de la identificación personal y que “la misma refleja 

como la tipificación sexual de género afecta el autoconcepto, nacer hombre o mujer cobra así 

un significado tanto individual como colectivo, más allá de la diferenciación física propia del 

sexo” (p. 8). Además, argumenta que: 

…todo individuo con independencia de su sexo, desarrolla una particular imagen 

mental de sí mismo, basada en un modelo de ser humano con el que da sentido a su 

complejo mundo interior, siendo tal identidad la esencia de la vida cognitiva, afectiva, 

emocional y conductual. Se trata de un proceso de identificación con ese tipo de 

persona que permite una autodescripción plena, al tiempo que nos hace ser consciente 

de la propia individualidad, del ser diferentes y únicos respecto a los otros individuos 
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que constituyen nuestro grupo social. La interacción con otras personas es, además 

esencial en el proceso de consolidación de la propia identidad, en tanto que 

aprendemos a reconocernos a través de las relaciones que establecemos con los 

demás. El proceso de autoconocimiento es parejo al del conocimiento del mundo que 

nos rodea, y en él la identidad personal define un espacio esencial que va adquiriendo 

forma poco a poco, incluida por nuestra percepción de la realidad y a la vez fluyendo 

en ésta (p. 8).  

Por lo tanto, la identidad de género es “la percepción y manifestación personal del 

propio género. Es decir, cómo se identifica alguien independientemente de su sexo biológico” 

(Profamilia, 2021, párr. 4).  La identidad de género tiene varias divisiones: mujer/cisgénero, 

mujer/trans, hombre/cisgénero, hombre/trans o Queer. Cuando se presenta el término 

Cisgénero el mismo significa “cuando la expectativa social del género de la persona se alinea 

con el sexo asignado al nacer.” (Profamilia, 2021, párr. 2) Esto va completamente ligado a la 

heteronormatividad que implica el que las personas deben ser heterosexuales (mujer y 

hombre) y que esta condición es única y natural.  

Identidad Trans. El término trans “engloba a todas aquellas personas que se 

identifican con un género diferente al asignado al nacer o que expresan su identidad de 

género de manera no normativa” (Profamilia, 2021, párr. 5). Consejo Nacional para Prevenir 

la discriminación (2016) resalta que el “denominador común es que el sexo asignado al nacer 

no concuerda con la identidad y/o expresiones de género de la persona.” Y que, el término 

trans es utilizado como “paraguas para describir diferentes variantes de 

transgresión/transición/reafirmación de la identidad y/o expresiones de género (incluyendo 

personas transexuales, transgénero, travestis, drags, entre otras) (Consejo Nacional para 

Prevenir la discriminación, 2016, p. 32). Además, se presenta que hay una tendencia dentro 

del movimiento trans a nivel internacional que consiste en “eliminar el nombramiento de las 
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divisiones que tradicionalmente se mencionaban a su interior, es decir, el uso de las ttt, por el 

carácter patologizante y las consecuencias discriminadoras que conlleva (Consejo Nacional 

para Prevenir la discriminación, 2016, p. 33).  Las siglas ttt corresponde primeramente a la 

palabra Transgénero,  

que son las personas que se sienten y se conciben a sí mismas como pertenecientes al 

género opuesto al que social y culturalmente se asigna a su sexo de nacimiento, y 

quienes, por lo general, sólo optan por una reasignación hormonal —sin llegar a la 

intervención quirúrgica (Consejo Nacional para Prevenir la discriminación, 2016, p. 

35).   

Por consiguiente, Transexual son las personas que:  

se sienten y se conciben a sí mismas como pertenecientes al género y al sexo opuestos 

a los que social y culturalmente se les asigna en función de su sexo de nacimiento, y 

que pueden optar por una intervención médica —hormonal, quirúrgica o ambas 

(Consejo Nacional para Prevenir la discriminación, 2016, p. 33).  

La tercera letra de las siglas corresponde a travesti quienes, “gustan de presentar de 

manera transitoria o duradera una apariencia opuesta a la del género que socialmente se 

asigna a su sexo de nacimiento, mediante la utilización de prendas de vestir, actitudes y 

comportamientos” (Consejo Nacional para Prevenir la discriminación, 2016, p. 35). 
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Diagnóstico de Disforia de género, tratamiento psicológico. Según lo presentado 

por Vázquez-Rivera y colegas (2016), en el libro LGBT 101, históricamente desde la 

psicología y la psiquiatría se ha acostumbrado estudiar el tema trans a partir de los supuestos 

del Manual Diagnóstico y Estadístico de los Trastornos Mentales (DSM). Para los 80 en la 

tercera edición del DSM se definió la transexualidad como “un trastorno de identidad en el 

cual el individuo experimentaba un sentido de incomodidad con la anatomía sexual y por más 

de dos años manifestaba un deseo por cambiar de sexo” (Vázquez-Rivera et al., 2016, p. 

321). Ya para la cuarta edición del manual el diagnóstico de transexualidad fue sustituido por 

el Trastorno de Identidad de Género (TIG), APA en un intento por disminuir la 

patologización y la discriminación, se optó por cambiar trastorno de identidad de género a 

disforia de género para referirse “a la incomodidad de habitar en un cuerpo equivocado 

(Vázquez-Rivera et al., 2016, p. 322).  

La Asociación Americana de Psiquiatría (2017), en el DSM-5 define la disforia de 

género en adolescentes y adultos como:  

Una marcada incongruencia entre el sexo que uno siente o expresa y el que se le 

asigna, de una duración mínima de seis meses, manifestada por un mínimo de dos de 

las características siguientes: (1) Una marcada incongruencia entre el sexo que uno 

siente o expresa y sus caracteres sexuales primarios o secundarios (o en los 

adolescentes jóvenes, los caracteres sexuales secundarios previstos). (2) Un fuerte 

deseo por desprenderse de los caracteres sexuales propios primarios o secundarios, a 

causa de una marcada incongruencia con el sexo que se siente o se expresa (o en 

adolescentes jóvenes, un deseo de impedir el desarrollo que los caracteres sexuales 

secundarios previstos). (3) Un fuerte deseo por poseer los caracteres sexuales, tanto 

primarios como secundarios, correspondientes al sexo opuesto. (4) Un fuerte deseo de 

ser del otro sexo (o de un sexo alternativo distinto del que se le asigna). (5) Un fuerte 



 

38 

deseo de ser tratado como del otro sexo (o de un sexo alternativo distinto del que se le 

asigna). (6) Una fuerte convicción de que uno tiene los sentimientos y reacciones 

típicos del otro sexo (o de un sexo alternativo distinto del que se le asigna).  (7) El 

problema va asociado a un malestar clínicamente significativo o a deterioro en lo 

social, laboral u otras áreas importantes del funcionamiento (p. 240).  

Sobre esto, Más-Grau (2017) presenta que:  

…otra novedad interesante es el establecimiento de un periodo mínimo de seis 

meses para determinar la “marcada incongruencia”. En uno de los borradores previos, 

los miembros del grupo de trabajo explican que la literatura científica no establece 

ningún umbral idóneo, pero que al final han decidido consensuar estos seis meses para 

poder realizar una “mínima distinción” entre la disforia transitoria y la persistente. A 

este respecto, todo parece indicar que la fijación de un periodo específico obedece al 

deseo de contrarrestar, mediante cuantificación, las fronteras difusas que rodean a la 

mayoría de trastornos mentales (p. 7). 

Otro aspecto presentado por Más-Grau (2017) es que, al APA:  

…haber establecido el cumplimiento de un mínimo de dos subcriterios, ya no es 

necesario mostrar el deseo de operarse los genitales para obtener el diagnóstico. Con 

estas últimas modificaciones se han relajado las exigencias para aquellas personas que 

no se ajustan al ideal transexual. Ello constituye un hecho positivo si seguimos a la 

APA y entendemos el diagnóstico como el principal garante para el acceso a un 

tratamiento financiado por la sanidad pública o privada. Aunque también podemos 

preguntarnos si esta laxitud no conlleva un aumento del radio de acción patologizante 

sobre la diversidad “trans” (p. 7).  

Además, Más-Grau (2017) presenta que el diagnóstico de disforia de género puede 

tener un subtipo, la postransición que es “determinar si la persona ya vive a tiempo completo 
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en el género deseado y ha iniciado alguna terapia de modificación corporal” (p. 7). APA 

(2011) explica que al incluir este último subtipo respecto a la inclusión de este último 

concuerda con la razón desafiante para justificar la clasificación de la transexualidad: 

“asegurar el acceso al tratamiento a aquellas personas que continúan sometiéndose a la 

terapia hormonal, las cirugías o la psicoterapia” (p. 7). 

Según Mandal (2019) la disforia de género es una condición mental pero no es un 

trastorno mental. Sin embargo, puede ser acompañada con el funcionamiento social, 

profesional y otro severo de la debilitación. Esta también puede acompañar condiciones 

psiquiátricas como ansiedad, depresión y pensamientos suicidas, es por esto que para estos 

casos el tratamiento y la terapia pueden ser necesarios. Hay varios tipos de tratamientos 

según lo presentado por Mandal (2019)  y son los siguientes: Intervención psicológica, 

“hacen las personas con la condición para entender y para ocuparse de las entregas de 

género.”, terapia de hormona, “es generalmente la más beneficiosa de adolescentes antes de 

que sus características sexuales secundarias se hayan convertido.”, fármaco terapia, “se 

necesita en pacientes con desórdenes psiquiátricos simultáneos que pueden necesitar la 

terapia para la depresión (antidepresivos), la ansiedad (ansiolíticos) o la psicosis franca 

(antipsicóticos)”, y el asesoramiento de la educación y de la familia, “se hacen enterados de 

las medidas que pueden tomar para hacer frente a situaciones desagradables mientras que 

continúan proporcionar el apoyo”. Cabe destacar que:  

…antes de la cirugía tentativa, las personas necesitan vivir como su sexo preferido 

durante algún tiempo. Esto se llama experiencia de la vida real o RLE. La cirugía 

puede incluir la mastectomía (retiro de los pechos) para las mujeres que se determinan 

como hombres. El aumento cosmético de la cirugía del pecho o del pecho y la cirugía 

facial “feminising” se pueden optar por en los hombres que se determinan como 

mujeres (Mandal, 2019, párr. 25).  
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Pons-Rabasa (2013) presenta que la experiencia en la vida real “es el proceso de 

evaluación previo o paralelo al diagnóstico, realizado mediante seguimiento terapéutico que 

verifica si se cumplen o no los criterios necesarios para desarrollar la cotidianidad en el 

género en el que se anhela vivir” (p. 5). Por otro lado, la Coordinadora Feminista publicó el 

Manifiesto Contra el Test de la Vida Real (2011) en el que se expone una problemática, pues 

el test:   

…consiste en exigir a cada paciente que asuma el rol del género elegido como 

condición imprescindible antes de ser consideradx idónex para someterse a la cirugía 

de reconstrucción genital. Para ello se requiere que adapten su comportamiento a los 

criterios y prejuicios arbitrarios de lo que, en opinión de quienes forman parte del 

equipo médico, debe ser una mujer o un hombre, dictándoles unas pautas de 

comportamiento a seguir en ámbitos de la más estricta intimidad personal, como es el 

familiar, o en el ámbito laboral. Se toma un estilo convencional de ropa y arreglo 

como el único aceptable, excluyendo las preferencias y las adaptaciones personales. 

En el caso de las mujeres, se les indica explícitamente que deben adquirir la ropa en 

tiendas de mujer, o en la sección femenina de las tiendas mixtas, prefiriendo las faldas 

a los pantalones, y las prendas ajustadas y escotadas a las amplias y ambiguas, 

exigiendo la utilización de bolsos, maquillaje y tintes de pelo, descartando la 

utilización de mochilas, señalando que, además, el resultado conjunto debe darles, al 

equipo, la impresión subjetiva de que se está ante una mujer, y llegando incluso al 

extremo de permitirse hacer observaciones respecto a la adecuada proporción del 

tamaño de los senos. 

Además, se suma la opacidad inesperada e inaceptable de un sistema de salud 

público que no garantiza sin embargo que a lxs pacientes les sean facilitados por 

escrito los protocolos médicos, cerrándoles toda vía de reclamación en el caso de que 
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las prácticas médicas no se adecuen a dichos protocolos, o en el caso de que los 

protocolos vulneren sus derechos, por no poder apoyar sus reclamaciones en ninguna 

prueba excepto su propio testimonio. Esta situación de indefensión deja a las personas 

trans a merced de los caprichos de unos médicos con una concepción binarista, 

anticuada y sexista de lo que es un hombre y una mujer (Coordinadora Feminista, 

2011, p. 1).  

Transición de las personas trans en el ambiente laboral. Federación Estatal de 

Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (s.f.) define el proceso de transición como “el 

proceso por el que algunas personas pasan para que su expresión de género y/o sus 

características físicas se adecuen a su identidad de género” (p. 9). Cabe destacar que no hay 

una manera “correcta” de realizar la transición. Debido a esto, según lo expuesto en esta guía 

algunas personas llevan a cabo una transición social, realizando cambios en su expresión de 

género y otras optan por procedimientos médicos. En este documento se presenta que: 

…debido a los prejuicios que pueden existir, tanto en el lugar de trabajo como en la 

sociedad en general, muchas personas trans se enfrentan a situaciones/interacciones 

especialmente difíciles en sus ámbitos social, profesional, familiar, cultural, espiritual 

y económico, lo que puede conllevar altos niveles de estrés, sobre todo cuando las 

personas se encuentran en las etapas iniciales de la transición (Federación Estatal de 

Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales, s.f., p. 9).  

Además, se añade que es importante el que se lleve a cabo un proceso de formación y 

sensibilización hacia todas las personas empleadas en la agencia y mayor hacia aquellos que 

son cercanos a la persona que realiza el proceso de transición, para que así el proceso sea 

asumido como uno natural. Claro está, una persona trans no está obligada a informar su 

situación concreta en su ambiente de trabajo (Federación Estatal de Lesbianas, Gais, 

Transexuales y Bisexuales, s.f., p. 10).  
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Un aspecto importante, mencionado en el documento de la Federación Estatal de 

Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (s.f.) es que “la capacidad laboral de una persona 

es independiente de su identidad y/o expresión de género” (p. 10) y que “pertenece a la esfera 

privada de las personas” (p. 10). En el que se debe poner en perspectiva que la mayoría de las 

personas trans “han experimentado el prejuicio y el acoso como resultado de hacerse visibles, 

por lo tanto, recordamos que una persona trans no tiene ninguna obligación de revelar su 

situación para acceder a un empleo o después de haber accedido” (p. 10). 

En Puerto Rico la Ley 22 del 29 de mayo del 2013 prohíbe el discrimen por 

orientación sexual e identidad de género. Esta ley reclama que: 

Todas las personas tienen derecho a que se respete su dignidad humana y a ser 

tratadas de forma igual por la ley. Al prohibir el discrimen por orientación sexual e 

identidad de género, se protege el respeto a la diversidad. Un patrono no puede 

suspender, negarse a emplear, despedir o perjudicar a una persona por su orientación 

sexual o identidad de género. Tampoco puede utilizar la orientación sexual o la 

identidad de género de una persona para evaluar su trabajo, condicionar sus logros o 

procesos de disciplina o negarle oportunidades. También está prohibido el 

hostigamiento verbal o físico. Tampoco pueden discriminar por orientación sexual o 

identidad de género las organizaciones obreras ni los municipios (Ayuda Legal Puerto 

Rico, 2019, párr. 3). 

Por lo que, con esta ley, se espera que las personas trans tengan un ambiente laboral y 

trato inclusivo. Es por esto que los patronos tienen la obligación de: 

…mantener un ambiente de trabajo libre de discrimen. Educar a sus 

personas empleadas sobre la ley. Colocar la ley anti-discrimen en un lugar visible para 

las personas empleadas. Adoptar un protocolo para las querellas de discrimen. 
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Mantener en confidencialidad la información sobre la orientación sexual e identidad 

de género de las personas empleadas (Ayuda Legal Puerto Rico, 2019, párr. 14). 

Es deber del patrono ofrecer a su empleado un ambiente laboral no discriminatorio, por 

lo que debe evitar que sucedan algunas conductas discriminatorias como las siguientes: 

Hacer preguntas o comentarios de índole personal sobre el cuerpo, los cambios físicos 

o las prácticas sexuales de una persona. Chistes o comentarios de doble sentido o con 

contenido discriminatorio. Utilizar el equipo o materiales de trabajo, o la misma área 

de trabajo, para producir materiales que violen la dignidad de una persona por su 

orientación sexual o identidad de género. Negar el uso del baño por razón de su 

orientación sexual o identidad de género. Exigirle a una persona que se vista de 

acuerdo a una identidad de género específica. Utilizar sobrenombres. Prohibirle a una 

persona que lleve a su pareja del mismo sexo a las actividades o que coloque una foto 

con su pareja en el escritorio cuando esto se permite a las personas heterosexuales. 

Exigirle a una persona pruebas médicas para probar que ha cambiado su identidad de 

género (Ayuda Legal Puerto Rico, 2019, párr. 38).  

Proceso para cambio de documentos de identidad de las personas trans en P.R. 

Según lo presentado en Ayuda Legal Puerto Rico (2020) en Puerto Rico es legal para una 

persona cambiar el género en el certificado de nacimiento y otros documentos de 

identificación personal.  

El Registro Demográfico, siguiendo la determinación de la jueza de distrito federal, 

Carmen Consuelo Cerezo, emitió la Carta Circular Núm. 3-18 en la que ordena que todas las 

personas transgénero, transexuales o no conformes con el género asignado en su nacimiento, 

ya podrán corregir su identidad hacia su verdadero género en el certificado de nacimiento 

(Ayuda Legal Puerto Rico, 2020, párr. 1).  

http://www.salud.gov.pr/Servicios-al-Ciudadano/Documents/CARTA%20CIRCULAR%20NUM%203-18%20(RD)%20CAMBIO%20DE%20GENERO.pdf
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Para poder realizar este cambio en los documentos de identidad es necesario la 

realización de los siguientes pasos: 

Llenar el formulario “Solicitud para el cambio de género en los certificados de 

eventos vítales”. Presentar, junto al formulario, el pasaporte o licencia de conducir 

con el género con el cual se identifica. De no tener ninguna de estas identificaciones 

actualizadas, llevará una certificación emitida por alguna de las siguientes 

profesionales: psicóloga, terapeuta, trabajadora social, doctora en medicina, 

manejadora de casos o consejera evaluadora, con la cual tenga una relación de 

médico/paciente que confirme su género y que continuará identificándose como tal en 

el futuro. Puede encontrar esta certificación en la Parte B de este mismo 

formulario. Ojo: la persona no tiene que haber pasado por un tratamiento clínico de 

transición de sexo. Tendrá que cancelar un sello de $20 de rentas internas. La entrega 

de estos documentos se hará en las Oficinas Centrales del Registro 

Demográfico (Ayuda Legal Puerto Rico, 2020, párr. 5).  

Un punto importante a destacar es que, como requisito para lograr el cambio de 

género en los documentos de identidad, es necesario una certificación emitida por algún 

profesional de los antes mencionados, para que “confirme su género”. Lo que apunta a que, 

este proceso de reconocimiento de la identidad de género en Puerto Rico, es uno en dónde la 

persona debe validad su identidad ante profesionales, luego de ser diagnosticado con disforia 

de género. En ningún momento se le brinda autodeterminación a la persona trans, sino que se 

le ejerce un poder de control social en el cual debe demostrar su cambio.  

http://www.salud.gov.pr/Servicios-al-Ciudadano/Documents/Solicitud%20cambio%20G%C3%A9nero%20en%20Certificaciones%20de%20%20Eventos%20Vitales.pdf
http://www.salud.gov.pr/Servicios-al-Ciudadano/Documents/Solicitud%20cambio%20G%C3%A9nero%20en%20Certificaciones%20de%20%20Eventos%20Vitales.pdf
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Autodeterminación de la Identidad de género. En España actualmente se está 

llevando a cabo el borrador de la conocida “Ley Trans” la cual fue propuesta por Irene 

Monterio cambiar el procedimiento para el cambio de documentos de identidad por lo que se 

busca con esta ley “eliminar la necesidad de informes médicos ni terceras personas desde los 

14 años y no desde los 18 años como establecía hasta ahora la norma” (Ayuso, 2021, párr. 2). 

Además, esta ley “reconoce y pone en valor la diversidad sexual, de género y familiar, como 

factor enriquecedor de nuestras sociedades, y proclama el derecho a la autodeterminación de 

las personas en todos los ámbitos de la vida” (Ayuso, 2021, párr. 3). La autodeterminación de 

género según lo presentado por Ayuso (2021) es “derecho a cambiar el nombre y el sexo en 

el documento de identidad sin necesidad de aportar informes médicos ni tratamientos 

hormonales, es decir, sin injerencia externa” (párr. 3).  

  En Puerto Rico, la autodeterminación de género no se practica y ninguna ley que 

cobije a las personas trans la menciona. Por lo tanto, nuestras leyes a pesar de hacer valer los 

derechos de las personas trans en distintos ámbitos, la autodeterminación es uno que no ha 

sido trabajado. Por lo que, el proceso de cambio de género en los documentos de identidad, es 

un proceso al que el poder político controla, pues una persona tiene que tener un diagnóstico 

de disforia de género, validar su identidad -demostrarle a un profesional lo que es- para luego 

poder realizar el cambio.  

Calidad de vida 

La mayoría de la literatura revisada sobre el tema no tenía como meta analizar o 

investigar el impacto de la discriminación laboral a las personas trans. Sin embargo, de 

llegarse a reconocer el impacto a la calidad de vida, como efecto de la discriminación y 

opresión. No solo en el ámbito laboral, si no también fuera de éste. La literatura revisada, 

además, reconoce, analiza e investiga, los efectos de la problemática en las áreas de salud 

mental y física, económica, social y hasta cultural. 

https://www.elindependiente.com/espana/2021/06/19/la-ley-trans-que-aprobara-el-gobierno-permite-el-cambio-de-sexo-sin-pruebas-testigos-ni-informes-desde-los-14-anos/
https://www.elindependiente.com/espana/2021/06/19/la-ley-trans-que-aprobara-el-gobierno-permite-el-cambio-de-sexo-sin-pruebas-testigos-ni-informes-desde-los-14-anos/
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La lectura de Ríos (2017) analiza las vertientes del impacto económico y social de las 

personas trans. Este impacto se lleva a cabo dentro de los contextos de vulneración, exclusión 

y violencia y cómo propician la pobreza en esta población. El autor analiza específicamente 

cómo las reducidas oportunidades de trabajo en esta población, llevan a las problemáticas que 

continúa describiendo. Por ejemplo, este argumenta que las razones para la discriminación en 

el ámbito laboral son múltiples, algo con lo que Dispenza y colegas (2010) concurren 

diciendo que son causas multidimensionales. Los problemas con la documentación 

pertinente, prejuicio y comentarios por parte de patronos y compañeros de trabajo, apariencia 

física e identidad y también acceso a sanitarios, son algunas de las dimensiones de 

discriminación. Otra problemática identificada a través de Ríos (2017), es la invisibilidad que 

ha creado la rama gubernamental y el autor cita lo siguiente: “La Comisión Interamericana de 

Derechos Humanos ha identificado una dejadez institucional por parte de las agencias de 

gobierno en muchos países. Esta situación agudiza el problema de la invisibilización 

cotidiana de la cual son víctimas las personas trans.” (p. 91). Lo que a su vez provoca o 

genera pobre acceso a ayudas gubernamentales, como factor reincidente la documentación y 

apariencia. Incide también, la falta de estudios para conocer a cabalidad las necesidades de 

esta población (Dispenza et al., 2010, p. 81).  

Lo que por ende produce, la falta de servicios gubernamentales adecuados a las 

necesidades específicas de esta población. Creando también, las condiciones idóneas para 

recurrir a actividades catalogadas en la ilegalidad, como Ríos (2017) menciona, la 

prostitución. El trabajo sexual en específico, es uno moral y socialmente poco aceptado y 

repudiado, por lo que también es una actividad criminalizada. En ese sentido las personas 

trans que realizan trabajo sexual por necesidad económica, se ven aún más vulnerabilizadas y 

victimizadas y reduce también, las posibilidades de conseguir un trabajo “legal”. 

Precisamente se generan condiciones de pobreza, lo que requiere formas de subempleo para 



 

47 

cubrir gastos económicos cotidianos. Noseda (2012) también explica que la falta de 

condiciones económicas y sociales adecuadas, hacen que las personas trans recurran a 

tratamientos hormonales ilegales. 

Dispenza y colegas (2010), identificaron, a través de personas trans empleadas, las 

formas de discriminación que vivencian en el trabajo o la experiencia en la búsqueda dentro y 

fuera del ámbito. Algunas de las formas que identificaron fueron: micro agresiones, opresión 

horizontal (por parte del resto de la comunidad LGBT), sistema de salud, gubernamental, 

vivienda. Estas personas también reportaron el impacto que la discriminación tiene en sus 

vidas: ansiedad, depresión, actitudes defensivas, dificultades en relaciones personales 

(Dispenza et al., 2010, p. 71). A estos efectos, se le añade el económico y social. Por otra 

parte, algunos de los participantes del estudio de Dispenza y colegas (2010), reportaron 

afrontar los efectos de la discriminación buscando ayuda profesional, entiéndase psicólogos o 

terapeutas. El ámbito del acceso a la salud mental no está exento de dificultades y 

necesidades apremiantes para un mejor servicio.  

La literatura también apunta a que los profesionales en salud mental también exhiben 

comportamientos discriminatorios hacia pacientes trans, que a su vez contribuyen a perpetuar 

los discursos marginantes a esta población. Por ejemplo, Francia-Martínez y colegas (2017), 

le atribuyen el contexto de discriminación y opresión a “destacar que vivimos en una 

sociedad que tiende a polarizar los constructos de género y sexualidad y que privilegia el 

discurso dominante de lo “normal” en lo que a esos dos conceptos se refiere.” (p. 99). Estos 

autores también concuerdan con lo expuesto por Dispenza y colegas (2010) sobre efectos y 

riesgos tanto en la salud como en lo social. Volviendo al espacio terapéutico, Francia- 

Martínez y colegas (2017) argumentan que se ha documentado que psicólogos, consejeros, 

entre otros, no cuentan con las competencias y herramientas necesarias para trabajar con 

pacientes o participantes de la comunidad trans. Tampoco las universidades y programas 



 

48 

graduados ofrecen cursos dirigidos a trabajar las necesidades específicas de esta población. 

Estos hallazgos contribuyen a la marginalización e invisibilización de estas personas y 

también a que el proceso terapéutico se lleve a cabo en ambiente de incomodidad y errado 

(Francia- Martínez et al. 2017, pp. 101-102). Además de esta discusión, otro de los hallazgos 

en el estudio de Francia-Martínez (2017), hecho en Puerto Rico, recoge que sobre un 80% de 

los profesionales encuestados informaron prejuicio hacia la población y otro porcentaje de 

profesionales informó desconocer las circunstancias y realidad de vida de estas personas (pp. 

108-109). 

Por otra parte, en el ámbito del acceso a la salud física, Ramos-Pibernus y colegas 

(2016) exponen las dificultades en la isla, desde la experiencia de hombres trans. También 

utiliza la terminología de “bucha”, para referirse a la dimensión cultural en la isla, sobre el 

tratamiento social o cotidiano que tiene este sector en particular de la población trans. Los 

autores plantean que ya de por sí esta población sufre de dificultades en el acceso y 

tratamiento de salud, entiéndase estigma, marginalización, entre otros. Sin embargo, la 

situación de los hombres trans en particular, es menos entendida porque, es menos estudiada, 

lo que implica:  

La falta de atención preventiva y el retraso de la atención que se necesita con urgencia 

constituyen importantes riesgos para la salud de los hombres trans y las lesbianas 

“buchas”. Esto se debe en parte al temor a ser discriminados, incomprendidos o 

estigmatizados por los profesionales de la salud. Además, debido a que los hombres 

trans y las lesbianas “buchas” no han sido estudiados, existe una falta de información 

sobre la incidencia de enfermedades crónicas como el cáncer o estrategias para 

abordarlas (Ramos-Pibernus et al., 2016, p. 4). 

 Lo que también se traslada a la población en general, como concuerdan otros autores 

y estudios. Más allá de esto, Ramos-Pibernus y colegas (2016) apuntan a una problemática 
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que precede la antes descrita y lo es la salud, como parte del componente biológico. Pero, lo 

biológico que etiqueta y clasifica a las personas y una vez las personas dejan de ocupar una 

clasificación en específico, ese discurso se interrumpe, no hay categorías y no se encuentra 

como tratar la situación (p. 4). Por esa línea también exponían Francia- Martínez et. al 

(2017), sobre los profesionales de salud mental (p. 99). Se desencadena entonces las 

problemáticas de discriminación, insensibilidad, marginalización y pobre acceso a recursos 

“y requiere profesionales competentes que comprendan las construcciones de identidad y los 

factores relacionados con la salud en la comunidad de trans.” (p. 99). Algo que también 

incide en esta problemática, según lo exponen estos autores, lo es la inconformidad misma de 

las personas trans sobre sus cuerpos ya que no son compatibles con su identidad de género. 

Esto provoca dudas, desinformación y debido al poco entendimiento sobre la población y sus 

circunstancias, no encuentran espacios seguros, que ajusten las prácticas a las necesidades y 

es aún más visible en los escenarios y centros de salud. Lo que provoca que las personas no 

visiten ni se hagan los chequeos médicos correspondientes, como, por ejemplo: los hombres 

trans no acostumbran visitar el ginecólogo en Puerto Rico. 

Alineado también a las costumbres, discursos e ideologías sociales Ramos-Pibernus 

et. al (2016) argumentan que:  

El cuerpo físico podría describirse como un significante que les dice a los demás qué 

esperar en términos de roles sociales. Para quienes desafían los símbolos dominantes 

de género y sexualidad, el cuerpo traiciona o rompe las expectativas de género y se 

convierte en un lugar de conflicto social, estigmatización y estrés.  (p. 10). 

Lo que por una parte explica, más no justifica la discriminación, opresión y estigma al 

acceso a servicios gubernamentales, públicos, de salud y que sean de calidad. Con esto, de 

alguna u otra forma, también concuerda la literatura consultada. Por último y no menos 

importante, se incluye también la Carta Circular Núm. 19-2014-2015, titulada Política 
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Pública sobre la equidad de género y su integración al currículo del Departamento de 

Educación de Puerto Rico como instrumento para promover la dignidad del ser humano y la 

igualdad de todos y todas ante la ley. La misma se dispone a aclarar asuntos de género, sexo, 

equidad, igualdad, entre otros. Discute que la importancia de la enseñanza de estos conceptos 

en los niveles académicos, desde las edades escolares contribuyen a la erradicación de 

violencias. También va acorde con la enseñanza de derechos y a la par con los derechos 

establecidos y constituidos mundial y localmente. Se establece que: 

La meta de esta política pública consiste en afianzar e institucionalizar la equidad 

entre los géneros en todas las disciplinas académicas, niveles, iniciativas y proyectos 

del DEPR. Por esta razón, el DEPR se compromete a transformar e implantar los 

contenidos y las prácticas curriculares, proveer servicios y difundir información que 

promuevan la equidad entre los géneros. De esta manera, se eliminan las 

desigualdades en materia de educación entre los géneros y se avanza hacia el logro de 

la equidad. Además, el DEPR está́ comprometido con impulsar y garantizar la 

equidad entre hombre y mujer dentro de su fuerza laboral (Departamento de 

Educación, 2014, p. 1).  

Esa meta tiene su base legal en materia de leyes estatales y federales. Por ejemplo, es 

importante mencionar que la carta circular, lista entre su base legal la ley 22-2013 que se 

establece como política pública en contra del discrimen por orientación sexual e identidad de 

género en el empleo. De algún modo esta carta circular se atempera a la situación y se hace 

eco de la necesidad del cambio, para ayudar a erradicar violencias, discriminación, 

marginalización y opresión. Esto a través de la educación de niños, niñas y jóvenes del 

sistema público, y la capacitación de docentes y empleados. Por último, se reconoce la 

utilidad e importancia de la equidad de género para producir cambios sociales: 
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Para lograr la equidad de género, es necesario atender los retos existentes e identificar 

instancias concretas de inequidad. En el marco de los derechos humanos, se considera 

que la perspectiva de género es una herramienta necesaria para identificar los desafíos 

que enfrenta el sistema en su trabajo por la equidad (Departamento de Educación, 

2014, p. 2)  

Marco Teórico   

Con el propósito de contextualizar e interpretar el tema de este estudio de forma 

ordenada y coherente se realizó una selección de tres teorías para el análisis: Teoría de 

Construcción Social de Berger y Luckman, Teoría de Representación Social de Serge 

Moscovici y Teoría Posmodernista desde el Discurso de Poder de Michel Foucault. Estas 

teorías nos ayudaron formular de una manera confiable las preguntas de investigación y las 

conclusiones del estudio.  

Teoría de Construcción Social de Berger y Luckman 

La profesión de trabajo social se basa en unos principios que les permiten cuestionar 

su acción profesional en virtud de proveer el servicio y calidad requerida para lograr llegar a 

la meta deseada del participante. En el proceso de cuestionar las circunstancias que impiden 

al participante moverse a una próxima meta o etapa en la inserción a la sociedad, es la fase de 

la investigación social dentro de las competencias de trabajo social que proveen luz, 

conocimiento y entendimiento sobre los factores que atropellan al participante. En esta 

investigación se busca conocer cómo las personas transgéneros reciben o no una justicia 

laboral. Además, se habrá de presentar como referencia inicial el construccionismo social, 

como un factor que incide en el participante y en el profesional.  

La construcción social según Berger y Luckman (1968) es un conjunto de tres 

procesos: la exteriorización, la objetivación y la internalización. Es decir, a partir de estos tres 

objetivos los seres humanos visualizan la sociedad que los rodea. La exteriorización se 
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describe como la forma en que el ser humano reacciona a la realidad que le rodea y cómo 

actúa hacia ella. Se actúa y se responde conforme a supuestos conceptos tan simples como 

conductas y rutinas. Simultáneamente, la objetivación es la forma por la cual se logran unos 

acuerdos sociales en cuanto a la definición compartida de la realidad social que se vive. Se 

añade que para lograr los acuerdos se utiliza el lenguaje, símbolos y en este siglo XXI la 

tecnología, ya que son los medios que el ser humano usa para reaccionar y actuar ante el 

mundo. Finalmente, la internalización es el momento en que la realidad tiene carácter propio. 

Es el proceso por el cual la persona hace suya la realidad aprendida a través de los procesos 

culturales e históricos vividos.  

La cultura que rodea a Puerto Rico es una que está dictada por la historia que 

contiene. Aponte (2016) en cual cita a Gergen (1985) explicando:  

…una serie de premisas relacionadas con el construccionismo social que establecen 

que: lo que observamos del mundo no define lo que conocemos o comprendemos de 

él; los términos con los que es percibido el mundo son artefactos sociales, producto de 

intercambios sociales situados históricamente; las descripciones y explicaciones del 

mundo son actos sociales que tienen efectos en este (p. 14) 

Para Puerto Rico estos artefactos sociales fueron implantados desde las culturas 

indígenas, española y el estatus colonial, específicamente a través del concepto de la 

heteronormatividad. Warmer (1991) expone que la heteronormatividad es el conjunto de las 

relaciones de poder por medio del cual la sexualidad heterosexual se normaliza, se 

reglamenta, se idealiza y se equipara con lo que significa ser humano. “La 

heteronormatividad excluye, descalifica, neutraliza o persigue lo diferente” (García, 2007, p. 

6). La heteronormatividad se construye en un imaginario de rechazo a toda conducta sexual 

no heterosexual (Aponte, 2016, p. 16).  
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 En esta investigación de las condiciones laborales de las personas transgénero ellos 

deben enfrentar el construccionismo social por el cual está influenciada la sociedad 

puertorriqueña. Para las personas transgénero en Puerto Rico implicaría: una postura 

colectiva que requiere la redefinición de los asuntos morales, éticos, sexuales, sociales y 

políticos relacionados con la homosexualidad, la modificación de posturas y visiones que 

afectan el pleno desarrollo de la ciudadanía (Aponte, 2016, p. 19). Aponte (2016) señala 

citando a Berger y Luckman (2001) en que la realidad y el conocimiento que tienen las 

personas sobre fenómenos específicos, no son el foco de análisis, el interés está dirigido a la 

capacidad que tienen los individuos para construir sus realidades a base de sus experiencias 

sociales, culturales y psicológicas. 

 Por tanto, se necesita recopilar la evidencia empírica de las personas transgénero para 

lograr establecer las experiencias y cómo estas se pueden mejorar o descartar. Proveerá el 

contexto necesario para promover o defender a las personas transgénero en su espacio 

laboral. De igual forma, explicará la base en la que se fundamenta la sociedad y los factores 

con los que los trabajadores sociales deberán enfrentar y trabajar.    

Teoría Posmodernista desde el Discurso de Poder de Michel Foucault 

Para poder comprender como el reconocimiento de la identidad es un punto 

importante ante la justicia laboral para las personas trans, utilizaremos la teoría 

postmodernista, desde el discurso del poder de Michel Foucault. La postmodernidad según 

Featherstone (2000), se define como “sugerir un cambio o una ruptura epocal con la 

modernidad, que conlleva la aparición de una nueva totalidad social con sus propios 

principios distintos de organización" (p. 24). También es definida por García Selgas y 

Monleón (1991) como "una época histórica que se diferencia de la modernidad y la sucede. 

En ella se incluye tanto una determinada realidad socio–histórica como su exposición en unas 

específicas condiciones epistemológicas" (p. 13). Por otro lado, para Lambert (2008): 
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Definir posmodernidad no es algo fácil, pues no se sabe con exactitud si ese 

fenómeno, relativamente reciente, representa un nuevo periodo en la civilización; es 

un cambio paradigmático, un movimiento cultural, o también puede ser considerado 

como una revalidación crítica de los modos de pensamiento modernos, pues cuestiona 

las dicotomías rígidas criadas por la modernidad entre realidad objetiva/subjetiva, 

hecho/imaginación, secular/sagrado, público/privado, científico/vulgar (p. 80). 

Por lo tanto, la teoría postmodernista:  

… defiende la diversidad y posibilidad de que todos los individuos piensen de 

diferente manera, la existencia del caos y del conflicto como un estado viable, la 

aceptación de que no existen verdades absolutas con blancos y negros, sino con 

cientos de grises o matices (Uriarte, 2021, párr. 6).  

Se caracteriza por:  

La actitud individualista y desinteresada respecto de lo social. El rechazo al 

cumplimiento de las normas tradicionales. La aseveración de que no existe una única 

verdad, sino que existen diversos modos del saber. La crisis del pensamiento 

metafísico moderno. La falta de proyección a futuro de los más jóvenes y un estilo de 

vida de tipo adolescencia tardía. La negación de que las sociedades futuras serán más 

humanas, más justas y más prósperas porque se basan en las ideas ilustradas. La idea 

de que la realidad es una construcción conceptual y no existe una realidad objetiva 

natural independiente del ser humano y de la vida en sociedad. La oposición a la razón 

y a la lógica, que considera como construcciones conceptuales y, por lo tanto, válidas 

solo según el contexto social y las tradiciones intelectuales en las que se practican. 

Los aspectos psicológicos de los humanos que están primordialmente determinados 

por la sociedad (Uriarte, 2021, párr. 16). 

https://www.caracteristicas.co/diversidad-cultural/
https://www.caracteristicas.co/normas/
https://www.caracteristicas.co/sociedad/
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Esta teoría está enfocada en la problematización de lo que se considera normativo, 

Foucault (1999) aborda la problematización y expresa lo siguiente:  

Es cierto que mi actitud no deriva de esta forma crítica, que, son pretextos de un 

examen metódico, recusaría todas las soluciones posibles, salvo una, que sería la 

buena. Es más bien el orden de la “problematización”, es decir, de la elaboración de 

un dominio de hechos, de prácticas y pensamientos que me parece que plantean 

problemas (p. 356).  

Por lo tanto, implica lograr entender el cómo y el por qué algo ha llegado a ser tan 

legítimo, pero lo más importante es estudiar ese proceso por lo cual algo se ha vuelto tan 

obvio, evidente y seguro, en este caso en sociedad.  

Foucault (1996) en El Sujeto y el Poder, presenta que ante una sociedad cambiante y 

en constante construcción de conocimiento los valores que en algún momento fueron 

denominados como absolutos, únicos y naturales, pueden dejar de serlos o pueden cambiar. 

Un ejemplo de esto es la identidad de género, antes se consideraba que el sexo y el género 

iban ligados de manera natural por lo que todo que las normas y valores estaban establecidas 

a hombre/masculino y mujer/femenino. Esto con el pasar del tiempo y construcción de 

nuevos conocimientos se abre paso a la diversidad en muchos sentidos y deja a un lado esa 

heteronormatividad impuesta. Foucault (1996) hace mención de las relaciones de poder que 

se surgen ante estos cambios en la sociedad, en dónde ciertos organismos van perdiendo el 

poder sobre el sujeto en sociedad. En las relaciones de poder se desarrollan unas luchas en las 

cuales “la gente cuestiona las instancias de poder que están más cercanas a ellas, aquellas que 

ejercen su acción sobre los individuos” (Foucault 1996, p. 5). 

Además, estas luchas según Foucault (1996) “cuestionan el status del individuo: por 

un lado, afirman el derecho a ser diferentes y subrayan todo lo que hace a los individuos 

verdaderamente individuos”. También están en “oposición a los efectos del poder, ligados al 
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conocimiento, a la competencia, la calificación- luchan contra los privilegios del 

conocimiento”. Lo más importante es que “se cuestiona es el modo en que el conocimiento 

circula y funciona, sus relaciones con el poder” (p. 5). Foucault (1996) destaca que:  

… todas estas luchas giran en torno a la pregunta: "¿Quiénes somos nosotros?". Son 

un rechazo a las abstracciones de la violencia económica e ideológica, que ignoran 

quienes somos individualmente como también son un rechazo a la inquisición 

científica y administrativa que determina quien es uno” (p. 5). 

Por lo que se concluye que “el objetivo principal de estas luchas no es atacar tanto a 

tal o cual institución de poder, grupo, élite, clase, sino más bien a una técnica, a una forma de 

poder” (Foucault.1996, p. 5). El poder ejercido sobre los cuerpos de las personas por las 

instituciones según Foucault (2002) va relacionado con una forma de poder, la disciplina y la 

misma: 

…aumenta las fuerzas del cuerpo (en términos económicos de utilidad) y disminuye 

esas mismas fuerzas (en términos políticos de obediencia). En una palabra: disocia el 

poder del cuerpo; de una parte, hace de este poder una "aptitud", una "capacidad" que 

trata de aumentar, y cambia por otra parte la energía, la potencia que de ello podría 

resultar, y la convierte en una relación de sujeción estricta económica separa la fuerza 

y el producto del trabajo, digamos que la coerción disciplinaria establece en el cuerpo 

el vínculo de coacción entre una aptitud aumentada y una dominación acrecentada (p. 

83). 

Por lo tanto, el cuerpo en la medida que es disciplinado aumenta la producción 

exigida, se vuelve más útil en sociedad, encaja en los grupos, disminuye su 

autodeterminación, pues pierde su voluntad al ser controlado por otro, en este caso las 

instituciones en sociedad. Es así como el cuerpo pierde la capacidad de su independencia, de 

https://www.redalyc.org/journal/5138/513857794005/html/#redalyc_513857794005_ref7
https://www.redalyc.org/journal/5138/513857794005/html/#redalyc_513857794005_ref7
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emancipación. En fin, todo lo que se quiera hacer debe ser avalado o regulado por las 

instituciones. Foucault (2002) también presenta que: 

Una 'anatomía política', que es igualmente una 'mecánica del poder', está naciendo; 

define cómo se puede hacer presa en el cuerpo de los demás, no simplemente para que 

ellos hagan lo que se desea, sino para que operen como se quiere, con las técnicas, 

según la rapidez y la eficacia que se determina (p. 83). 

Por lo tanto, la mecánica del poder genera una relación de poderes, lo que implica 

choque posesivo de intenciones, a la persona se le indica qué acciones tomar, esto siendo una 

forma de regular las conductas en todas las áreas tanto individual como social. Entender el 

poder es comprender que su dominio se manifiesta por medio de estrategias llevadas a cabo 

por las instituciones.  

El poder ejercido por las instituciones en Puerto Rico sobre las personas trans ante su 

reconocimiento de identidad es uno de control absoluto y regulado. Esto debido a que, al 

momento de una persona trans querer que su identidad de género sea reconocida, según las 

estructuras de poder desarrolladas, la persona debe pasar por un proceso de diagnóstico de 

disforia de género, ir a terapia y el profesional de salud debe validar su identidad. Esto es una 

manera de controlar a las personas trans, es una violación de derecho al reconocimiento de su 

identidad, una negación hacia su autodeterminación y a su manera de ser.  Alsina y Medina-

Bravo (2006) presentan que,  

…identidad es arraigo y sentido personal en el mundo. Para el ser humano resulta 

difícil una vida situada en un presente sin sentido. De alguna manera, darse una 

respuesta sobre quién soy, cómo soy y a qué pertenezco, permite establecer un hilo 

significativo entre el pasado (personal, familiar y comunitario), el presente y el futuro 

(p. 129) 

https://www.redalyc.org/journal/5138/513857794005/html/#redalyc_513857794005_ref7
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Además, se expone que, “tener una identidad y sentir que es reconocida por los otros 

nos da orden interno y neutraliza el miedo que despierta la sensación de caos e 

incertidumbre” (Alsina & Medina-Bravo, 2006, p. 129).  

Teoría de Representación Social de Serge Moscovici 

Se aplicará la teoría de la Representación Social, como marco teórico para analizar la 

dimensión de calidad de vida en las personas trans. Esta teoría fue desarrollada por Serge 

Moscovici en 1962 y su finalidad es entender cómo la subjetividad y la socialización 

interactúan entre sí (Ribeiro et al., 2019). Creando discursos y constructos sociales los que, a 

su vez, las personas socializan e internalizan. Al respecto Ribeiro y colegas (2019) añaden:  

En este sentido, se entiende que el pensar, el sentir y el actuar están relacionados a los 

procesos de aprehensión de los objetos socialmente compartidos, pudiendo sufrir 

influencia del contexto, de las actitudes y de las informaciones que circulan en la 

sociedad (p. 497) 

Estos procesos, explican Ribeiro y colegas (2019) no están exentos de prejuicios, 

preconceptos y estigmatizaciones ya que “la propia sociedad lee y organiza sus contenidos y 

saberes a partir de una matriz de análisis que es histórica, material y socialmente compartida” 

(p. 497). En este caso, la representación social se entiende como el conocimiento general 

desarrollado y compartido social y culturalmente. La representación social, es también un 

determinante de las significaciones de un objeto y sus características en particular y de los 

comportamientos, a partir de esas significaciones, del individuo, grupo, sociedad y cultura 

(Caravaca & Padilha, 2017, p. 1,236).  

Por otra parte, Araya (2002) explica que las personas construyen su realidad a partir 

del proceso social que se viva en su entorno. De ahí que las representaciones sociales, explica 

Araya (2002), son eco también del desarrollo del conocimiento del sentido común y como las 

personas piensan y viven su cotidianidad. El sentido común es socialmente elaborado, se 
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desarrolla y funciona a través de las comunicaciones individual y social, incluyendo los 

aspectos afectivo, cognitivo y simbólico. 

Las RS, en definitiva, constituyen sistemas cognitivos en los que es posible reconocer 

la presencia de estereotipos, opiniones, creencias, valores y normas que suelen tener 

una orientación actitudinal positiva o negativa. Se constituyen, a su vez, como 

sistemas de códigos, valores, lógicas clasificatorias, principios interpretativos y 

orientadores de las prácticas, que definen la llamada conciencia colectiva, la cual se 

rige con fuerza normativa en tanto instituye los límites y las posibilidades de la forma 

en que las mujeres y los hombres actúan en el mundo (Araya, 2002, p. 11).  

También, la autora explica, que a pesar de ser “objetiva”, la realidad no deja de ser 

subjetiva. La realidad y sus propiedades son desarrolladas por las personas en procesos 

sociales/culturales. Lo que significa que la realidad es determinada por lo que significa para 

las personas (Araya, 2002, p. 15). Lo que significa también, que las personas al estar 

envueltas en “las matrices socio estructurales y los entramados materiales” están 

condicionadas también, en la interpretación, significación y definición que le otorgan a “…su 

lectura de la realidad social, sus claves interpretativas y reinyectan en su visión de la realidad 

…condicionantes que reflejan sus inserciones en la trama socioeconómica y en el tejido 

relacional.” (Araya, 2002, p. 19). Lo que facilita entender lo que constituyen las 

representaciones sociales y su estudio, ya que la realidad o realidades se contextualizan en lo 

social, donde se insertan las personas, dónde también se desarrollan las RS y se identifican. 

Las representaciones sociales “…busca detectar la ideología, las normas y los valores de 

personas e instituciones y los grupos de pertenencia y referencia.” (Araya, 2022, p. 16). 

Caravaca y Padilha (2017) analizaron las representaciones sociales sobre sexo y 

género en una muestra de personas trans en Costa Rica y Brasil. Ese análisis arrojó que las 

representaciones sexo género son producto de un proceso evolutivo que internaliza normas 
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sociales. Y que estos “se refieren al sentido psicológico del individuo como hombre o mujer 

con el carácter social y psicológico. Comportamientos que la sociedad designa como 

masculinos o femeninos.” (Caravaca & Padilha, 2017, p. 1,241). Al analizar, por ejemplo, la 

representación social de género en su muestra, el estudio de los autores arrojó que este 

concepto está asociado al poder y dominación que dicta, además, como deben actuar hombres 

y mujeres, más no cómo son. Por otro lado, el concepto de sexo se vio mayormente asociado 

al aspecto biológico y genitales. Y se destaca que la muestra, asoció ese concepto con 

recuerdos de la niñez y adolescencia, en los que se preguntaban el porqué de sus genitales o 

deseaban lo opuesto (Caravaca & Padilha, 2017, p. 1,238) 

Por otra parte, Ribeiro y colegas (2019) analizan las representaciones sociales de 

personas trans sobre la violencia. Citando a Porto (1999), Ribeiro et. al (2019), explican que 

la violencia “trae a la atención nuevos patrones de socialización que han sido construidos en 

la y por la violencia, casi como respuesta a la carencia, ausencia, fallas y rupturas” (p. 388). 

Mencionando más adelante que la violencia se vivencia como una posibilidad para actuar. 

Tomar acción ante lo que no se entiende como normal o parte de lo cotidiano, según lo 

aprendido tradicionalmente. Y esto, según explicado por los mismos autores se debe a que las 

representaciones sociales “genera el cambio de lo que es extraño en familiar; en otras 

palabras, un movimiento de asimilación socio cognitiva en que determinados objetos se 

vuelven agradables a la vivencia social” (Ribeiro et. al, 2019, p. 387). Como explicaban 

Caravaca y Padilha (2017), sobre la representación social de género, este se asocia 

mayormente a cómo hombres y mujeres deben actuar. Esto puede explicar, porqué 

determinados objetos (más no todos) “se vuelven agradables a la vivencia social” y también, 

porque sexo/género, se ven como conceptos y vivencias unida la una a la otra. Sin embargo, 

esto también significa que las representaciones sociales pueden ser deconstruidas para seguir 

siendo transformadas: 
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…la violencia no es algo restringido a la población travesti y transexual, pero por 

existir una cultura que todavía es machista, patriarcal y cisheteronormativa ella 

termina siendo permitida y muy motivada por el odio y la LGBTfobia. Sin embargo, 

por ser producto social demuestra que es posible de modificación de su status quo… 

(Ribeiro et al., 2019, p. 391) 

 Sobre la violencia y las personas trans, Ribeiro y colegas (2019) exponen que la 

violencia responde a las representaciones sociales sobre estas personas y sus vivencias bajo la 

vulnerabilidad que sufren, por la misma representación social construida sobre estas. Por 

ejemplo, sufren violencia en la familia, cuando algunas recurren a la prostitución para 

sobrevivir, acoso escolar y en el lugar de trabajo, difícil acceso a servicios gubernamentales y 

de salud, entre otros (pp. 391-392). “Se entiende que las formas con que estos sujetos son 

vistos (como son las representaciones sociales construidas sobre ellos), son de cierta 

extrañeza y marcado con preconceptos y subyugación, lo cual contribuye a este status quo 

violento y expropiador.” (Ribeiro et al., 2019, p. 391). Lo que conlleva, según Ribeiro y 

colegas (2019) y en el caso de específico de esta población, a asimilar o acostumbrarse a la 

violencia como mecanismo de afrontamiento hacia esta. Lo que también significa una 

representación de cómo se vivencia la violencia, añadiendo los autores que ante “la violencia, 

no son raras las ocasiones en que los sujetos la representan como algo común, natural, 

soportándola como única salida para vivir.” (Ribeiro et al., 2019, p. 400)  

Descripción y Diseño Metodológico  

Objetivos de Investigación 

Nuestra investigación tiene como finalidad explorar las experiencias laborales, 

implicaciones e impactos de las personas trans. Para lograrlo es necesario establecer unos 

objetivos que establezcan lo que se persigue con el proceso investigativo. Los objetivos que 

rigen esta investigación son: (1) Conocer las vivencias de las personas trans en sus ámbitos 
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laborales a partir del reconocimiento de su identidad de género y (2) Explorar las expectativas 

de calidad de vida de las personas trans.  

Preguntas de Investigación 

Para lograr los objetivos planteados se desarrollaron unas preguntas de investigación 

que guían el presente estudio. Estas preguntas son: (1) ¿Cómo las personas trans perciben las 

relaciones con sus compañeros de trabajo en el escenario laboral? (2) ¿Cuán satisfechas están 

ante las protecciones laborales como persona trans? (3) ¿Qué opinan las personas Trans sobre 

el diagnóstico de disforia de género vinculado al reconocimiento de su identidad? (4) ¿Cómo 

las personas trans definen “calidad de vida”? (5) ¿Cuáles son las expectativas que tienen las 

personas trans con respecto al trato en sociedad?   

Diseño de Investigación 

El enfoque a utilizar será cualitativo para conocer y explorar las diferentes experiencias 

de la muestra a entrevistar. El enfoque cualitativo permite estudiar “…cosas, hechos o actos 

en su ambiente natural, para producir sentido, o interpretar el fenómeno en los significados 

que las personas les entregan…” (Aráoz, 2012, p. 2). Lo que permite a su vez conocer y 

entender los problemas o necesidades y qué significados tienen para las personas, para así 

interpretarlos. De esta forma será posible reconocer que toda experiencia recopilada es 

importante y única. 

La investigación será tipo exploratoria. Las experiencias en lo laboral, sus implicaciones 

e impacto, en la población trans, es un tema relativamente poco estudiado. Por lo mismo, un 

estudio exploratorio permitiría abordar y examinar el tema para así familiarizarse con el 

problema que se logre identificar. La flexibilidad que aporta un estudio exploratorio permite 

conocer y profundizar en las experiencias, opiniones e inquietudes de la muestra. 

El diseño del estudio será narrativo. El método narrativo busca abordar y estudiar las 

historias detrás de las situaciones, siendo eso el punto a comprender y analizar. Es también 
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“… la forma en que los seres humanos comunican su experiencia, siendo de esta manera la 

investigación narrativa una forma de reconstrucción de las experiencias personales que tienen 

con otras personas y también con la sociedad.” (Aráoz, 2012, p. 2). El estudio narrativo 

aporta también hacia el desarrollo de un pensamiento que interpreta el cambio, buscando el 

conocimiento y comprensión de la experiencia individual, como otra manera de conocer la 

realidad (Aráoz, 2012). 

Descripción de los Participantes 

La población a quien está dirigida esta investigación es a las personas trans en Puerto 

Rico. Para poder realizar este estudio y recopilar información de una manera ordenada y 

delimitada es importante la selección de una muestra, la cual se define como “un subgrupo de 

población” (Hernández et al., 2014, p. 175). En este estudio la muestra constó de 9 adultos 

trans mayores de 21 años, lo que implica que ante la ley son competentes para dar 

consentimiento de participación en el estudio. Los/as participantes deben haber sido 

empleados o estar empleados al momento de participar del estudio en Puerto Rico.  
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Criterios de Inclusión. Como criterios de inclusión los investigadores seleccionaron 

las siguientes áreas: edad, nivel de escolaridad, experiencia de trabajo y relación con los 

investigadores. Se entiende por edad, que la misma se comprende que sean mayores de 21 

años, a esa edad la persona es considerada competente para otorgar consentimiento. En lo 

relacionado con el nivel de escolaridad, la persona debe tener aprobado un diploma de 

escuela superior. La experiencia de trabajo está relacionada a si la persona estuvo o está 

empleada al momento de la participación del estudio. Por lo tanto, deben tener alguna 

experiencia de trabajo al momento de participar, puede ser o haber sido a tiempo completo o 

parcial. Por último, no se considerará ningún participante que posea algún grado de 

familiaridad o amistad con algún integrante del grupo de investigadores.  

Protección de los Derechos Humanos en la Investigación  

Este estudio depende de una serie de pasos para proteger los derechos humanos de los 

sujetos. Primero, los investigadores tuvieron que pasar una certificación en línea de CITI 

Program sobre el curso Investigación con Seres Humanos (Véase Apéndice I). Segundo, se 

completó el certificado de Prevención de exposición a COVID-19 en el lugar de trabajo 

(Véase Apéndice II) Tercero, la propuesta debe ser aprobada por el Comité Institucional para 

la Protección de los Seres Humanos en la Investigación (CIPSHI) del Recinto de Río Piedras 

antes de comenzar (Véase Apéndice III). 

Además, la guía de preguntas fue evaluada y aprobada por el Doctor. Irvyn E. Nieves, 

profesor del Curso TSOC 6131-Tesis I y director del estudio. Este procedimiento es 

importante debido a que permite que las preguntas a realizar en la entrevista sean precisas y 

directas al tema a investigar. También, se dio atención a estas dos consideraciones: 

● Respecto a la confidencialidad  

El estudio es completamente libre y voluntario.  Para mantener, respetar la privacidad y 

confidencialidad del participante, se le otorgará una codificación de identificación para el 



 

65 

manejo de la información recopilada, análisis de datos, presentación y divulgación de los 

hallazgos. 

● Respecto a la Salud Mental 

Las investigadoras discutieron con el(la) participante detalladamente la Hoja de 

Consentimiento Informado (Consentimiento electrónico). Se le detalló y explicó al 

participante, el propósito de la investigación, sus derechos, los riesgos y beneficios de 

participar en el estudio (Véase Apéndice IV). Para cotejar que el(la) participante haya 

entendido se le pedió que exprese en sus propias palabras en lo que consiste su participación. 

Al participante, explicar claramente su participación en el estudio y aceptar participar del 

mismo, se le hizo llegar al momento vía email un Google Form que contiene el 

Consentimiento Informado (Consentimiento electrónico). Se le explicó que al seleccionar la 

opción “SÍ CONSIENTO MI PARTICIPACIÓN EN ESTE ESTUDIO” y presionar el 

botón de “Enviar” está consintiendo de manera informada. De igual forma, al seleccionar la 

opción “SÍ CONSIENTO MI PARTICIPACIÓN EN ESTE ESTUDIO” y presionar el 

botón de “Enviar” está consintiendo a la grabación de esta entrevista. Se aclara, que de no 

poder participar y/o expresar sentirse incómodo antes, durante o al finalizar la entrevista, 

puede retirarse sin ningún tipo de repercusiones (Véase Apéndice V).  

Al principio y al final, quienes participen tienen la oportunidad de descargar su Hoja de 

Consentimiento Informado (Consentimiento electrónico) de evidencia.  

De surgir alguna situación que deba ser atendida por especialistas se mantuvo la 

información de la línea PAS (Administración de Servicios de Salud y Contra la Adicción; 1-

800-981-0023, 1-800-672-7622) que atiende casos de crisis 24/7 por teléfono. 
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Privacidad de los Participantes. Para iniciar las entrevistas, las investigadoras 

procedieron a activar el modo de grabación en la plataforma. El propósito de la grabación es 

no perder la información que va a proveer el(la) participante en la entrevista. El material 

grabado únicamente es utilizado para transcribir las contestaciones por las investigadoras y el 

Doctor Irvyn E. Nieves, supervisor de esta investigación son quienes tendrán acceso a dicha 

información. Solo las investigadoras conocerán las identidades de los(las) participantes. 

Siempre se tiene una posibilidad del acceso a los datos o intervención de terceras personas 

que no están adscritos a la investigación. Los datos recopilados se guardarán en una memoria 

externa con código, asegurados en un lugar protegido y custodiado por un periodo de 3 años. 

Una vez concluya el periodo de tiempo estipulado, la memoria externa utilizada será 

destruida y el material borrado cumpliendo con las disposiciones reglamentarias. Para 

mantener, respetar la privacidad y confidencialidad del participante, se le otorgará una 

codificación de identificación para el manejo de la información recopilada, análisis de datos, 

presentación y divulgación de los hallazgos. 

Procedimiento de Recolección de Información 

Las personas que cumplieron con los requisitos y desearon participar voluntariamente 

y por disponibilidad se contactaron con las investigadoras para programar la entrevista 

virtual. Las investigadoras tuvieron contacto con las personas interesadas en participar de 

manera remota. El contacto inicial fue por parte de las personas interesadas a participar hacia 

las investigadoras, el cual fue por email según lo presentado en la promoción de 

participación. Al cumplir la persona con los requisitos de participación se procedió a 

programar la entrevista individual virtual y la explicación del uso de la plataforma Google 

Meet que se usará para la realización de la entrevista.  

Una hora antes de la entrevista se le envió a la persona interesada en participar un 

recordatorio por medio del correo electrónico para la entrevista. Esto con el propósito de 
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reducir el riesgo de olvido de la misma. Al llegar la hora estipulada para la entrevista, dos de 

las tres investigadoras estuvieron presentes, pero solo una dirigió la misma. Las 

investigadoras procedieron a presentarse. Previo a la entrevista, se discutió con el participante 

detalladamente la Hoja de Consentimiento Informado. Se le detalló y explicó al participante, 

el propósito de la investigación, sus derechos, los riesgos y beneficios de participar en el 

estudio. Para cotejar que el(la) participante haya entendido se le pidió que exprese en sus 

propias palabras en lo que consiste su participación. Al participante, explicar claramente su 

participación en el estudio y aceptar participar del mismo, se le hizo llegar al momento vía 

email un Google Form que contiene el Consentimiento Informado (Consentimiento 

electrónico). Se le explica que al seleccionar la opción “SÍ CONSIENTO MI 

PARTICIPACIÓN EN ESTE ESTUDIO” y presionar el botón de “Enviar” está 

consintiendo de manera informada. De igual forma, al seleccionar la opción “SÍ 

CONSIENTO MI PARTICIPACIÓN EN ESTE ESTUDIO” y presionar el botón de 

“Enviar” está consintiendo a la grabación de esta entrevista. Se aclaró, que de no poder 

participar y/o expresar sentirse incómodo antes, durante o al finalizar la entrevista, puede 

retirarse sin ningún tipo de repercusiones.  

Al principio y al final, quienes participen tienen la oportunidad de descargar su Hoja 

de Consentimiento Informado de evidencia.  

Al culminar el proceso del Consentimiento Informado, se dio comienzo a la entrevista 

que se llevará a cabo mediante una guía de 25 preguntas, las cuales estaban dirigidas al 

análisis del estudio. La entrevista tuvo una duración estimada de 45 minutos a 1 hora.  

Para dar comienzo a la entrevista las investigadoras procedieron a activar el modo de 

grabación en la plataforma. El propósito de la grabación fue para no perder la información 

que proveyó el(la) participante en la entrevista. El material grabado únicamente es utilizado 

para transcribir las contestaciones por las investigadoras y son las únicas que tendrán acceso a 
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dicha información. Solo las investigadoras conocerán las identidades de los(las) participantes. 

Siempre se tiene una posibilidad del acceso a los datos o intervención de terceras personas 

que no están adscritos a la investigación. Los datos recopilados se guardarán en una memoria 

externa con código, asegurados en un lugar protegido y custodiado por un periodo de 3 años. 

Una vez concluya el periodo de tiempo estipulado, la memoria externa utilizada será 

destruida y el material borrado cumpliendo con las disposiciones reglamentarias. Para 

mantener, respetar la privacidad y confidencialidad del participante, se le otorgó una 

codificación de identificación para el manejo de la información recopilada, análisis de datos, 

presentación y divulgación de los hallazgos. 
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CAPÍTULO II 

Hallazgos  

En el presente capítulo, se presentan los hallazgos de este estudio. Para obtener la 

información, se utilizó una plantilla de datos sociodemográficos y una guía de preguntas. La 

técnica utilizada fue la entrevista semiestructurada. A continuación, se presentan los datos 

sociodemográficos. 

Perfil Sociodemográfico  

El perfil socio demográfico que se estará describiendo, dicta la información que se obtuvo 

mediante la suministración de la planilla creada por los investigadores. Esta investigación 

constó con un total de seis participantes. 

 

Tabla 1 

  

Perfil Sociodemográfico 

 

  

Región de Procedencia Frecuencia 

Metro 2 

Norte 1 

Este 1 

Central 2 

Edad  

22 1 

23 3 

24 1 

25 1 

Estatus de Empleo  

Empleado 2 

Desempleado 0 

Estudio y Trabajo 4 

Jornada Laboral  

Tiempo Completo 4 

Tiempo Parcial 2 

Nivel de Escolaridad  

Diploma de Escuela Superior 4 

Bachillerato 2 
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Término con el que se identifica  

Mujer Trans 1 

Hombre Trans 2 

Trans no Binario 3 

 

Sobre el perfil sociodemográfico los/as/es participantes dos provienen del área metro, 

dos del área Central y los dos restantes del área Norte y Este de Puerto Rico. La edad fluctúa 

entre 22 y 25 años, teniendo tres de las personas 23 años. Ante el estatus de empleo cuatro 

indicaron estar en estudio y trabajo y dos empleados. De estos cuatro tienen jornada laboral a 

tiempo completo y dos a tiempo parcial. En el nivel de escolaridad cuatro indicaron haber 

obtenido diploma de escuela superior y dos bachilleratos completados. Por último, tres se 

identificaron como trans no binarios, dos como hombres trans y una como mujer trans.  

Categorías y Subcategorías  

Para realizar un análisis integral de las entrevistas realizadas, fue necesario establecer 

unas categorías de análisis. En este estudio dichas categorías fueron emergentes:  

que surgen desde el levantamiento de referenciales significativos a partir de la propia 

indagación… surgen dentro de la investigación a partir de la formulación de los 

llamados objetivos generales que son una inversión de las preguntas de investigación 

en términos de finalidades… (Herrera-Rodríguez, 2015, p. 6, párr.4-5). 

Este tipo de categorías surgieron del análisis de las verbalizaciones de los/as/es 

participantes, teniendo de referencia los objetivos de este estudio. Las categorías emergentes 

nos permiten analizar específicamente las verbalizaciones de los/as/les participantes tomando 

en cuenta los temas que se repitieron o de los cuales se abundó bastante en las entrevistas, 

esto nos permitió estructurar un panorama general de la percepción de los/as/es participantes 

ante las interrogantes de nuestro estudio. A continuación, se presentan las categorías de 

análisis emergentes, así como la definición operacional de las mismas. 
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1. Experiencias Laborales: En esta categoría se pretende conocer las verbalizaciones de 

los/las/les participantes que describan su experiencia y percepciones acerca de sus 

compañeros y personal gerencial en el espacio laboral como: el respeto, trato con los 

compañeros, honra de beneficios, aceptación de identidad, entre otros.  

1a. Percepción de discriminación: Verbalizaciones dirigidas describir si los/as/es 

participantes perciben discriminación por parte de las personas en su trabajo tales como 

cambio de pronombres, burlas, comentarios ofensivos, miradas discriminatorias y 

exigencias de vestimentas asociadas al binarismo (femenino/masculino).  

1b. Reconocimiento de identidad: Verbalizaciones dirigidas a describir si los/as/es 

participantes han experimentado aceptación y/o rechazo por su identidad trans como:  de 

no ascensos de puesto, no uso de pronombres elegidos, entre otros.  

1c. Conocimiento limitado del patrono sobre el trato a las personas trans: Verbalizaciones 

dirigidas describir la percepción que tienen los participantes acerca del poco 

conocimiento que tienen los patronos al momento de tratar a una persona trans, con esto 

nos referimos a el reconocimiento de pronombres, aceptación de expresión de género no 

binario, el proceso de disforia de género, entre otros.  

2. Percepciones sobre el trato social:  Categoría relacionada a cómo el/la/le participante 

observa el trato social que recibe por parte de las personas que lo/la/le rodean en su diario 

vivir por identificarse como trans o tener una expresión de género distinta al binarismo.  

2a. Corporalidad Trans: Verbalizaciones dirigidas a describir el trato recibido por 

el/la/le participante relacionado con su cuerpo como: comentarios, miradas, e 

insinuaciones sexualizadas debido a su expresión de género.  

2b. Miedo como vivencia recurrente:  Verbalizaciones dirigidas a describir el miedo 

experimentado por el/a/e participante ante el trato recibido, haciendo referencia a la 

poca seguridad que puede llegar a experimentar en su diario vivir. 
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3. Aspiraciones para la calidad de vida:  Esta categoría está relacionada y busca describir, 

cómo los/as/es participantes entrevistados experimentan su calidad de vida. También se 

refiere a lo que estas personas buscan, es decir, cómo definen y entienden que necesitan para 

alcanzar calidad de vida. 

3a. Estabilidad financiera: En esta categoría se añaden todas las verbalizaciones que 

surgieron de los, las y les participantes sobre lo relacionado con estabilidad financiera, 

que se refiere tanto a gastos, logros y realidad económica. 

3b. Estabilidad emocional: Relacionado con todas las verbalizaciones que surgieron 

de los/as/es participantes sobre lo relacionado a estabilidad emocional, incluyendo 

percepciones, experiencias, apoyo cómo lo manejan, sienten y expresan. 

3c. Legitimidad identitaria: Se refiere a experiencias o percepciones, referentes a su 

identidad respecto a otros. Así como, el respeto, reconocimiento, validación y su 

importancia hacia su identidad y/o expresión de género y el trato a partir de eso. 

4. Limitaciones de acceso a servicios: Relacionado con esta categoría se describirá si el/la/le 

participante entrevistado/a/e ha experimentado algún tipo de limitaciones al momento de 

acceder a servicios por ser persona trans o tener una expresión de género distinta al 

binarismo, en distintos escenarios en el diario vivir. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

73 

Figura 1.  

 

Categorías y Subcategorías de Análisis  

A continuación, se presentan las verbalizaciones correspondientes a cada categoría. 

Estas verbalizaciones representan parte esencial de los hallazgos de este estudio. Las mismas 

son discutidas y se interpretan como parte del ejercicio de comprender lo que dichas 

expresiones significan.  En las verbalizaciones presentadas los participantes no se identifican, 

debido a que sus nombres fueron sustituidos por los siguientes códigos de identificación: 

P01A, P02B, P03C, P04D, P05E y P06F. 

Categoría 1: Expresiones Laborales 

En esta categoría se pretende conocer las verbalizaciones de los/as/es participantes 

que describan su experiencia e impresiones acerca de sus compañeros y personal gerencial en 

el espacio laboral como: el respeto, trato con los compañeros, honra de beneficios, aceptación 

de identidad, entre otros.  

Al preguntarle sobre el trato en el espacio laboral P01A expresó: “...ellos me llaman 

por mi nombre me respetan mi pronombre.” y que, además, “…ellos hicieron una  actividad 
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de Pride y todo y eran bien respetuosos con las personas de otras identidades y lo incluyeron 

en el Internet.” A esto añadió que “… es un ambiente que me parece tranquilo hasta ahora 

porque no me faltan el respeto.”, “…son bien buenos, bien como pro-empleados en el sentido 

de que te ayudan mucho, te asisten.” Aclaró que en ese trabajo “...me validan y me 

respetan.”, expresó también que en el trabajo actual: “Me tratan bien, me llaman por mi 

nombre, me respetan mi identidad, no he tenido ningún roce ni nada.”, “…pues me han dado 

beneficios, me han dado días de vacaciones, he tenido ese tipo de servicio. He tenido la 

oportunidad de tener beneficios de 401k” (P01A).  

Al preguntarle acerca de la aceptación de identidad P03C expresó no haber tenido: 

 …ningún tipo de problema en cuanto a mi identidad de género, porque entregado el 

hecho de que son de mi generación este, son de mi edad, la mayoría estudian en la 

iupi o estudian en Ciencias Sociales, en las que demás universidades y 

definitivamente ello (P03C). 

De igual manera, P04D se expresó de manera positiva al igual que P03C expresando 

que: “Mi profesora por lo menos ha sido muy como que ha sido muy amable ha entendido 

muy bien todo este proceso así que como que ella también me ha ayudado mucho. Una buena 

aliada” (P04D). Por otro lado, el P05E destacó que no ha tenido una experiencia en su trabajo 

negativa debido a que: “…me asumen como hombre cis o lo que ven así por encima y 

entonces puedes utilizar mi pronombre mi nombre que ya se cambió etcétera también” 

(P05E). De igual manera P03C concuerda con P05E en no haber tenido una experiencia 

negativa en el trabajo expresando que: “…por lo menos hasta ahora en mi empleo actual, pues 

pues si este no he tenido como que tener que explicarme o tener que tú sabes que defender mi 

identidad de género” (P03C). Por otro lado, P02B expresó algunas de las dificultades que 

experimenta en el trabajo:  
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… para mi es bien difícil, tener que referirme a mí misme como ella o que se yó, 

incluirme en el grupo de las nenas, porque son ambientes bien binarios y como que las 

nenas son amigas con las nenas y los nenes son amigos con los nenes y así es ese 

ambiente... y para mí es incómodo, honestamente (P02B).  

De igual manera, P04D describió una experiencia negativa en el trabajo:  

…yo no estaba como que fuera del closet así que yo estaba usando mi nombre viejo y 

me estaba presentando como un hombre, así que verdad ya aunque ya había 

comenzado mi tratamiento para ser entonces pues como que prefería un no 

demostrarlo verdad, por las posibles repercusiones que pudiese enfrentar así que pues 

no lamentablemente pues no tuve esa oportunidad de que de poder trabajar como 

persona trans anteriormente a esto. Pero pues el mero hecho de que ya yo tenga que 

esconder toda esa parte de mi vida para poder trabajar pues ya dice bastante (P04D).  

Al acoger las respuestas de los/las/les participantes podemos argumentar que las 

experiencias laborales cambian según el conocimiento que posee y aplique los espacios 

laborales. Es decir, a medida que los/las/les participantes reciben el trato y respeto por su 

identidad, sus experiencias son satisfactorias. En cambio, el ambiente laboral que no 

promueven un espacio de integración y aceptación, afectan a los participantes.  

Subcategoría 1a: Percepciones de Discriminación. Esta subcategoría pretende 

describir lo expresado por los/as/es participantes al percibir algún tipo discrimen en el ámbito 

laboral con sus compañeres, el trato a hacia ellos/as/es, el no sentir seguridad en el empleo, 

etc. Para esta subcategoría se identificaron las siguientes verbalizaciones:  

Al preguntarles sobre su percepción en el trabajo P03C indicó que: “...por mi 

presentación se me trata este diferente” (P03C), a lo que P04D añadió que en su trabajo: 

“...no han hecho ningún comentario hacia mí directamente, pero no me sorprendería que en 
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privacidad o entre ellos… Ya yo me acostumbré a que me miren así, como que ya mi cerebro 

como que lo filtra” (P04D). 

Al describir sus experiencias en el trabajo P01A expresó que: “...hubo una vez que 

una muchacha me trataba como lesbiana, para ella yo era un fenómeno y eso provocó que yo 

me aislara como por 5 meses.”, a esto añadió que en otro trabajo “...el proyecto acabó de la 

nada y nos informaron a todos los que habían cogido.”.  En su tercer trabajo por una situación 

de salud:  

...me tuve que ir como 3 horas antes de que acabara el turno. Era un viernes entonces, 

la próxima semana yo estaba de mudanza. Lo había avisado a la entrenadora con 

anticipación, todo y le escribí un email ese weekend y ella nunca lo contestó. Y al 

parecer en ese weekend, su equipo falló o no lo sabía. Pero, eran como 3 entrenadores, 

un equipo ahí y de momento me llamaron por Teams y me soltaron for no reason 

(P01A).  

Por otro lado, nos describió cómo fue su experiencia en una entrevista de trabajo:  

... ellos encantados en los exchange en emails, pero después en la entrevista me veían 

por la cámara normal y yo a veces pensaba, será porque me vieron y no soy lo que 

querían o algo porque después de eso, I didn't get a response (P01A).  

Debido a esta experiencia P01A expresó que: “…prefiero trabajar remoto, no me 

miran la cara y ya” (P01A). También, P03C describió una experiencia en su trabajo en la cual 

tuvo que defender sus derechos: “...les tenía que hablar fuerte, le tenía que hablar como que 

miraba, dejen de referirse a mí de esta forma.”. Añadió a su experiencia que: 

...la quinta vez o la sexta vez que yo, pues le hice el approach de nuevo, como que 

miren no se refieren a mí de esa forma este. Yo les había dado muchas oportunidades 

para que pararan de hacer eso de misgender me de decirme por mi dead name. Y yo 

les dije como que miren y yo definitivamente me voy a tener que poner en contacto 
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con recursos humanos porque ustedes no me están respetando. Este y ellos me 

miraron me dijeron como que ¿Tú sabes que va a ver consecuencias graves para eso? 

Y yo en serio. Sí va a haber consecuencias. Y yo pues en este momento como que me 

rendí (P03C). 

A través de la entrevista se auscultó acerca de la relación y trato de compañeros/as/es 

en la cual P01A verbalizó tener faltas de respeto:  

...en el trabajo de hombre, respecto a lo que me dicen. Like, haciéndome preguntas 

bien invasivas de mi pareja y yo. Preguntando si pueden estar con mi pareja y yo o 

cosas así bien safá. Bro I just wanna be your friend normal en el trabajo (P01A).  

Por otra parte, P06F expresó que “...en ocasiones sí, me tratan diferente, pero luego 

todo vuelve a la normalidad… dentro de todo me siento cómoda con el trato, por lo menos la 

mayoría de las veces” (P06F) 

Dentro de las verbalizaciones acerca de la seguridad en el empleo P03C expresó que 

“...estoy más riesgo de perder mi empleo por mi identidad de género.”.  Además, añadió que 

tuvo que explicarse y defenderse y que por eso tuvo que renunciar: “...me voy porque sí, para 

que vaya a estar en un trabajo que no se me respeta.”. También añadió que: “...las personas 

trans en general, pues estamos más propensas a perder nuestro empleo por ser trans o por no 

identificarnos por una manera que no sea la cis heteronormativa” (P03C) Por otra parte, P02B 

describió su experiencia con su vestimenta y expresión de género en el trabajo:  

...las mujeres se tienen que afeitar. Y quizá para una persona cis eso no sea nada, pero 

para mí eso puede ser un despido. Porque pueden no entender, o pueden pensar que es 

más higiene o qué sé yo, es que pueden ser tantas cosas... Y pues sí. En verdad no 

siento seguridad, como que... por eso trato de work as doble, doble as hard, Para 

poder como que mantener mi empleo (P02B).  
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De igual manera, P01A describió que a medida en que continuaba trabajando y tener 

miedo de perder el empleo, comenzó a sentirse incómodo: 

Mi primo me sentó y me dijo mira, en verdad si tu sientes que tú vas a levantarte 

todos los días a ese trabajo y sentirte disfórico y que vas a estar mal y a tener 

pensamientos de suicidio otra vez, no lo hagas cuando es bueno que se haga la oferta 

(P01A).  

En esta categoría los/las/les participantes expresaron sus distintas formas de recibir 

discrimen por parte de sus compañeros y personal gerencial. Al ser despedido 

injustificadamente, recibir verbalizaciones invasivas y comentarios acerca de su aspecto 

físico, crea en la participante inseguridad, debilitando sus intentos de aceptación e integración 

a la sociedad.  

Subcategoría 1b: Reconocimiento de Identidad. En esta subcategoría se exploraron 

las verbalizaciones acerca del reconocimiento de identidad y su experiencia en el espacio 

laboral la cuáles describen si los/as/es participantes han experimentado aceptación y/o 

rechazo por su identidad trans como:  de no ascensos de puesto, no uso de pronombres 

elegidos, entre otros.  

 Se seleccionaron las siguientes verbalizaciones, el participante P02B expresó que: 

 … me pasa mucho en el trabajo que me dicen, hay que tú pareces una viejita. Y para 

mí eso me da la malota, porque just means that you are looking at me like woman y en 

este caso like an old woman. Y como que, no sé, me hace sentir como que, no sé. Y 

pues, igual que hay partes de mi cuerpo que me incomodan. Y pues eso también 

(P02B). 

También añade que: “… si yo escondo, como quien dice o aparentó ser lo que no soy, 

pues me va bien (P02B)”. Por otro lado, el participante P03C reconoce que debido a su 

expresión de género que en ocasiones es más masculina: “…yo sé que, si yo dijera como que 
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mira, yo soy una persona no binaria, estos son mis pronombres, éste es mi nombre, no fuera 

igual, so es como un cis passing” (P03C). 

Agrupando estas verbalizaciones podemos deducir que la aceptación y validez de la 

identidad es un factor clave para el reconocimiento de las personas trans. A medida que se le 

niega su identidad en el espacio laboral obligan a los/las/les participantes a esconder sus 

capacidades y habilidades para ser un empleado.  

Subcategoría 1c: Conocimiento Limitado del Patrono sobre el Trato a las 

Personas Trans. En esta subcategoría, se recogen las verbalizaciones dirigidas a describir la 

percepción que tienen los, las y les participantes acerca del poco conocimiento que tienen los 

patronos al momento de tratar a una persona trans, con esto nos referimos a el reconocimiento 

de pronombres, aceptación de expresión de género no binario, el proceso de disforia de 

género, entre otros.  

En las verbalizaciones se reconocen algunas limitaciones del patrono acerca del trato 

a las personas trans. Al preguntarle sobre cómo se siente en su lugar de trabajo P02B dijo:  

... yo no me he sentido segure para decir, mira yo soy así, estos son mis pronombres, 

por favor, respétalo. Yo lo que lo único que les dije fue que usarán mi segundo 

nombre, que es _____ porque no me gusta mi primer nombre, no me identifico y eso 

por lo menos lo respetaron porque es legal… Pero no siento que es un lugar seguro, 

he escuchado muchos comentarios de otros tipos de personas, que han llegado de la 

Comunidad y hay mucha homofobia, hay mucha transfobia en mi trabajo y no me 

siento segure como para, como que you know decir eso…So como quien dice como yo 

estoy bregando bien, pues si necesito faltar un día, pues él me lo da libre (P02B).  

Por otra parte, P03C, compartió acerca de sus experiencias con el patrono y estas 

fueron las verbalizaciones: "el trabajo _____ tiene una sección dedicada a las personas trans” 

(P03C). Sin embargo, añade que:   
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… hay como que un contraste en lo que de lo que me enseñaron en el training video a 

lo que actualmente está pasando en la tienda este porque después de ahí, yo les dije 

hasta mi nombre preferido este que es ______ y seguían refiriéndose como a mi dead 

name (P03C).  

Debido a eso, P03C continuó expresando lo siguiente:  

Definitivamente el Management y nadie de esta fricking compañía este hizo el 

esfuerzo de referirse a mí cuando yo hice el en “aproche” de decir cómo mira, yo soy 

una persona no binaria, este prefiero que mis pronombres sean de elle, ella… (P03C)  

También añadió que se expresó a su patrono para que respetaran sus pronombres, sin 

embargo, no tuvo éxito: 

Yo soy una persona trans no binaria en mi aplicación, que hasta en la aplicación de 

empleo, como que la solicitud de empleo, ellos tenían que es tremendo y que deberían 

incluirlo en todos lados. Este ellos incluyeron una cajita para marcar no binaria. Y yo 

seguía como que explicándole a mi jefe como que mira yo no, soy un hombre, yo soy 

una persona no binaria, yo no me identifico como hombre ni como mujer. 

Constantemente está explicándome, explicándome y explicándome, y nunca me nunca 

me entendieron o nunca quisieron entender mejor (P03C).  

Por otra parte, sobre los derechos laborales P03C comentó: “Yo creo que derechos 

laborales en términos de personas trans, pues creo que depende y varía de compañía en 

compañía de tienda en tienda de gerencia en gerencia…” (P03C).  

 Recapitulando las expresiones de los/as/es participantes sobre sus percepciones y 

experiencias en los espacios laborales en Puerto Rico se destaca que perciben discrimen por 

parte de compañeros y patronos. Al mismo tiempo, declaran no poder evidenciar su identidad 

por miedo al despido debido al poco conocimiento del patrono respecto al trato a las personas 

trans.    
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Categoría 2: Percepciones Sobre el Trato Social 

En esta parte se discutirán las verbalizaciones relacionadas con la percepción que 

poseían los/as/es participantes sobre el trato social recibido por parte de las personas que 

lo/la/le rodean en su diario vivir al identificarse como trans y/o tener una expresión de género 

distinta al binarismo (femenino/masculino). Al preguntarle a los/as/es participantes si 

percibían alguna diferencia en su día a día en el trabajo por ser trans P06F, expresó que: “en 

ocasiones sí, me tratan diferente, pero luego todo vuelve a la normalidad… dentro de todo me 

siento cómoda con el trato, por lo menos la mayoría de las veces…” (P06F).  Por otro lado, 

P04D expresó que a pesar de saber que: “... no han hecho ningún comentario hacia mí 

directamente, pero no me sorprendería que en privacidad o entre ellos… Ya yo me 

acostumbré a que me miren así, como que ya mi cerebro como que lo filtra” (P04D). 

Además, agregó al entrar a un espacio “todo el mundo te mira y todo el mundo empieza como 

que el secreteo… tú sabes que están hablando de ti…” (P04D). Al preguntarles a los/as/es 

participantes sí podrían darnos ejemplos de cómo el trato en el trabajo por sus compañeros es 

diferente por ser una persona trans indicaron lo siguiente. P02B indicó que: “…hay personas 

que dicen entender y simplemente se equivocan mucho de los pronombres y eso es normal, 

pero a veces la persona, aunque dice que lo está intentando, pero en su mente, te sigue 

percibiendo como mujer” (P02B). La diferencia en el trato por ser persona trans, fue también 

percibida por P03C, cuando explica que: “...para cuando ya apliqué a ser head cashier yo 

había tenido dos confrontamientos con la gerencia sobre mi identidad de género y la manera 

en que ellos se expresaban conmigo y se me negó de la primera so…” (P03C). Por otro lado, 

P05E, describió una experiencia totalmente diferente a las previas, expresando lo siguiente: 

“puede ser que teniendo el conocimiento pues, las preguntas que tengan que ver con género, 

vienen hacia donde mi… I guess que a la gente se le hace un poco más fácil preguntarme…” 

(P05E). 
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A base de estas respuestas dadas por los/as/es participantes ante la percepción sobre el 

trato social se puede inferir que el trato por ser una persona trans es diferente, al entrar a 

algún sitio los/as/es miran, comentan bajo y se equivocan con los pronombres. También, por 

ser trans las personas sienten la confianza de realizar preguntas relacionadas al género, para 

un/e participante en específico el trato recibido no fue el mejor a tal punto de negarle el 

ascenso a una posición en el empleo. 

Subcategoría 2a: Corporalidad Trans. Como parte integral de las percepciones 

sobre el trato social, decidimos realizar una subcategoría denominada Corporalidad Trans. En 

esta exploramos las verbalizaciones dirigidas a describir el trato recibido por el/la/le 

participante relacionado con su cuerpo como: comentarios, miradas, e insinuaciones 

sexualizadas debido a su expresión de género. En esta subcategoría se recopilaron varias 

expresiones realizadas por los/as/es participantes al preguntarles cómo se diferencia el trato 

que reciben socialmente, por ser una persona trans, en donde detallan la incomodidad sentida.  

P01A expresó que:  

... no es fácil ser una persona trans, y que no tengas pechos, no tengas el pelo facial, la 

figura… de una manera definida. Porque la sociedad necesita que encajes y esa no es 

nuestra meta… La meta de ser, trans no es, no es parecer cisgénero… So’ en mi caso, 

pues he notado que los hombres son más respetuosos ahora que me perciben como 

hombre. Las mujeres, no es como que se asustan, pero el trato es diferente a cuando 

me percibían como mujer. Ahora me tratan como... Algunas se pasman o no son tan 

approching como antes, porque como ahora, I look like a dude.” (P01A) 

También añadió que: “cuando yo no era trans, cuando no vivía como persona trans 

abiertamente, pues yo no tenía que estar explicándome tanto.” (P01A), pero resaltó que: “...la 

gente tiene fetiches con nosotros, la gente cis hace esas cosas, con mi cuerpo… La gente no 
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tiene derecho a ver mi cuerpo como una categoría porno simplemente porque es distinto a la 

norma.” (P01A). Ante situaciones como las que describió anteriormente expresó lo siguiente: 

 Detesto que me hagan preguntas sobre mi anatomía, cuando me dicen tú tienes pene, 

vagina… o se tiran comentarios como vas muy bien, te pareces más a un hombre... yo 

como que what? That's not muy goal… Lo malo es que la gente te habla como si lo 

estás haciendo para el mundo... Lo mismo le pasa a las trans mujeres, se espera que 

vistan de una manera específica y así no son las cosas. Es fastidioso” (P01A) 

En el ámbito laboral P01A resalta las siguientes experiencias con respecto a su 

corporalidad: “he tenido unas faltas de respeto en el trabajo de hombre, respecto a lo que me 

dicen. Like, haciéndome preguntas bien invasivas de mi pareja y yo. Preguntando si pueden 

estar con mi pareja y yo o cosas así bien zafá” (P01A). También añadió sentir:  

...que como persona trans es un poco más difícil porque mucho del mundo laboral es 

visual. Cómo te presentas. Y mucha gente trans se presenta de manera no 

convencional. Y nuestros cuerpos, nuestra anatomía no es común, no es la regla, no es 

lo que mucha gente piensa que se supone que sea perfecto” (P01A) 

Un detalle importante es que destacó que prefería “trabajar remoto, no me miran la 

cara y ya” (P01A). Con expresiones semejantes a P01A, P02B expresó que: “hay gente que 

me tratan como si yo fuera algo raro, hay personas que les ha dado asco...” (P02B). Añadió a 

eso que “he encontrado una como una hipersexualización de parte de los hombres, como si 

une fuera esta cosa exótica, como que, no sé, uy, qué raro... No sé ni cómo explicarlo, pero 

pues me ha pasado en varios trabajos” (P02B). En algunas de sus verbalizaciones describió 

que: 

 ...con hombres que he conocido, que aparentan respetar y ay, si yo soy nuevo, me voy 

a tomar tiempo, pero es solo para estar uno sexualmente y una vez consiguen eso o no 
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lo consiguen, pues enseñan sus true colores y como que dejan de respetar mi identidad 

(P02B).  

Especificó que en su trabajo: “Algunes compañeres, pues han hecho comentarios 

como que ya sea de mi cuerpo, de mi forma de vestir fuera del trabajo, porque nos hemos 

visto esto o porque no me afeito…” (P02B). Un punto importante a destacar, expresado por la 

participante P02B es que: “por el hecho de tratar de encajar en este trabajo me he visto en la 

obligación de afeitarme las piernas, afeitarme debajo de los brazos... tratar de no llamar la 

atención...” (P02B). 

P03C, destacó que en el ámbito laboral que: “las personas trans en general, pues, 

estamos más propensas a perder nuestro empleo por ser trans o no por identificarnos por una 

manera que no sea la cis heteronormatividad” (P03B). En añadidura describe que: 

 …cuando yo sí me presento de la manera que yo me quiero presentar, siempre tengo 

una manera más femenina usando ropa de mujer, pues es un struggle bien cabrón 

porque hay… tengo vello facial, ahora mismo, no tengo una barba, tengo solamente el 

bigote y entonces… cuando voy así vestide para janguear o a cualquier actividad pues 

uso casi maquillaje de drag (P03C).  

Debido a su expresión de género no binario describió que le sucede lo siguiente:  

Yo percibo muchas personas que me miran raro… en las afueras de un club y esta 

muchacha nos ve a nosotras… Comienza a hablar, a chismear… Nos mira… Y 

nosotras tenemos vello facial, mi hermana es una persona trans una mujer y yo soy 

trans no binaria, nos miran de arriba para abajo y nos dice, “mis amores, el vello 

facial se tiene que ir” (P03C).  

Se destaca como experiencia relacionada, la siguiente verbalización:   

Los hombres, este cuando estamos caminando, por ahí este vestiditas, así bien 

perritas, pues yo si recibo muchas palabras, que si maricón, que si pato, mira está 
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tratando de pretender ser una mujer y tú no eres lindo… Es frustrante… Porque 

honestamente los hombres… en ese aspecto social… Es un poquito, yo no diría que 

difícil, porque para mí es súper fácil ir allá afuera, con falda y maquillaje y todo eso… 

Pero lo que dicen es lo que molesta (P03C).  

Ante experiencias cómo esta P03C expresa que: “es un poquito frustrante cuando 

estás disfrutando el jangueo y después viene una persona y te dice maricón…” (P03C). Por 

último, al contrario de los participantes anteriores, la verbalización hecha por P05E es una a 

resaltar pues reconoce que: “el momento en donde yo estoy en cuanto a mi transición me 

permite unos privilegios particulares de que me asumen como hombre cis o lo que ven así por 

encima...” (P05E). 

Haciendo referencia a las verbalizaciones realizadas en esta subcategoría dos de los 

participantes expresaron identificar: “hipersexualización” (P02B); “fetiches” (P01A) con sus 

cuerpos. También, la mayoría de los participantes expresó sentir incomodidad al momento de 

invadir su privacidad al preguntar sobre su cuerpo e intimidades. Además, la mayoría de los 

participantes indicó que ser una persona trans en el trabajo es difícil por el aspecto visual 

debido a los cambios corporales que están atravesando. Estos cambios corporales o 

expresiones de género no binario los colocan en una posición de vulnerabilidad por no poder 

expresarse como desean y riesgo a perder el trabajo por no encajar en el binarismo 

establecido (femenino/masculino). Por otro lado, tres participantes indicaron haber tenido 

experiencias en donde las personas se referían a sus cuerpos y/o expresión de género con 

palabras despectivas. Solo un participante reconoció tener el privilegio de pasar como 

hombre cis por lo que no se ve afectado, pero que entiende que ese no es el caso para todas 

las personas trans.  

Subcategoría 2b: Miedo como Vivencia Recurrente. Decidimos realizar la segunda 

subcategoría denominada Miedo como Vivencia Recurrente en la cual exploramos las 
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verbalizaciones dirigidas a describir el miedo experimentado por el/la/le participante ante el 

trato recibido, haciendo referencia a la poca seguridad que puede llegar a experimentar en su 

diario vivir. Las verbalizaciones en esta categoría presentadas hacen referencia cuando se le 

preguntó a los/as/es participantes cómo comparaban su seguridad en el empleo con la 

seguridad en el empleo de personas que no son trans.  

P02B expresó sentir miedo, ante la posibilidad de perder su empleo por su identidad de 

género, describiéndolo de la siguiente manera:  

…en el trabajo en que estoy ahora en un hotel… y estoy ganando muy bien y pues por 

miedo a que me boten o me discriminen, pues yo he tratado de acoplarme a tratar de 

parecer lo más mujer posible… (P02B)  

Añadiendo también, que:  

… en este trabajo, yo no he dicho nada, porque, okay, hay una persona trans, hay una 

mujer trans en mi trabajo. Ella estaba antes que yo y yo, observo primero el ambiente 

para saber si es un lugar donde es seguro para yo poder expresar mi identidad o si no, 

porque eso me puede perjudicar, me pueden hasta botar, porque es así… Y como que 

no respetan eso, así que yo no me he sentido segure para yo decir, mira yo soy así, 

estos son mis pronombres, por favor, respétalo (P02B).  

Debido a ese miedo experimentado a la posibilidad de perder su trabajo expresó que:  

… si yo me escondo, como quien dice o aparento ser lo que no soy, pues me va 

bien… eso no llama mucho la atención y las personas, pues no… no te perciben 

mucho, pero honestamente, para mi es bien difícil, tener que referirme a mí misme 

como ella o que se yo, incluirme en el grupo de las nenas, porque son ambientes bien 

binarios… y para mí es incómodo, honestamente (P02B). 
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Debido a esto, que: “Yo no siento seguridad, siempre ando con miedo” (P02B) y “en 

verdad no siento seguridad, como que... por eso trato de work as doble, doble as hard, Para 

poder como que mantener mi empleo, como quien dice” (P02B). 

Referente a esta subcategoría también se extrajeron las siguientes verbalizaciones, 

P03C indicó que luego de haber una carta de renuncia en su anterior trabajo pensó que, si: 

“yo no fuera trans, si yo no fuera si yo, fuera una persona cisgénero, definitivamente yo creo 

que, estuviera más segura” (P03C). P04D realizó las siguientes expresiones: “Genuinamente 

tengo pánico no a que se me vuelva a dislocar la quijada, si no a tener que regresar a sala de 

emergencia” (P04D) y añadió que:  

… antes de yo comenzar mis hormonas y todo eso yo le tenía pánico a ir a un Mall, 

por ejemplo, yo simplemente no me atreví a entrar a una tienda y comprar ropa que 

afirmara mi identidad de género eso para mí era impensable. Desde que empecé con 

las hormonas pues ya eso va cambiando porque mi cuerpo va cambiando y las 

personas me empiezan a percibir de una forma diferente que pues ya me siento mucho 

más segura. En la Universidad por ejemplo…  (P04D) 

Por otro lado, P05E resaltó: “…trato de no ponerme en posiciones quizás de mayor 

vulnerabilidad, porque, aunque he tenido la dicha en trabajo no he tenido la dicha en otros 

espacios así que también he sido bastante celoso…” (P05E). Por último, haciendo referencia 

a esta subcategoría P06F expresó:  

… por decirlo así, no es la misma seguridad, verdad, porque al ser persona trans te 

juzgan o critican, da un poco de miedo a veces pensar que dirán… no es lo mismo 

cómo te tratan si eres persona trans a no ser trans, es diferente… (P06F) 

Por lo expresado por los/as/es entrevistados/as/es inferimos que la mayoría ha 

experimentado miedo como vivencia recurrente en distintos escenarios en donde se han 

relacionado. Algunos participantes expresaron que por miedo al despido o un trato diferente 
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en el trabajo no se identifican como trans abiertamente. En añadidura, un participante indicó 

haber sentido “pánico a ir a un Mall” (P04D) antes de comenzar el proceso de hormonas y 

expresó que luego de una mala experiencia en una sala de emergencia, le da miedo el tener 

que regresar a ese lugar o necesitar un servicio. Por otro lado, uno de participantes expresó 

que para trabajar el miedo trata de no ponerse en posiciones de vulnerabilidad.  

Categoría 3: Aspiraciones para la Calidad de Vida 

 Esta categoría está relacionada y busca describir, cómo los/as/es participantes 

entrevistados experimentan su calidad de vida. También se refiere a lo que estas personas 

buscan, es decir, cómo definen y entienden que necesitan para alcanzar calidad de vida. 

Subcategoría 3a: Estabilidad Financiera. En esta categoría se añaden todas las 

verbalizaciones que surgieron de los/as/es participantes sobre lo relacionado a estabilidad 

financiera, que se refiere tanto a gastos, logros y realidad económica. 

 Referente a su situación económica, surgió la siguiente contestación de P01A: “Yo 

dije yo no voy a waste my time, I need money. Yo no tengo otro trabajo de back-up, o ayuda 

financiera de mi familia... Así que I need money” (P01A). Cabe destacar que, con este 

participante, fue el único con el que verbalizaciones relacionadas con esta categoría, salieron 

con preguntas sociodemográficas. Esto porque, el participante relataba una situación de 

aparente despido injustificado. 

 Sobre conocimiento sobre el proceso de diagnóstico de disforia de género, otra vez el 

mismo participante, expresó lo siguiente: “… I couldn’t afford to go to Santurce all the time a 

buscar a Ararat la receta” (P01A). Esto, debido al relato que proveyó, relacionado con su 

experiencia con el proceso de diagnóstico. 

 Acerca de cómo definen tener calidad de vida, surgieron las siguientes 

verbalizaciones: “Tener estabilidad financiera, pero en este mundo eso no es posible, así que 

trabajo, eso es lo mejor que puedo hacer” (P01A), “No tiene que ser miles de dólares, 
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¿verdad? Un trabajo estable, un trabajo que no sea explotador…” (P02B), “…o sea, poder 

pagar todo y tener la confianza tengo un poquito más en mi cuenta de banco…” (P03C). Aquí 

resalta que, de los seis participantes entrevistados, solo tres, expresan o relacionan la calidad 

de vida con estabilidad financiera. 

 Para lograr calidad de vida, los participantes respondieron que: “Ahora tengo que 

seguir metiéndole para seguir ahorrando para mi carrito y ya…” (P01A), “Un trabajo que 

pague más de quince dólares la hora honestamente” (P03C). En esta ocasión, solo dos de los 

seis participantes, relacionaron el logro de calidad de vida con estabilidad financiera. 

 Por último, se añaden las verbalizaciones sobre ayuda o ayudas que aporte a la calidad 

de vida: “…el PAN es lo único que yo recibo, hasta ahora…” (P01A), “…tengo la tarjeta de 

la familia, eso ayuda porque, ajá, tengo un trabajo, pero, tú sabes en la renta y estoy 

ahorrando por un carro, y cómo qué, eso alivia un poco.” (P02B), “Tengo préstamos 

estudiantiles para pagar las cosas, llegué a recibir una beca…” (P05E). Resalta nuevamente, 

que solo tres, de los seis participantes relacionan la estabilidad económica, como factor de 

aporte directo, a la calidad de vida. 

Subcategoría 3b: Estabilidad Emocional. Esta subcategoría, recoge todas las 

verbalizaciones que surgieron de los, las y les participantes sobre lo relacionado a estabilidad 

emocional, incluyendo percepciones, experiencias, apoyo cómo lo manejan, sienten y 

expresan. Las siguientes, son las verbalizaciones sobre la percepción en el trabajo por ser 

persona trans: “Yo lo que quiero es sentirme bien conmigo mismo, lo que piense la gente no 

me interesa.” (P01A). Sobre esta pregunta, solo un participante la relacionó con el área 

emocional, directamente. 

Sobre dificultad o ayuda en el proceso de diagnóstico de disforia de género, estas 

fueron las verbalizaciones: “la disforia es algo que es bien deteriorándose mentalmente, uno 

se aísla, da depresión, comenzamos con las pastillas para ansiedad...” (P01A). “…eso yo 
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tener una forma de apalabrar como yo me siento es excelente porque me permite como que 

poderme expresar al respecto.” (P05E), “…me puede dificultar en el sentido de bajar mi 

ánimo…” (P06F). De nuevo, solo tres participantes de los seis entrevistados, pudieron 

relacionar el proceso con lo emocional. También resalta que solo uno (P05E), pudo 

relacionarlo positivamente. 

 Sobre “convencer” o establecer la importancia de su identidad con otros, algunos 

participantes verbalizaron lo siguiente: “Yo llegué a ese punto de alejarme y poner distancia 

con personas o lugares… Aunque me duele algunos días, lo seguimos.” (P01A), Por lo que 

P04D expresó:  

…sin las miradas que le mencioné al principio o los comentarios los susurros no eso 

que si tú entras a un espacio y todo el mundo te mira y todo el mundo empieza como 

que el secreteo, tú sabes que están hablando de ti eh pero yo por lo menos 

individualmente, me importa muy poco… (P04D) 

A esto P05E verbalizó que: “He aprendido a manejar algunas cosas y poco a 

diferenciar cuando hay personas que están siendo ignorantes o sin querer se le zafa ciertas 

cosas porque se acostumbraron a algo, versus personas que activamente quieren verdad 

invalidar.” (P05E). Con estas tres expresiones se observa cómo han manejado positivamente 

su estabilidad emocional, en cuanto a su identidad frente a la ignorancia o cuestionamientos 

de otros. 

 Sobre la relación de estabilidad emocional y calidad de vida, o como entre otras cosas, 

pudieron relacionarlo directamente en sus verbalizaciones: “Calidad de vida, yo digo que 

tener paz mental sobre mí, sobre quién soy, sobre dónde estoy, las personas que me 

rodean…” (P01A), a lo que P02B expresó que: 

 …también siento que nunca podré tener unas 100% calidad de vida hasta que el 

mundo respete a las personas trans… Porque también eso me afecta mucho 
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mentalmente. Y cómo qué... ¿Me entiendes? Sin salud mental y emocional estable, 

pues no hay calidad de vida tampoco (P02B).  

En adición P05E verbalizó que: “a nivel emocional que yo pueda tener acceso a una 

vida digna” (P05E), “o sea mi vida personal tener una estabilidad” (P06F). Con estas 

verbalizaciones, se puede analizar que la mayoría de las personas entrevistadas, identifican y 

reconocen que la estabilidad emocional, además de la financiera, es parte de tener calidad de 

vida. 

 Las personas entrevistadas identificaron, en la parte emocional, lo que sigue para 

lograr calidad de vida: “No sé… me siento tranquilo donde yo estoy contento con quien me 

rodea” (P01A), “tener que escribir que en el encasillado que dice género, rayitas, sexo que no 

es ni lo mismo... Pues al tener que seleccionar eso, me da como un pequeño dolorcito de 

cabeza y no sé, siento que la gente no entiende cuanto eso afecta a uno y a cuántos afecta.” 

(P02B), “…cuento con el apoyo de mi familia así cercana.” (P04D). Es importante notar que 

dos de las verbalizaciones denotan satisfacción con lo alcanzado o con lo que cuentan o 

tienen. La verbalización de P02B, es dirigida a las tecnicidades administrativas, por así 

decirlo, con las que personas trans se encuentran, al realizar diligencias personales. 

 Durante las entrevistas se hizo la aclaración de que la ayuda que pudieran estar 

recibiendo, como aporte a la calidad de vida, iba dirigida a los aspectos que les participantes 

identificaran: Sobre lo emocional, en esa área, estas son las verbalizaciones:  

Primero que todo el servicio el tratamiento hormonal, eso ha mejorado mi calidad de 

vida y mi salud emocional a niveles que yo no sabía que eran posible genuinamente. 

También tengo un servicio psicológico que también me ayuda mucho y de nuevo el 

contar con el apoyo de mi familia es lo más que genuinamente lo que hace la 

diferencia…(P04D). 
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“Tengo una psicóloga que me ve pro bono…” (P05E), “Bueno pues el apoyo familiar y 

amistades me ayuda mucho, me ayudó mucho.” (P06F). De estas expresiones, resalta que 

solo la mitad de les participantes, identifican la estabilidad emocional, como parte importante 

de sus procesos y que, además, forma parte del proceso de ayuda que aporta a la calidad de 

vida. En esto, incluyen servicios que estén recibiendo, como también, apoyo de seres 

queridos. 

 Relacionado a lo emocional y el trato, se expresó lo siguiente: Is lonely, is credibly 

lonely (P01A). Es interesante, que solo una persona, entre otras cosas, haya relacionado la 

parte emocional con el trato social que recibe.  

Subcategoría 3c: Legitimidad Identitaria Trans. Las verbalizaciones recogidas en 

esta subcategoría, se refieren a experiencias o percepciones, referentes a su identidad respecto 

a otros. Así como, el respeto, reconocimiento, validación y su importancia hacia su identidad 

y/o expresión de género y el trato a partir de eso 

 Las verbalizaciones sobre la percepción en el lugar de trabajo por ser persona trans, 

fueron las siguientes: “So en mi caso, pues he notado que los hombres son más respetuosos 

ahora que me perciben como hombre. Las mujeres, no es como que se asustan, pero el trato 

es diferente a cuando me percibían como mujer…” (P01A), “…simplemente se equivocan 

mucho de los pronombres…” (P02B),  

Honestamente, yo no diría que por mi presentación se me trata este diferente, si no 

pues ni manera de actuar este yo, como había dicho, me presento como una persona 

como que, a la superficie, superficialmente me presento como una persona 

masculina(P03C). 

…yo sé que yo no paso como una mujer cis, tampoco me interesa pasar como una 

mujer cis y no es lo que quiero. Así que yo sé que eso puede ser chocante para 

muchas personas y las miradas siempre, siempre lo demuestran. (P04D).  
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“Yo escojo los espacios en donde yo quiero estar así que por lo menos sentido pues las 

experiencias que he tenido han sido mayormente favorables…” (P05E), “Podría decir que en 

ocasiones sí pero como que vuelven otra vez a la normalidad.” (P06F).  

 Las respuestas sobre la importancia, para las personas entrevistadas, de convencer a 

otros sobre su identidad de género fueron las siguientes: “I don't care if you think that trans 

people exist or not, I know, we know… No me importa si lo entienden en no, sino me respetas 

no estás en mi vida, fácil y sencillo.” (P01A),  

Para mí es súper importante, si yo no puedo, como que ser abiertamente yo…. No 

siento que puedo tener una conexión, ya sea de amistad o algo más allá, ya sea de 

pareja, porque es parte de mi soy yo (P02B). 

“Fue súper importante para mí por eso yo fui como 6 veces a hacia la gerencia.” (P03C), 

“…mi identidad no la tiene que validar más nadie, más que yo misma. Si tú me quieres ver 

como un hombre, pero eso es problema tuyo tú sabes yo estoy 100% segura de que yo soy, al 

final del día…” (P04D), “Si afirman quien yo soy o no pero el rollo es de ellos cus i am.” 

(P05E), “…para mí es importante…” (P06F). 

 Sobre el trato recibido socialmente, esto tuvieron que decir les participantes: 

“…cuando si tenía engagement, era con personas que me invalidaban o me tratan como un 

fenómeno…” (P01A),  

Pues hay gente que me trata como si yo fuera algo raro, hay personas que les ha dado 

asco, hay personas... Como te digo, que socialmente, incluso personas que dicen que 

son feministas, me han tratado diferente porque cómo soy…(P02B) 

Este que nosotros estábamos en fumando un tiparillo en las afueras de un club, esta 

muchacha este y nos ve a nosotras. Y está ahí hablando, chismeando hablando de esas 

cosas. Y nos mira y nosotras tenemos vello facial es este mi hermana es una persona 
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trans una mujer y yo soy trans no binaria, nos miran de arriba para abajo. Y nos dice, 

“mis amores, el vello facial se tiene que ir. (P03C)  

Por ejemplo, antes de yo comenzar mis hormonas y todo eso yo le tenía pánico a ir a 

un Mall, por ejemplo, yo simplemente no me atreví a entrar a una tienda y comprar 

ropa que afirmara mi identidad de género eso para mí era impensable. (P04D) 

“…quizás el el mundo me pueda asumir como una persona cis que no es necesariamente es 

mi goal.” (P05E), “…hay muchas personas que te puedan apoyar y otras no, ¿entiendes?” 

(P06F). 

Por último, se añaden las verbalizaciones sobre cómo desean ser tratados: “…pues me 

gustaría ser tratado como una persona. Como cualquiera otra persona, para bien o para 

mal…” (P01A), “Que respetaran mi nombre porque las personas si se cambian el nombre y se 

ponen 1000 apodos todo el tiempo y nadie dice nada.” (P02B), “Con respeto y validez, 

porque yo creo que en la validación es súper importante. Yo creo que hay una diferencia muy 

grande entre la validación dado otras personas y la validación de tu identidad de género.” 

(P03C), “Como una persona cualquiera con respeto básico y que me dejen en paz y ya.” 

(P04D), “Que respeten mis derechos humanos. Que afirmen mi existencia y mi identidad de 

género.” (P05E), “Igual que tratan a todo el mundo.” (P06F). 

Es importante resaltar sobre las verbalizaciones pertinentes a esta subcategoría, que 

todas las personas entrevistadas, contestaron sobre la legitimidad de su identidad trans y de 

género, a través de estas preguntas. También, en la mayoría de las ocasiones, fueron las 

verbalizaciones más largas, con oraciones completas o más de una y si fueron cortas, fueron 

directas con sus respuestas. Fueron contestaciones muy variadas, sin salirse de lo que se 

buscaba, pero también su contenido fue negativo y positivo. Por ejemplo, sobre percepción en 

el trabajo con sus compañeros, hubo respuestas sobre reconocimiento de privilegio en el 

trato, específicamente en hombres trans o personas percibidas como cis. Lo que tiene que ver 
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con roles de género y se presume mejor trato en el lugar de trabajo. Por otro lado, las 

personas entrevistadas, expresan que fuera del espacio laboral, son víctimas de comentarios, 

miradas, etc., que les hace sentir incómodas o discriminadas. Se puede analizar también, 

cómo los participantes, por un lado, en su mayoría, expresan no darle importancia al no 

reconocimiento de pronombres e identidad, sin embargo, al preguntarles cómo desean ser 

tratados, todes se expresaron hacia el respeto, reconocimiento y validación de su identidad. 

Además de que también lo consideran importante. 

Categoría 4: Limitaciones de Acceso a Servicios 

 Relacionado con esta categoría se describe si el/la/le participante entrevistado/a/e ha 

experimentado algún tipo de limitaciones al momento de acceder a servicios por ser persona 

trans o tener una expresión de género distinta al binarismo, en distintos escenarios en el diario 

vivir.  

Relacionado con la dificultad o ayuda que se genera en el proceso de diagnóstico, 

estas fueron las verbalizaciones:  

Con todo mi corazón, con toda mi alma, este cuando me enfrento al Puerto Rico que 

es transfóbico y homofóbico, pues a mí me pone con mucha tristeza porque en verdad 

como que… no se nos da el mismo trato, debe haber respeto buen trato y validación 

hacia las personas trans. (P03C) 

… no sé cómo la apalabrarlo, pero como que es menos importante lo que yo tenga que 

decir en este momento… a veces se siente que dejó de ser mi decisión el poder 

comenzar con whatever tipo de ayuda que pueda permitirme tener una vida digna. Si 

yo voy al médico y yo digo que tengo dolor de cabeza me creen, pero si es otra cosa 

(se señala el mismo con la mano) hay que llevar evidencia. Necesitar que mi 

psicólogo certifique que yo siento dolor de cabeza… Así que por lo menos he tenido 

distintos momentos, tanto en universidades como policía, médicos especialmente 
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médico, psiquiatra, donde han hecho las cosas mal, donde no me han dado el servicio 

o me han dado un servicio incorrecto, cuando no violento a muchos niveles. Y eso no 

se supone que pase, se supone que yo pueda ir…(P05E) 

Con estas verbalizaciones, se resalta, más bien la dificultad que enfrentan las personas 

trans, en el acceso a servicios. También, como trae el participante P03C, específicamente, el 

acceso a una vida digna y libre de discriminación por razón de género o identidad. 

Específicamente, su verbalización incluye la transeccionalidad de la que la población trans 

también forma parte. 

Se incluyen también, en esta categoría, verbalizaciones sobre aporte a la calidad de 

vida. Son las siguientes:  

Y lo digo, porque yo he trabajo con planes médicos, se ese monopolio y se cómo 

brega todo esto. Y yo sé que no me lo van a aprobar. Todavía no consiguen uno que 

cubra. ¿Por ejemplo, una cita para que mi doctor vea mis niveles de hormona es 

cosmético... you know what I mean? Eso es por los que están en el senado con 

Pierluisi. Porque el año pasado cuando yo empecé a tomar hormonas me cubría por lo 

menos los farmacéuticos, yo pagaba $5 por cada potecito y eso es un shot. Ahora 

tengo que pagar casi $20. Los laboratorios casi $300 si es out of pocket, sino lo hago 

con Translucent sin autorización. El Hormone Blocker no me la cubre tampoco, 

porque son más de $100 un pote para 15 días. (P01A) 

Una de las cosas que tengo que resaltar es que hay que jugar con la terminología de 

los planes médicos, porque es como que, loco yo no estoy haciendo esto para verme 

lindo...  esto es que necesito este tratamiento médico... El sistema de salud de 

gobierno solo te ayuda si tu estas muriendo... o en proceso... su prioridad no es 

mantenerte saludable. (P03C) 



 

97 

 “El plan médico, ayuda si voy a emergencia, pero si no, pues tengo que pagar un 

dineral en otros lugares, pero ayuda, porque si tengo una emergencia, pues puedo ir…nunca 

recibí el desempleo, tristemente.” (P02B). “…el buen acceso a servicios de salud que son 

problema bien serio aquí en en la isla para nosotros las personas trans.” (P04) D. Estas 

verbalizaciones, sirvieron para reflejar, no el aporte con el que cuentan en su actualidad de 

vida, sino, el que no tienen. Todos van dirigidos al acceso a la salud. 

Por último, se añaden las verbalizaciones sobre el conocimiento en el proceso de 

diagnóstico de disforia de género: “…yo me la doy cada 15 días, pero dado, a mi estatus de 

desempleo, pues yo estuve como 2 meses y medio sin poder inyectarme porque la reforma 

dejó de cubrirme en ese lapso de tiempo y pues…” (P01A).  

Eh tengo entendido que ahí está el debate de que alguna gente piensa que es 

importante mantenerlo. Por qué lo utilizan para que uno pueda adquirir otros tipos de 

servicio. Hay otra gente que dice realmente estás creando una necesidad adicional o 

barrera adicional. ¿Sí ser trans no es una patología en sí misma, qué exactamente es lo 

que está evaluando? (P05E) 

El participante P05E hace un análisis, como parte de su contestación, que puede que conteste 

parte del desconocimiento sobre la disforia de género. Es decir, si no se cataloga más como 

patología, ¿cuál es el beneficio? Ya que con o sin un diagnóstico que les facilite o valide 

ciertas cosas dentro del proceso, igualmente batallan contra las dificultades laborales y 

sociales por ser personas trans. Por último, el participante P01A, continúa relacionándolo con 

el sistema de salud público y el pobre acceso a su tratamiento, a través de éste. 

Los hallazgos aquí presentados nos brindan un panorama de lo que actualmente han 

experimentado los/as/es participantes trans en distintos espacios sociales, específicamente en 

el ámbito laboral. De igual manera nos presentan las diferentes vivencias que han tenido estas 

personas y como dichas experiencias les han producido miedo e inseguridad en distintos 
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espacios. En el próximo capitulo se procederá a realizar un análisis de estas verbalizaciones 

por medio de las respuestas a las preguntas de investigación, utilizando como base la revisión 

de literatura y las teorías establecidas para esta investigación.  
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CAPÍTULO III 

En el presente capítulo, se presenta un análisis de todas las verbalizaciones antes 

mencionadas por medio de las contestaciones a las preguntas de investigación. Estas cinco 

preguntas serán contestadas mediante las verbalizaciones expresadas por los/as/es 

participantes, la revisión de literatura realizada y las teorías establecidas para esta 

investigación.   

Hallazgos Relacionados con la Pregunta de Investigación #1 

¿Cómo las personas trans perciben las relaciones con sus compañeros de trabajo en el 

escenario laboral? 

Para responder a esta pregunta se utiliza la categoría (1) Experiencias Laborales y las 

subcategorías (1a) Percepción de Discriminación y (2b) Reconocimiento de Identidad. A 

través de esta investigación se alcanzó a conocer la percepción de los/las/les participantes 

sobre sus relaciones con sus compañeros/as de trabajo. De las respuestas ofrecidas por 

los/las/les participantes se destaca que todos/todas/todes verbalizaron tener una buena 

relación con sus compañeros/as de trabajo actualmente. Durante el proceso de entrevista se le 

preguntó al participante P01A acerca de su relación con sus compañeros. Resaltó que en su 

empleo actual “…ellos hicieron una actividad de Pride y todo y eran bien respetuosos con las 

personas de otra identidad”. Además, añadió que “...me validan y me respetan” (P01A). 

Igualmente, participante P03C expresó “…por lo menos hasta ahora en mi empleo actual, 

pues pues si este no he tenido como que tener que explicarme o tener que tú sabes que 

defender mi identidad de género” (P03C).   

No obstante, otros participantes narraron experiencias con compañeros, en las cuales 

resaltan que hubo faltas de respeto, discriminación y que violentaron sus derechos. Por 

ejemplo, participante P01A narró haber tenido faltas de respeto por hombres quienes le 

hacían “…preguntas bien invasivas de mi pareja y yo. Preguntando si pueden estar con mi 
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pareja y yo o cosas así bien zafá” (P01A). Las verbalizaciones de participante P01A reflejan 

un acercamiento verbal inapropiado e invasión a su privacidad en el ámbito laboral por parte 

de un compañero de trabajo. De acuerdo con la Ley para Prohibir el Hostigamiento Sexual en 

el Empleo (Ley Núm. 17, 1988) de Puerto Rico, Art. 3 “el hostigamiento sexual en el empleo 

consiste en cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado requerimientos de favores 

sexuales y cualquier otra conducta verbal o física de naturaleza sexual” (p.3). Lo anterior 

ejemplifica como las personas trans han tenido experiencias diversas dentro del contexto 

laboral. Asimismo, podemos inferir que, aunque hay leyes que protegen a los/as 

empleados/as, no siempre se implementan de manera efectiva.  

Esto pudiera deberse al desconocimiento de la población general sobre dichas leyes, 

políticas públicas y cartas de derecho. Cónsono con lo anterior el desconocimiento sobre la 

población trans, así como la inclusión de esta en los espacios laborales conlleva muchas 

veces a la discriminación y violación de derechos. En esa línea, podríamos hipotetizar que a 

mayor conocimiento por parte de los/las patronos sobre aspectos de inclusión y derechos de 

la comunidad trans, mayor posibilidad de ofrecer un ambiente laboral seguro para 

ellos/ellas/elles. Por el contrario, los/las patronos que desconocen sobre el tema pudiesen 

propiciar un espacio laboral incómodo e inseguro para los/las/les empleados/as/es. De 

acuerdo con las verbalizaciones de los/las/les participantes podemos inferir que algunas de las 

características que consideran que pudieran brindarle un espacio laboral seguro y basado en 

el respeto mutuo son: ser de la misma generación, edad y/o estar en espacios universitarios. 

Los/las/les participantes reconocen que dichos factores fomentan la aceptación, mejor trato y 

respeto. 
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Hallazgos Relacionados con la Pregunta de Investigación #2 

¿Cuán satisfecho está ante las protecciones laborales como persona trans? 

Con el fin de contestar la pregunta se utiliza la categoría (1) Experiencia Laboral y las 

subcategorías: (1a) Percepción de discrimen, (2b) Reconocimiento de Identidad y (3c) 

Conocimiento limitado del patrono sobre el trato a las personas trans.  

Actualmente Puerto Rico posee leyes que protegen a los empleados sin distinción de 

la identidad de género con la que se identifique. Es decir, en Puerto Rico existe la Ley contra 

el discrimen en el empleo (Ley Núm. 100,1959) en la cual, empleados radicados gozan de 

derechos que los salvaguardan del discrimen, por raza, religión o identidad de género. No 

obstante, múltiples participantes expusieron haber sido privados de estos derechos por parte 

de sus patronos. Por ejemplo, un participante verbalizó haber sido despedido sin justificación. 

Por consiguiente, se expone la inseguridad que perciben a diario en cuanto a su estabilidad 

laboral. En las narraciones los/las/les participantes revelaron no sentirse con la misma 

seguridad de empleo que sus compañeros cis género.   

Con el objetivo de identificar la satisfacción de los derechos laborales se les preguntó 

directamente a los/las/les participantes cómo creen que han obtenido sus derechos laborales, a 

lo que se recibieron respuestas diversas. Dos de los participantes visualizan sus derechos 

como los beneficios que ofrece el trabajo, por ejemplo, el plan de retiro (401K) o tiempo de 

vacaciones. Otro participante expresó que los derechos dependían de la compañía y el 

patrono. En contraste, dos participantes expusieron haber obtenidos sus derechos por medio 

de luchas sociales y educación.  

En efecto existe una dificultad en la inserción laboral de las personas trans (López, 

2015). Participante P01A resaltó uno de sus procesos de entrevista en el cual intercambió 

varios mensajes al trabajo que aplicaba, pero luego en la entrevista virtual “…me veían por la 
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cámara normal y yo a veces pensaba, será porque me vieron y no soy lo que querían o algo 

porque después de eso, I didn't get a response.” (P01A). Esta respuesta enfoca lo expuesto 

por López (2015) en el cual el desconocimiento de los patronos hacia las personas trans no 

los exime de brindarles un trato digno y de respecto. A través, del relato de participante P01A 

se puede sugerir que tuvo expectativas de obtener el empleo, sin embargo, no se concretó. 

Aravena-Nova & Atenas-Polanco (2015) ejemplifican esta situación al mencionar que 

durante el proceso de reclutamiento de personas trans no se toma en cuenta la calidad 

profesional sino su apariencia. 

Retomando las experiencias laborales, se presentaron relatos de participantes los 

cuales fueron privados de sus derechos. Específicamente, participante P03C quien tuvo una 

experiencia laboral en la cual la compañía para la que trabajaba ofrecía adiestramiento al 

personal sobre el trato y la aceptación a las personas trans. Sin embargo, participante P03C 

verbalizó que no llegó a percibir dicha aceptación. Por ejemplo, indicó haber sido referido 

por su “…dead name” (P03C). También, añadió que en la solicitud de empleo había una 

opción en la sección de género en la cual la se podían identificar como persona trans. No 

obstante, tuvo altercados con los patronos por no respetar su pronombre y discriminar sobre 

su identidad. Su verbalización sobre la comunicación con el patrono fue la siguiente: 

…explicándole a mi jefe como que mira yo no, soy un hombre, yo soy una persona no 

binaria, yo no me identifico como hombre ni como mujer. Constantemente está 

explicándome bien quitándome, explicándome y explicándome, y nunca me nunca me 

entendieron o nunca quisieron entender mejor (P03C).  

Las verbalizaciones presentadas avalan lo expuesto por Connell (2014), el cual indica 

que la percepción de los compañeros hacia las personas trans aporta a la discriminación 

laboral. De igual forma, esto concuerda con la información presentada por Dispenza (2012) el 

cual explica que las personas transgéneros no son llamadas por sus pronombres o por el 
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nombre con el que se identifican. 

Cónsono con lo anterior la experiencia de participante P03C, en la que tuvo que 

defender sus derechos, destaca lo expuesto por Aravena-Nova & Atenas-Polanco (2015), los 

cuales resaltaron las dificultades que las personas trans atraviesan dado a que los patronos no 

reconocen su identidad de género. Con el fin de dar continuidad a esta experiencia, se 

presenta la narración de participante P02B quien siente que debe trabajar el doble “…para 

poder como que mantener mi empleo.” (P02B). Participante P02B explicó que la higiene se 

presenta diferente en las personas cis género en comparación a como lo visualizarían desde su 

imagen.  

Es decir, participante P02B enfatiza en la percepción que personas cis género pueden 

omitir aspectos de su higiene a diferencia de las personas trans quienes se le juzga a base de 

los conceptos de la heteronormatividad. Warner (1991) explica la causa de la 

heteronormatividad al conjunto de las relaciones de poder por medio de las cuales la 

sexualidad se normaliza y se reglamenta en nuestra cultura y las relaciones heterosexuales 

idealizadas se institucionalizan y se equiparan con lo que significa ser humano.  

También se añade el conservadurismo que conglomera la sociedad puertorriqueña. Es 

el conservadurismo el que “normaliza y se reglamenta en nuestra cultura y las relaciones 

heterosexuales idealizadas se institucionaliza y equipara con lo que significa ser humano” 

(Lespier-Torres & Santiago-Jhaveri, 2016, p. 9). Por tanto, en su trabajo P02B no puede 

mostrar su identidad, ya que va en contra de la heteronormatividad y ponen en riesgo la 

estabilidad de su trabajo.  

Por otro lado, a los participantes que se les respetaba y sentían aceptación del patrono 

disfrutan de un buen ambiente laboral y sus derechos. A manera de ejemplo se exponen las 

verbalizaciones de participante P04D quien resaltó que su patrono ayudó en su proceso y fue 

amable “…una aliada” (P04D). Además, participante al preguntarle acerca de su relación con 
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sus compañeros respondió “…positiva” (P05E). Añadió P05D que esta relación se debe a el 

conocimiento que posee su patrona acerca de las personas trans.  

En estos resultados obtenidos se reconoce la influencia que posee un espacio laboral 

en el cual se reconocen y no se violentan los derechos de sus empleados.  En la revisión de 

literatura encontramos que en efecto aquellos espacios laborales que brinden aceptación hacia 

las personas trans crean un ambiente laboral lleno de beneficios para ellos (Lee Badgett et al., 

2020). Estos participantes mencionados concuerdan en tener una satisfacción laboral a base 

de las aceptaciones y respeto de identidad. Como mencionan Lee Badgett y colegas (2020) el 

apoyo y la aceptación de las personas trans les brinda una incrementación de satisfacción 

laboral, mejores relaciones entre empleados y mayor productividad.  

Se pueden inferir dos conclusiones acerca de las experiencias laborales de los/las/les 

participantes. En primer lugar, podemos inferir que las personas trans no están satisfechas 

con las protecciones laborales, ya que están más vulnerables a percibir y/o recibir 

hostigamiento sexual por sus compañeros y/o patronos a medida en que no estén educados en 

la perspectiva de género y las políticas públicas que protegen al/la/le empleado/a/e. En 

segundo lugar, los espacios laborales que tengan conocimiento del trato hacia las personas 

trans promoverán una cultura laboral aceptada y deseada por los/las/les participantes.  

Hallazgos Relacionados con la Pregunta de Investigación #3 

¿Qué opinan las personas Trans sobre el diagnóstico de disforia de género vinculado al 

reconocimiento de su identidad?  

La respuesta a esta pregunta se vale de la categoría: (2) Percepciones sobre el Trato 

Social Recibido y la subcategoría: (1b) Reconocimiento de Identidad.  Como parte del 

proceso de hallazgos se descubrió que el conocimiento sobre el diagnóstico de disforia de 

género de los participantes es variado y limitado para alguno de ellos. Como lo verbaliza el 

P03C: “Sé lo que es disforia de género, pero el proceso de diagnóstico, no.” (P03C). Entre las 
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expresiones acerca del diagnóstico de disforia de género podemos resaltar que para los/as/es 

participantes el mismo es un proceso largo, difícil, patologizante que crea una barrera 

adicional, así como lo expresa P05E: 

Visiblemente esta como weird, pues se mantiene dentro del manual de diagnóstico. 

Así que, yo puedo entender porque mucha gente todavía piensa que lo que significa es 

un trastorno mental, cuando actualmente no lo es. Tengo entendido, que ahí está el 

debate de que alguna gente piensa que es importante mantenerlo, porque lo utilizan 

para que uno pueda equipar otros tipos de servicios. Hay otra gente que dice que 

realmente estas creando una necesidad adicional o barrera adicional, si ya el ser trans 

no es una patología en sí misma, ¿qué es exactamente lo que se está evaluando? 

(P05E) 

Según Mandal (2019) la disforia de género es una condición mental pero no es un 

trastorno mental. Sin embargo, puede ser acompañada con el funcionamiento social, 

profesional y otro severo de la debilitación. Esta también puede acompañar condiciones 

psiquiátricas como ansiedad, depresión y pensamientos suicidas, es por esto que para estos 

casos el tratamiento y la terapia pueden ser necesarios. Esto con cuerda con lo expresado por 

P01A: 

…la disforia es algo que es bien deteriorante mentalmente, uno se aísla, da depresión, 

comenzamos con las pastillas de ansiedad… Es tan fuerte, que he conocido de varias 

personas que se han intentado matar… y es como, son esas cositas. Y eso es lo difícil, 

el tener que explicarse o tener que ponerse en una caja para entonces poder tener 

sustento, porque muchas personas trans que conozco la familia los desheredó o les 

pasó como a mí, que su familia poco a poco se distanció, los padres no les hablan o se 

quedaron completamente solos. Por eso es que no hay opción, o enfrentas la disforia y 

no comes, o comes y encajas en los estereotipos que la gente quiere.   
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Hay varios tipos de tratamientos según lo presentado por Mandal (2019) y son los 

siguientes: intervención psicológica, terapia de hormona, fármaco terapia que está 

relacionada con desórdenes psiquiátricos simultáneos: depresión (antidepresivos), la ansiedad 

(ansiolíticos) o la psicosis franca (antipsicóticos) y el asesoramiento de la educación y de la 

familia.  

Ante esto, se descubrió que solo un participante recibe servicios psicológicos: “Tengo 

una psicóloga que me ve probono. Se apiadó, comenzó cuando podía pagar y después ya no 

podía” (P05E). Los demás expresaron no tener una buena cubierta de plan médico o el dinero 

para asistir a una sesión psicológica.  

También los participantes añadieron que el diagnóstico de disforia de género 

les permite poder expresar como se sienten, trae algunas ventajas en los servicios, valida que 

lo que están sintiendo es real y es un proceso de aprender cómo se quieren presentar hacia el 

mundo. Además indicaron que les ayuda a identificar las partes de su persona que desean 

cambiar y que no es meramente un diagnóstico que debe darse a las personas trans, sino que 

las personas cis también pueden sentir disforia como lo expresa el participante P04D: “Yo 

soy de las personas que piensan que las mismas personas cis pueden sentir disforia así que, 

puede ser un concepto útil para entender nuestros procesos, pero también hay que saber 

cuándo tomar una distancia crítica y cuando poder problematizarlo.” (P04D) A esta 

verbalización se le puede añadir lo expresado por P03C: “Diría que es un proceso de aprender 

de saber cómo es que yo me quiero presentar hacia el mundo (P03C).   

Asimismo, se descubrió que los participantes ante la disforia de género identifican 

una: “hipersexualización” (P02B) o “fetiches” (P01A) con sus cuerpos como lo expresa 

P01A: “...la gente tiene fetiches con nosotros, la gente cis hace esas cosas, con mi cuerpo… 

La gente no tiene derecho a ver mi cuerpo como una categoría porno simplemente porque es 

distinto a la norma” (P01A). De una manera semejante P02B expresa lo siguiente: “he 
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encontrado una como una hipersexualización de parte de los hombres, como si une fuera esta 

cosa exótica, como que, no sé, uy, qué raro... No sé ni cómo explicarlo, pero pues me ha 

pasado en varios trabajos” (P02B). También, la mayoría de los participantes expresaron sentir 

incomodidad al momento de invadir su privacidad al preguntar sobre su cuerpo e intimidades. 

La mayoría de los participantes indicaron que ser una persona trans en el trabajo es difícil por 

el aspecto visual debido a los cambios corporales que están atravesando los colocan en una 

posición de vulnerabilidad por no poder expresarse como desean y riesgo a perder el trabajo 

por no encajar en el binarismo establecido (femenino/masculino). Por otro lado, tres 

participantes indicaron haber tenido experiencias en donde las personas se referían a sus 

cuerpos y/o expresión de género con palabras despectivas. Esto concuerda con lo expuesto en 

el documento de la Federación Estatal de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (s.f.): 

…debido a los prejuicios que pueden existir, tanto en el lugar de trabajo como en la 

sociedad en general, muchas personas trans se enfrentan a situaciones/interacciones 

especialmente difíciles en sus ámbitos social, profesional, familiar, cultural, espiritual 

y económico, lo que puede conllevar altos niveles de estrés, sobre todo cuando las 

personas se encuentran en las etapas iniciales de la transición (p. 9). 

Por otro lado, solo un participante reconoció tener el privilegio de pasar como hombre 

cis por lo que no se ve afectado, pero que entiende que ese no es el caso para todas las 

personas trans. 

Además, se identificó que la mayoría de los/as/es participantes han experimentado 

miedo como vivencia recurrente en distintos escenarios en donde se han relacionado. 

Algunos participantes expresaron que por miedo al despido o un trato diferente en el trabajo 

no se identifican como trans abiertamente, esto lo expresa P02B cuando verbaliza que:  

… este trabajo, yo no he dicho nada, porque, okay, hay una persona trans, hay una 

mujer trans en mi trabajo. Ella estaba antes que yo y yo, observo primero el ambiente 
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para saber si es un lugar donde es seguro para yo poder expresar mi identidad o si no, 

porque eso me puede perjudicar, me pueden hasta botar, porque es así… Y como que 

no respetan eso, así que yo no me he sentido segure para yo decir, mira yo soy así, 

estos son mis pronombres, por favor, respétalo (P02B).  

Además, P03C expresa que: “las personas trans en general, pues, estamos más 

propensas a perder nuestro empleo por ser trans o no por identificarnos por una manera que 

no sea la cis heteronormatividad.” (P03B). A esto le añadimos la experiencia de P03C: 

“...para cuando ya apliqué a ser head cashier yo había tenido dos confrontamientos con la 

gerencia sobre mi identidad de género y la manera en que ellos se expresaban conmigo y se 

me negó de la primera so…”. Estas experiencias narradas por los participantes presentan de 

forma clara que la Ley 22 del 29 de mayo del 2013 no se está haciendo valer en el ámbito de 

trabajo la cual prohíbe el discrimen por orientación sexual e identidad de género. La misma 

reclama que: 

Todas las personas tienen derecho a que se respete su dignidad humana y a ser 

tratadas de forma igual por la ley. Al prohibir el discrimen por orientación sexual e identidad 

de género, se protege el respeto a la diversidad. Un patrono no puede suspender, negarse a 

emplear, despedir o perjudicar a una persona por su orientación sexual o identidad de género. 

Tampoco puede utilizar la orientación sexual o la identidad de género de una persona para 

evaluar su trabajo, condicionar sus logros o procesos de disciplina o negarle oportunidades. 

También está prohibido el hostigamiento verbal o físico. Tampoco pueden discriminar por 

orientación sexual o identidad de género las organizaciones obreras ni los municipios (Ayuda 

Legal Puerto Rico, 2019).  

Por lo que, con esta ley, se espera que las personas trans tengan un ambiente laboral y 

trato inclusivo. Lo expresado por los participantes también concuerda con lo presentado en el 

documento de la Federación Estatal de Lesbianas, Gais, Transexuales y Bisexuales (s.f.): “la 
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capacidad laboral de una persona es independiente de su identidad y/o expresión de género” y 

esto “pertenece a la esfera privada de las personas” (p.10). Se debe poner en perspectiva que 

la mayoría de las personas trans “han experimentado el prejuicio y el acoso como resultado 

de hacerse visibles, por lo tanto, recordamos que una persona trans no tiene ninguna 

obligación de revelar su situación para acceder a un empleo o después de haber accedido” 

(p.10). 

Finalmente, a base de las verbalizaciones provistas por los participantes el diagnóstico 

de disforia de género vinculado al reconocimiento de su identidad tiene aspectos positivos y 

negativos en el diario vivir de las personas trans participantes. Por un lado, tenemos las 

experiencias negativas como lo son la discriminación por su expresión de género, la soledad 

en el proceso, la patologización, la sexualización del cuerpo, el mal uso de los pronombres, el 

encajonamiento de su vestimenta a femenino y masculino. Por otro lado, tenemos los 

aspectos positivos en el cual reconocen que es un proceso de conocer quiénes son y como 

desean proyectarse en sociedad. Es por eso que la aceptación y validez social de la identidad 

trans es un factor clave para el reconocimiento de las personas trans en sociedad. A medida 

que se le niega su identidad en algún espacio, como es el ámbito laboral obligan a los/as/es 

participantes a esconder sus capacidades y habilidades por miedo a ser identificados y que 

esto conlleve a algún tipo de discriminación. 

Hallazgos Relacionados con la Pregunta de Investigación #4 

¿Cómo las personas trans definen “calidad de vida”?  

Esta pregunta se contesta, a través de los hallazgos en la categoría Aspiraciones para 

la calidad de vida y sus subcategorías, descritas en el capítulo anterior. Como parte de la 

calidad de vida los, las, les participantes entrevistados, expresaron y verbalizaron lo que 

significaba para ellos, ellas y elles. Desde lo económico, emocional y la legitimidad de su 

identidad para otras personas. También se refiere a lo que estas personas buscan, es decir, 
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cómo definen y entienden que necesitan para alcanzar calidad de vida.  Otra categoría que 

contesta esta pregunta, son las verbalizaciones acerca de Limitaciones de acceso a servicios. 

Relacionado con esta categoría se describe si el/la/le participante entrevistado/a/e ha 

experimentado algún tipo de limitaciones al momento de acceder a servicios por ser persona 

trans o tener una expresión de género distinta al binarismo, en distintos escenarios en el diario 

vivir. De igual forma, como respuesta a esta pregunta, se encuentran hallazgos negativos y 

positivos que también son parte de la experiencia de personas trans. 

Tanto la revisión de literatura, como el marco teórico a utilizar, se basan extensamente 

en la experiencia de calidad de vida de personas trans. Entiéndase acceso a servicios, empleo, 

salud; basándose también en los derechos humanos. Esto como efecto directo de la 

discriminación, es decir, cómo la discriminación les afecta en el acceso a servicios, empleo, 

salud, entre otros. Pero algo que la literatura consultada, no profundiza, de la misma manera 

en que lo hacen los, las, les participantes entrevistados, lo es la estabilidad financiera, como 

parte de la realización de calidad de vida, según el criterio de éstos. Como parte de la 

estabilidad financiera algunas de las verbalizaciones fueron: “Tener estabilidad financiera, 

pero en este mundo eso no es posible, así que trabajo, eso es lo mejor que puedo hacer.” 

(P01A), “No tiene que ser miles de dólares, ¿verdad? Un trabajo estable, un trabajo que no 

sea explotador…” (P02B), “…o sea, poder pagar todo y tener la confianza tengo un poquito 

más en mi cuenta de banco…” (P03C). Lo que, sí señala la literatura revisada, a través de 

Noseda (2012) y Ríos (2017), es que esta población recurre a formas de subempleo para 

cubrir o completar gastos cotidianos. Otra cosa que se acerca a explicar la dificultad a una 

estabilidad financiera lo es la “…falta de visibilidad sobre las dificultades que enfrentan.” 

(Ríos, 2017, p. 5). Esto lo explica el autor, como parte de la problemática que enfrenta la 

población, lo que coincide con lo que algunos de los, las, les participantes expresaron 

indirectamente sobre visibilidad trans, específicamente P04D: 
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Lo único que sé requiere sea que sí puede ser útil el que verdad den cursos o talleres 

que expliquen los procesos por los cuales las personas trans pasan. Eso sí sería súper 

útil para apelar para para que el público en general se vaya familiarizando con nuestra 

experiencia, pero primordialmente como que el que puedan respetar algo sin que 

necesariamente lo entiendan del todo o lo conozcan (P04D). 

P02B continúa la siguiente verbalización:  

…pienso que falta educación, que abran la mente… Pues pudiéramos comenzar a dar 

unos pasos hacia adelante, ya sea educación en perspectiva de género, esto menos 

discrimen, dejar de quitarle derechos a las personas trans y a las personas de la 

Comunidad (P02B).  

Estas últimas verbalizaciones, coinciden con lo recogido por la literatura sobre la falta 

y necesidad de educación acerca de la problemática. Específicamente sobre, que las 

universidades y programas graduados tampoco ofrecen cursos dirigidos a trabajar las 

necesidades específicas de esta población (Dispenza et. al, 2010). Estas verbalizaciones, 

unido a lo encontrado y explicado por la literatura revisada, sirve como respuesta a parte de la 

pregunta por la subcategoría de estabilidad financiera. 

Por otra parte, el alcanzar o tener calidad de vida, según las verbalizaciones de las 

personas entrevistadas, también va ligado a la estabilidad emocional. Sobre lo emocional, las 

respuestas fueron diversas, entre negativas y positivas. “He aprendido a manejar algunas 

cosas y poco a diferenciar cuando hay personas que están siendo ignorantes o sin querer se le 

zafa ciertas cosas porque se acostumbraron a algo, versus personas que activamente quieren 

verdad invalidar” (P05E). Esto, según la teoría de Representaciones Sociales, explica Ribeiro 

y colegas (2019), que son procesos los cuales no están exentos de prejuicios, preconceptos y 

estigmatizaciones ya que “la propia sociedad lee y organiza sus contenidos y saberes a partir 

de una matriz de análisis que es histórica, material y socialmente compartida” (p. 497). Y es 
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que, esta teoría aplicada a la problemática de esta población explica que esos procesos están, 

además de asociados al poder y dominación, dictan como deben actuar hombres y mujeres, 

más no cómo son (Caravaca y Padilha, 2017, p. 1,238).   

Lo que aportan Caravaca y Padilha (2017), coincide un poco con verbalizaciones 

hechas sobre la subcategoría legitimidad identitaria trans y los procesos o experiencias que 

enfrentan las personas entrevistadas sobre cuestionamientos de identidad y expresión de 

identidad. Ante esto, P01A expresó lo siguiente:  

He notado un patrón interesante, una observación más notable en personas trans, 

hombres trans en principio de transición. Pues he tratado de ir a estas aplicaciones, así 

para hacer amigos como Bumble para hacer amigos o amistades, verdad, porque yo 

realmente no estoy buscando nada, solo quiero hacer human conexión. Y no tengo 

mucho engagement ahora, se hace complicado, no es como antes. Como quiera yo no 

tengo redes sociales, solo uso TikTok para reírme. Solo quiero hacer amigos, ahora no 

tengo nada, y cuando si tenía engagement, era con personas que me invalidaban o me 

tratan como un fenómeno. Hubo una vez que una muchacha me trataba como 

lesbiana, para ella yo era un fenómeno y es provoco que yo me aislara como por 5 

meses...  porque es distinto a la norma. Eso me incomodó, me causo un mini trauma, 

hay ciertos espacios que no los tolero me pongo nervioso. Me da mucha ansiedad... 

Detesto que me hagan preguntas sobre mi anatomía, cuando me dicen tú tienes pene, 

vagina. Y acá, wow. Yo no estoy hablando de tu cuerpo loco, solo quiero tener una 

conversación contigo normal. No sé por qué preguntan de mi cuerpo, cuanto tiempo 

tú llevas, las hormonas y eso... o se tiran comentarios como vas muy bien, te pareces 

más a un hombre... yo como que what? that's not my goal.  My goal is to be myself, be 

okay with myself not to please you. Lo malo es que la gente te habla como si lo estás 
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haciendo para el mundo... Lo mismo le pasa a las trans mujeres, se espera que vistan 

de una manera específica y así no son las cosas. Es fastidioso (P01A). 

 También es importante reconocer el efecto que tiene en la salud mental de las 

personas trans, el hecho de que no se respete y, por tanto, no se legitime su identidad de 

género y sexual. La misma Teoría de Representaciones Sociales explica que la representación 

social de género, se asocia mayormente a cómo hombres y mujeres deben actuar. Esto puede 

explicar, porqué determinados objetos (más no todos) “se vuelven agradables a la vivencia 

social” (Ribeiro et al., 2019); y también, porque sexo/género, se ven como conceptos y 

vivencias unidas la una a la otra. Sin embargo, esto también significa que las representaciones 

sociales pueden ser deconstruidas para seguir siendo transformadas. 

…también siento que nunca podré tener unas 100% calidad de vida hasta que el 

mundo respete a las personas trans… Porque también eso me afecta mucho 

mentalmente. Y cómo qué... ¿Me entiendes? Sin salud mental y emocional estable, 

pues no hay calidad de vida tampoco (P02B).  

Para esta persona participante, esto es parte de su calidad de vida y explicaba, que, sin 

eso, no completa su logro. Pero como dice la teoría, hay espacio para la deconstrucción.  

Por último, concluimos con que, las personas entrevistadas entienden y añaden a su 

definición de calidad de vida las dimensiones económicas y financieras, mayormente porque 

les permite mejor acceso a servicios y cubrir sus necesidades básicas. Además, definen como 

calidad de vida, el tener estabilidad emocional ligado también, al reconocimiento y respeto de 

su identidad de género y sexual, incluyendo pronombres. 
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Hallazgos Relacionados con la Pregunta de Investigación #5 

¿Cuáles son las expectativas que tienen las personas trans con respecto al trato en 

sociedad? 

Esta última pregunta de investigación se contesta utilizando la subcategoría 

legitimidad identitaria trans (de la categoría de Aspiraciones para la calidad de vida) y la 

categoría Limitaciones de acceso a servicios. La subcategoría legitimidad identitaria trans, 

específicamente se refiere a experiencias o percepciones, referentes a su identidad respecto a 

otros. Así como, el respeto, reconocimiento, validación y su importancia hacia su identidad 

y/o expresión de género y el trato a partir de eso. Relacionado con la categoría Limitaciones 

de acceso a servicios, se describe si el/la/le participante entrevistado/a/e ha experimentado 

algún tipo de limitaciones al momento de acceder a servicios por ser persona trans o tener una 

expresión de género distinta al binarismo, en distintos escenarios en el diario vivir. 

Cuando se le preguntó a las, los y les participantes, cómo querían ser tratado/as/es, 

hubo consenso en las respuestas y verbalizaciones que ofrecieron “…pues me gustaría ser 

tratado como una persona. Como cualquiera otra persona, para bien o para mal…” (P01A), 

“Que respetaran mi nombre porque las personas si se cambian el nombre y se ponen 1000 

apodos todo el tiempo y nadie dice nada.” (P02B), “Con respeto y validez, porque yo creo 

que en la validación es súper importante. Yo creo que hay una diferencia muy grande entre la 

validación dado otras personas y la validación de tu identidad de género.” (P03C), “Como 

una persona cualquiera con respeto básico y que me dejen en paz y ya.” (P04D), “Que 

respeten mis derechos humanos. Que afirmen mi existencia y mi identidad de género.” 

(P05E), “Igual que tratan a todo el mundo.” (P06F). Se observa que todas las respuestas van 

dirigidas a que algo les falta en su cotidiano con su identidad y no tiene que ver con 

ellos/as/es, tiene que ver con el otro que le observa, discrimina, con quienes interactúan. Al 

parecer, ese otro no le valida ni respeta, su decisión de vida. Según estas respuestas, se puede 
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decir que, en su mayoría, las experiencias de las personas trans, en sociedad han permanecido 

en un contexto negativo. Por ejemplo, Francia-Martínez y colegas (2017) le atribuyen el 

contexto de discriminación y opresión a “destacar que vivimos en una sociedad que tiende a 

polarizar los constructos de género y sexualidad y que privilegia el discurso dominante de lo 

“normal” en lo que a esos dos conceptos se refiere.” (p. 99).  A eso le añaden Ribeiro y 

colegas (2019) “se entiende que las formas con que estos sujetos son vistos (como son las 

representaciones sociales construidas sobre ellos), son de cierta extrañeza y marcado con 

preconceptos y subyugación, lo cual contribuye a este status quo violento y expropiador” (p. 

391). Esta cita, encaja con las respuestas hacia la pregunta sobre el trato recibido socialmente: 

“…como te digo, que socialmente, incluso personas que dicen que son feministas, me han 

tratado diferente porque cómo soy…” (P02B), “…quizás el el mundo me pueda asumir como 

una persona cis que no es necesariamente es mi goal.” (P05E). 

Estos hallazgos en las respuestas de las personas entrevistadas, también se parecen a 

lo que indica la literatura consultada, en cuanto el acceso a servicios. Según Ramos Pibernus 

(2017) se plantea, que ya de por sí esta población sufre de dificultades en el acceso y 

tratamiento de salud, entiéndase estigma, marginalización, entre otros. Y es precisamente, el 

acceso a salud, la queja más recurrente al preguntársele a las/os/es participantes sobre la 

dificultad o ayuda que se genera en el proceso de diagnóstico, por ejemplo: 

… No sé cómo la apalabrarlo, pero como que es menos importante lo que yo tenga 

que decir en este momento… a veces se siente que dejó de ser mi decisión el poder 

comenzar con whatever tipo de ayuda que pueda permitirme tener una vida digna. Si 

yo voy al médico y yo digo que tengo dolor de cabeza me creen, pero si es otra cosa 

(se señala el mismo con la mano) hay que llevar evidencia. Necesitar que mi 

psicólogo certifique que yo siento dolor de cabeza… Así que por lo menos he tenido 

distintos momentos, tanto en universidades como policía, médicos especialmente 
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médico, psiquiatra, donde han hecho las cosas mal, donde no me han dado el servicio 

o me han dado un servicio incorrecto, cuando no violento a muchos niveles. Y eso no 

se supone que pase, se supone que yo pueda ir… (P05E) 

O cuando se les preguntó sobre ayudas que reciben que aporten a su calidad de vida, 

sobresalen las siguientes dos verbalizaciones: “…el buen acceso a servicios de salud que son 

problema bien serio aquí en la isla para nosotros las personas trans.” (P04D). Se añade la 

siguiente:  

Porque el año pasado cuando yo empecé a tomar hormonas me cubría por lo menos 

los farmacéuticos, yo pagaba $5 por cada potecito y eso es un shot. Ahora tengo que 

pagar casi $20. Los laboratorios casi $300 si es out of pocket, sino lo hago con 

Translucent sin autorización. El Hormone Blocker no me la cubre tampoco, porque 

son más de $100 un pote para 15 días (P01A). 

Volviendo a la verbalización de P05E, que explica el acceso casi violento al que se 

enfrenta en la búsqueda de servicios, Ribeiro y colegas (2019) explican que la violencia “trae 

a la atención nuevos patrones de socialización que han sido construidos en la y por la 

violencia, casi como respuesta a la carencia, ausencia, fallas y rupturas” (p. 388). 

Mencionando más adelante que la violencia se vivencia como una posibilidad para actuar. 

Pero en el caso de los profesionales de la salud y sus trabajadores, debería ser una 

oportunidad para actuar en el aprendizaje ya que según Ramos-Pibernus (2017) y Francia-

Martínez (2017) se desencadena entonces las problemáticas de discriminación, insensibilidad, 

marginalización y pobre acceso a recursos y requiere profesionales competentes que 

comprendan las construcciones de identidad y los factores relacionados con la salud en la 

comunidad de trans. 

Por último y, por otro lado, los autores consultados, por ejemplo, Dispenza y colegas 

(2010), explican que las causas del discrimen y rechazo son multidimensionales. Ríos (2017) 
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y Noseda (2012), apuntan a la invisibilización de la población y su problemática por parte del 

Estado y las faltas de oportunidades económicas y de acceso consecuentemente, 

respectivamente. Por su parte, Ramos-Pibernus (2017) y Francia- Martínez (2017), coinciden 

en los constructos de género y sexualidad que reproducimos como costumbre y estereotipo en 

sociedad, como obstáculo al acceso a servicios de salud y otros también. Con esta última 

aportando que sobre un 80% de los profesionales encuestados informaron prejuicio hacia la 

población y otro porcentaje de profesionales informó desconocer las circunstancias y realidad 

de vida de estas personas (Ramos-Pibernus et. al, 2017, pp. 108-109). 

Concluimos con lo siguiente: más que expectativas de trato, las personas trans quieren 

que les traten con respeto y validación en sociedad. Ya que las experiencias e interacciones 

han permanecido en contextos negativos, mayormente, las personas trans quieren un trato 

digno y justo en el acceso a servicios. 

 

Reflexiones Finales 

La profesión del Trabajo Social tiene como principios los derechos humanos, la 

justicia, la dignidad humana y la autonomía del sujeto. Esto desde el ejercicio de una ética 

profesional que nos conduce, nos llama y no reclama visibilizar y analizar críticamente la 

desventaja que experimenta la comunidad trans en Puerto Rico en varios ámbitos sociales, 

específicamente en el área laboral. Actualmente, Puerto Rico no cuenta con una política que 

defienda los derechos de las personas trans en sus trabajos por esto, están a la intemperie de 

que los patronos los invaliden, regulen su expresión de género e incluso los mantengan en 

una incertidumbre de despido. Puerto Rico es un ejemplo donde el Estado ha asumido una 

posición cada vez más dirigida a construir una sociedad precaria y desigual, lo que se refleja 

de manera crucial en la población trans, al momento de solicitar o mantener un empleo en el 

cual experimentan un ambiente laboral discriminatorio e invalidación de su identidad. Esto 



 

118 

produce que esta población se una con mayor vulnerabilidad en los ámbitos de políticas 

sociales, reconocimiento de identidad y calidad de vida; en el cual la discriminación es la 

característica de una vida en inseguridad, desequilibrios mentales, limitación de acceso a 

servicios e inestabilidad económica.  

Cuando nos referimos a Justicia Laboral Trans, hacemos hincapié que estas personas 

no cuentan con alguna política que explícitamente los cubra y que puedan utilizar para hacer 

valer sus derechos como persona en sociedad. En este estudio, se presentan las distintas 

experiencias expuestas por los participantes en el cual detallen las faltas de respeto, la 

sexualización de su cuerpo, la invalidación de su identidad y el miedo experimentando en el 

escenario laboral como en otros escenarios en sociedad. También, presentaron de qué manera 

estas experiencias les han marcado, les han generado un miedo recurrente al estar en ciertos 

espacios y cómo para ellos el que se le reconozca como persona y tener acceso a servicios 

básicos (trabajo estable, hogar, buen plan de salud y terapia psicológica) sería un elemento 

esencial para lograr su calidad de vida. Como profesionales del Trabajo Social nos resulta 

imperativo estudiar las realidades humanas, más allá de la teoría, para dar cuenta de la 

necesidad y urgencia que tienen las personas trans de que sus derechos sean cubiertos 

por políticas, para que así puedan hacerse valer en Puerto Rico.  

Una de las mayores conclusiones a las que podemos llegar con este estudio es que a 

pesar de que todos nuestros participantes experimentaron situaciones de discrimen, 

invalidación de identidad, menosprecio, miedo y limitación a servicios, debido la necesidad 

de dinero, muchos de ellos han decidido aguantar discrimen e invalidación de su identidad 

por miedo a perder el empleo. Cabe destacar, que por esto muchos de ellos indicaron que han 

estado afectados emocionalmente, pues es incómodo presentarse como quien no eres, pero al 

no tener una política que valide su identidad de género, su preferencia de pronombre o su 

expresión de género no binario, se ven en la obligación de aguantar situaciones como esas. 
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Eso levanta muchas preguntas y enfoques de investigación para próximos trabajos 

investigativos no solo desde Trabajo Social, sino desde la Sociología, la Psicología y el 

Departamento de Relaciones Laborales.  

Las situaciones que enfrenta la población trans, significan no solo un impacto 

indirecto al día a día, si no también, un impacto directo a la calidad de vida de estas personas. 

Las causas de la discriminación de las personas trans, dentro y fuera del ámbito laboral, son 

multidimensionales y necesitan ser estudiadas para visibilizar a la población, sus necesidades 

y obstáculos y como mejorar la situación. Sigue representando un problema el que las 

personas trans experimentan condiciones de vida como las presentadas en este estudio, el que 

permanecen invisibilizadas, invalidadas y expuestas a situaciones que les generan miedo. Es 

hora de indignarnos como personas y profesionales ante esta realidad aquí presentada. Es 

tiempo de asumirnos como ciudadanos con derechos, como profesionales desde nuestras 

respectivas profesiones y sobre todo como sociedad con poder para dirigir este país a la 

verdadera justicia social, equidad y libertad. Estos términos no son meramente conceptos 

utópicos, sino que son realidades que se construyen, se luchan y con resistencia se logran 

para que puedan ser vividas.   

Limitaciones 

Como parte del proceso del estudio se presentaron las siguientes limitaciones: 

Se encontró falta de estudios previos desde el enfoque de trabajo social. Con esto nos 

referimos a la carencia de investigaciones cualitativas sobre la población trans 

específicamente, sobre el ámbito laboral, desde la perspectiva de la profesión del Trabajo 

Social. Por otro lado, tuvimos limitaciones con el reclutamiento. Debido a que es una 

población de vulnerabilidad, el proceso de reclutamiento fue uno difícil y no obtuvimos la 

participación esperada. Reconocemos que, como investigadores debimos estudiar primero 

maneras de cómo realizar un acercamiento a la población.  
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Recomendaciones  

Las recomendaciones expuestas a continuación son fruto del proceso investigativo 

realizado. Ante esto presentamos lo siguiente: 

A la Profesión y Educación de Trabajo Social 

Dentro de las recomendaciones que se realizan a la profesión se encuentran mayor 

análisis de las políticas sociales relacionadas con la población trans y el ámbito laboral, así 

como la inserción del trabajador social en la construcción de política pública relacionada con 

la seguridad laboral y validación de derechos humanos. Por otro lado, entre las 

recomendaciones establecidas para la educación del Trabajo Social se encuentra, la creación 

de cursos en el currículo de bachillerato, maestría y/o educación continua, dirigidos a la 

diversidad sexual, perspectiva de género y lenguaje inclusivo. Esto con el propósito de que 

como trabajadores sociales tengamos el conocimiento necesario para trabajar con esta 

población respetando, reconociendo sus identidades y realidad social.  

A Instituciones u Organizaciones de Bienestar Social 

Entre lo que se recomienda relacionado con las instituciones u organizaciones de 

bienestar social se encuentran, que las instituciones reconozcan la limitación de conocimiento 

que tienen al momento de trabajar con la población trans, que eduquen a su personal en todos 

los niveles para que así se puedan generar espacios que contribuyan a la creación de 

conciencia colectiva sobre el trato respetuoso y digno de esta población.  

Para la Formulación de Política Social 

Relacionado con las recomendaciones dirigidas a la formulación de política social se 

presenta el que se articulen políticas que cubran a las personas trans de una manera directa. 

Creación de leyes que le impidan al patrono discriminar por la expresión de género sea 

diferente al sexo asignado al nacer. Que se trabajen políticas a través del reconocimiento de 
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identidad sea validado en todos los ámbitos, que se respete la determinación de la persona a 

elegir su pronombre.  

Para Futuras Investigaciones  

En cuanto a las recomendaciones realizadas para las futuras investigaciones se 

estipulan las siguientes:  contactar previamente a instituciones que trabajen con la población 

para facilitar el proceso y fomentar mayor participación. También, se recomienda 

adiestramiento previo por parte de los investigadores ante el lenguaje inclusivo para que el 

proceso de las entrevistas sea uno respetuoso ante los pronombres elegidos de los 

participantes 
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