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m Objetivo. Determinar siun grupo muestra de empresas multinacionales situadas
en Méxicoimplementan politicas laborales deinclusion apegadasalo que estan obligadas
por ley en sus Naciones de origen. Metodologia. Se hizo un analisis de contenidos de los
reportes de responsabilidad social de las empresas, asi como de los derechos laborales
internos hacia el colectivo LGBTI. Resultados. El analisis arroj6 poca concordancia entre
las legislaciones de los paises de las empresasy sus politicas internas relacionadas con la
orientacion sexualylaidentidad de género de sus colaboradores. Conclusiones. Este texto
permite apreciar que lasempresas seleccionadas, alno ser congruentes entre sus normativas
locales e internacionales, pueden gestar incertidumbre en sus trabajadores con respecto
alderecho alanodiscriminacién por motivos de su identidad de género.

AW\ W\ W diversidad, discriminacion, identidad de género, transgénero, derechos
humanos.

An approach to labor policies on gender identity in Mexican multinationals

Objective. To determine whether a sample group of multinational companies
located in Mexico implement labor marketinclusion policies in accordance with what they
are required by law in their countries of origin. Methodology. A content analysis of the
companies’ socialresponsibility reports was carried out, as wellas an analysis of the internal
laborrights of the LGBTI community. Results. The analysis showed little consistency between
the legislation of the companies’ countries and theirinternal policies related to the sexual
orientation and gender identity of their employees. Conclusions. This work shows that the
selected companies, by notbeing congruentwith theirlocalandinternational regulations,
can generate uncertaintyin theirworkers with respectto the rightto non-discrimination on
the grounds of their gender identity.

LA R[0T Y Diversity, discrimination, gender identity, transgender, human rights.
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Uma abordagem as politicas trabalhistas sobre identidade de género
em multinacionais no México

MObietivo. Determine se um grupo de amostra de empresas multinacionais
localizadas no México implementa politicas de inclusdo trabalhista que atendam ao
que é exigido por lei em seus paises de origem. Metodologia. Foi feita uma analise
do contelido dos relatérios de responsabilidade social corporativa, bem como dos
direitostrabalhistasinternos da comunidade LGBTI. Resultados. Aanélise encontrou
pouca concordancia entre as legislacoes dos paises das empresas e suas politicas
internasrelacionadas aorientacao sexualeidentidade de género de seus funcionarios.
Conclusoes. Este texto permite avaliar que as empresas selecionadas, porndo serem
congruentes entre suas regulamentagdes locais e internacionais, podem gerar
incertezas em seus trabalhadores quanto ao direito a ndo discriminacdo em razao
de suaidentidade de género.

TNV Yo V:\"/ M diversidade, discriminacgdo, identidade de género, transgénero,
direitos humanos.
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Introduccion

Uno de los mayores retos que enfrentan las
empresas contemporaneas tiene que ver con el
manejo de su capital humano. Anivel internacional,
la atencion a sus grupos de interés internos ha
motivado quelas organizaciones planteen multiples
programas y proyectos de responsabilidad social
para mejorar las condiciones laborales de sus
colaboradores (Szyndlar and Wasikiewicz-Firlej,
2019).Un tema central en esas iniciativas tiene que
ver con las politicaslaborales, las cuales deben ser
incluyentes y respetuosas de las caracteristicas y
preferencias individuales de cada uno de estos
grupos de interés. Las empresas deben estar listas
para poder brindar a sus colaboradores entornos
enlos que no solo puedan trabajary desarrollarse
profesionalmente, sino también ambitos en los
que consigan alcanzar un equilibrio entre su vida
personal y laboral (ADIL, 2018).

Lamentablemente larentabilidad, labisqueda
de mayores utilidades y la lucha por la eficiencia
pueden llevar a que las empresas se enfrenten a
situaciones problematicas que pongan en tela de
juiciolas politicas que dicen estar implementando
para garantizar la salud, la seguridad y la calidad
de vida de sus empleados y empleadas, lo cual
puede ir desde la falta de control sobre posibles
condicioneslaborales extremas o peligrosas hasta
el desconocimiento delos derechos fundamentales
delos que en ellas laboran (Lamond, 2018).

El presente articulo analizalaimplementacién
de politicaslaborales apegadasanormasnacionales
e internacionales relacionadas con el derecho
a la no discriminacién por motivo de identidad
de género, por tratarse de una categoria todavia
muy descuidada en las regulaciones y politicas
empresariales (WORLD Policy Analysis Center,
2020). Para lograrlo se hace una aproximacién a
la normativa contra la discriminacién desde una
vision de derechos humanos. De manera concreta,
y después de plantear un marco de andlisis, se
reflexiona sobrelas politicaslaborales de empresas
multinacionales situadas en México —firmantes del
Pacto Mundial— que son originarias de Naciones

que cuentan con leyes en contra deladiscriminacion
laboral por motivos de identidad de género. Como
conclusion se espera identificar si este tipo de
normas efectivamente tienen un impacto en las
politicas internas de estas organizaciones.

Marco teorico: de los derechos
humanos a las normas laborales

Definiciones fundamentales: orientacion
sexual, identidad de género, expresion
de género y caracteristicas sexuales*

El punto de partida obligatorio para este
estudio es dejar en claro la diferencia entre sexo y
género. Se llama ‘sexo’ a “las diferencias bioldgicas
entre el hombre y la mujer” (CEDAW, 2010, p. 2);
es decir que cuando se refiere al sexo se habla de
“una construccion bioldgica que se refiere a las
caracteristicas genéticas, hormonales, anatémicas
y fisiolégicas sobre cuya base una persona es
clasificada como macho o hembraal nacer” (CIDH,
2012, p. 3).Estadefinicion podria ser considerada
como una declaracién de que dado los cuerpos
y atendiendo al sexo tan solo son posibles dos
opciones para clasificar a las personas: ser varon
o ser mujer. Sin embargo no se puede dejar de
lado el hecho de que “hay personas cuyos cuerpos
presentan factores que hacen que su configuracién
genética, gonadica, morfoldgica u hormonal
difiera de lo que culturalmente suele entenderse
estrictamente como el sexo ‘masculino’ o el ‘sexo
femenino’” (Suprema Corte de Justicia dela Nacion,
2014, p. 13). Esas personas que no cumplen los
estandares normativos vigentes para distinguir los
cuerpos sexuados delos hombresylas mujeres son
llamadas intersexuales.

Precisamente pararomper con estaasociacion
naturalizada del sexo con la mencionada
clasificacién binaria, en documentos recientes delas
Naciones Unidas (como, por ejemplo, los Principios
de Yogyakarta Plus 10 y el reporte Born Free and
Equal dela OHCHR) se prefiere la terminologia de
caracteristicas sexuales para hablar delo que aqui

*Los autores agradecen al Dr. Armando Diaz Camarena por la orientacién para enfocary escribir esta seccién del articulo.
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se ha llamado sexo; entendiendo por ellas a “las
caracteristicas fisicas de cada personarelacionadas
con el sexo, incluyendo los genitales y otros
elementos dela anatomia sexual y reproductiva, los
cromosomas, lashormonasylos caracteres sexuales
secundarios que se manifiestan en la pubertad”
(OHCHR, 2019, p. 5); lo anterior, coincide con lo
que se habia dicho antes sobre el sexo. Utilizando
laterminologia de caracteristicas sexuales se evita
que el uso de lapalabra ‘sexo’ excluya tacitamente a
las personas intersexuales, quienes se estima que
constituyen el 2 % de la poblacién mundial (Diaz
Camarena, 2017).

Conviene ahora definir el género, el cual
“se refiere a las identidades, las funciones y los
atributos construidos socialmente de la mujer y
el hombre y al significado social y cultural que la
sociedad atribuye a esas diferencias bioldgicas”
(CEDAW, 2010, p. 2). Estanocién incluye como son
entendidosy entendidasloshombresylas mujeres,
las funciones que seles atribuyen socialmente (por
ejemplo,losroles de proveedoresy cuidadoras),las
caracteristicas que seles asignan (como serracional
o emocional) y otras diferencias culturales que se
les atribuyen (como los nombres que se consideran
como propios de los hombres y propios de las
mujeres); sin olvidar que por razones de género
también se justifican las formas de dependencia,
dominio, superioridad o inferioridad entre
hombres y mujeres que en muchas sociedades
son determinadas por las diferencias biolédgicas,
dejando de lado que se trata de constructos
culturales (Flores, 2016).

La distincién entre sexo —o caracteristicas
sexuales— y género es de gran trascendencia
para comprender que “no hay una correlacién
necesaria entre el cuerpo con el que una persona
naceylapersonalidad que desarrolla olas funciones
sociales que cumple” (Suprema Corte de Justicia de
laNacion, 2014, p.13). Asipues, en el caso del sexo
olas caracteristicas sexuales se puede afirmar que
la biologia no es destino ni genera por sf misma
obligaciones de ningln tipo que determinen la
existencia de los seres humanos.

Ensegundo término esimportante abordarlas
nociones de identidad de género y la expresién de
género.Segun los Principios de Yogyakartade 2007,
laidentidad de género designalavivenciainternae
individual del género como cada personalasiente

profundamente; esta podria corresponder o no
con el sexo asignado al momento del nacimiento,
incluyendo la vivencia personal del cuerpo (que
podriainvolucrarla modificacion de la apariencia
o la funcién corporal a través de medios médicos,
quirurgicos o de otraindole, siempre que lamisma
sea libremente escogida) y otras expresiones de
género tales como la vestimenta, el modo de hablar
y los modales.

Laidentidad de género se refiere ala forma en
que cada persona se asume a si misma en relacion
conlaasignacion de su sexo al nacer, lo cual puede
coincidir o no con esa asignacion. Se utilizan los
términos trans o transgénero para referirnos
precisamente a todas aquellas personas que no se
identifican a si mismas con el sexo que socialmente
seles asigndé al nacer o que se consideran fuera de
la clasificaciéon binaria de masculino/femenino o
son percibidas como personas atipicas en el terreno
del género por su apariencia o susrasgos (Vijlbrief,
Saharso and Ghorashi, 2020; Matthews, 2020). En
esta categoria se encuentran los hombres trans
y las mujeres trans (personas que se identifican
con un género distinto al sexo que se les asigno al
nacer), las personas transexuales (quienes optan
por una intervencién médica ya sea hormonal
y/o quirurgica para adecuar su condicion fisica-
bioldgicaasu orientacion de género), el travestismo,
las personas queer, las personas no binarias entre
otras. Por otra parte, hoy en dia, es comun el uso del
adjetivo cisgénero parareferirse alas personas que
tienen una identidad de género que coincide con
el sexo que se les asign6 al nacer (OHCHR, 2019).

Laexpresién de género esunadimensiondela
identidad de género que designala manifestacién
externa de aquellos rasgos culturales que nos
permiten identificar el género de una persona
a través de sus patrones de comportamiento,
su apariencia fisica —incluyendo el vestido, el
peinado,losaccesoriosolos cosméticos—,laforma
de hablar y sus gestos habituales particulares, lo
mismo que los nombres y pronombres con que
se refiere a sf misma. De este modo la expresién
de género serefeririaatodos aquellos elementos
de la presencia y actuacién de las personas, de
su manifestacidn frente a las otras personas en
cualquier interaccion social, que permite a los
demadas miembros de la sociedad identificarlas
desdela perspectiva del género al margen de como
se identifica cada uno y cada una; mientras que
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laidentidad de género seriala forma en que cada
personase asume asi misma, independientemente
delainterpretacion delos demas (Suprema Corte
de Justicia de la Nacién, 2014).

Finalmente se debe de hablar de orientacién
sexual, la cual se refiere a:

capacidad de cada persona de sentir una
profunda atraccién emocional, afectiva y
sexual por personas de un género diferente
al suyo, o de sumismo género, o de mas de un
género, asi como a la capacidad de mantener
relaciones intimas y sexuales con estas
personas. (Principios de Yogyakarta, 2007,
p.6,notal)

Asi pues, se tienen tres posibilidades en
la orientacién sexual: cuando las personas se
sienten atraidas y pueden establecer relaciones
con personas de su mismo género se habla de
personas homosexuales, las cuales seran lesbianas
si se trata de mujeres y gay si se trata de hombres
(Wilson and Gianella-Malca, 2019). Silas personas
sesienten atraidasy pueden establecer relaciones
con personas de un género distinto al suyo se habla
de personas heterosexuales; mientras que se habla
de bisexuales cuando se hace referencia a las
personas que experimentan laatracciény pueden
establecer relaciones con personas de su mismo
género y de un género distinto al suyo. Las siglas
quese usan paraaglutinar atodasaquellas personas
cuya identidad de género, preferencia sexual o
caracteristicas sexuales se alejan de la distincion
binaria varén-mujer o de la orientacién sexual
de la heterosexualidad son precisamente LGBTI
(lesbianas, gays, bisexuales, trans, intersexuales)
(Jiménez Bolafios, 2014).

A partir de lo dicho anteriormente se puede
sefialar que las categorias que se han definido son
independientes entre si,de modo que es necesario
superar el concepto erréneo de que podria o deberia
existir una correlaciéon natural entre ellas. Asi como
no existe unarelacién necesariaentre caracteristicas
sexualesy género, no existe una correlaciéon natural
ni necesaria entre orientaciéon sexual, identidad
de género y expresion de género puesto que una
personatrans (por ejemplo) puede tener cualquier
orientacidn sexual o sus caracteristicas sexuales
no estar limitadas a un conjunto en particular.
Por otra parte, las personas intersexuales pueden
tener cualquier orientaciéon sexual o identidad de

género; entretanto las personas cisgénero pueden
tener cualquier orientacion sexual y las personas
lesbianas, gay o bisexuales pueden tener cualquier
identidad de género y caracteristicas sexuales
(OHCHR, 2019).

La proteccion de los derechos humanos
de las personas LGBTI

Cuando se habladelos derechoshumanosdela
poblacién LGBTI no se hace referencia a un grupo
especial de derechos humanos sino que se esta
hablando de los mismos derechos humanos que
sedebenreconocer atodaslas personas, incluidos
los miembros de esta comunidad. Considerando
lo anterior, se impone la siguiente pregunta: si no
se pide un reconocimiento especial de derechos
humanos para ese colectivo, si se esta hablando de
los mismos derechos humanos, entonces ;por qué
se debe hacer esa reivindicacion y por qué hablar
de derechos humanos para ese colectivo humano?

Para responder a esta cuestiéon hay que decir
que el reclamo es oportuno, necesario e incluso
urgente, por la sencilla razén de que las personas
LGBTI siguen sufriendo en todo el mundo una
cantidad inconcebible de abusos entre los que
podemos mencionar:

palizas brutales, violencia sexual y asesinatos,
incitacién al odio, criminalizacién, detencién
y aprisionamiento arbitrario, abusos en
entornos médicos, estigma generalizado,
acoso, hostigamiento y discriminacién en el
trabajo y el hogar, asi como en el acceso a la
educacion, lasalud, laviviendaylos servicios
publicos. (OHCHR, 2019, p. vii)

La proteccion de los derechos humanos de las
personas LGBTI se fundamenta en el principio de
igualdad y no discriminacién, ya que es “la base
del sistema internacional de proteccién de los
derechos humanos, es un principio transversaly se
encuentra consagrado enlos diversos instrumentos
internacionalesdesdelaCartadelas Naciones Unidas
hasta los tratados basicos de derechos humanos”
(OACDH, 2013, p. 1). En efecto, el articulo 1 de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos
establece que “todoslos seres humanos nacenlibres
eigualesendignidad y derechos”. Estadeclaracion
inequivoca exige que todoslos derechos enunciados
en los distintos instrumentos internacionales de
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derechos humanos sean reconocidos para todas
las personas porigual; esto implica que los Estados
estan obligados a velar porque en su jurisdiccion
las leyes, politicas y programas gubernamentales
eliminen cualquier forma de discriminacidn, asi
como todaslasactividades delos particulares en el
ambito publicoylasrelaciones sociales (Ball, 2019).

Por su parte el articulo 2.2 del Pacto
Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales —PIDESC— requiere el compromiso por
partedelos Estados de “garantizar el ejercicio delos
derechos que en él se enuncian, sin discriminacion
alguna por motivos de raza, color, sexo, idioma,
religion, opinidn politica o de otra indole, origen
nacional o social, posicién econémica, nacimiento
o cualquier otra condicién social”, lo cual es
reiterado en el articulo 2.1 del Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Politicos —PIDCP—. Ademas,
el articulo 26 del PIDCP establece que todas las
personas sonigualesantelaleyytienenderechoala
misma proteccion juridica; de manera que cualquier
forma de discriminacidn se encuentra prohibida.

Aunquelaidentidad de géneroylaorientacion
sexual no estdn mencionadas explicitamente
como motivos de discriminacién que deben ser
rechazados, diversos Organos de Tratados de
las Naciones Unidas han establecido que ambas
categorias se encuentran incluidas en la mencién
“o cualquier otra condiciéon social”.

Enrelacion con el fundamento de la proteccion
delas personas LGBTIly sus derechos humanosla
CIDH (2012) —ademas dereiterarlas razones que
se han sefalado antes para proteger los derechos
de las personas LGBTI contra toda forma de
discriminacién—ha afiadido la consideracién de
que la orientacion sexual, la identidad de género
y la expresion de género son “componentes
fundamentales de lavida privada de las personas”
(p. 8), por lo que deben ser protegidas de toda
invasion o agresion abusiva o arbitraria tanto por
parte del Estado como por parte de terceros. A
fin de cuentas, también plantea la CIDH que del
derechoalavidaprivada se sigue lanecesidad de
garantizar que las esferas de la intimidad de las
personas no sean invadidas ni por el Estado ni por
nadie mdas (Margarit, 2019). Entre esas esferas
protegidas se tiene:

la capacidad para desarrollar la propia
personalidad y aspiraciones y determinar
su propia identidad, asi como campos de
actividad de las personas que son propios
y auténomos de cada quien, tales como sus
decisiones, sus relaciones interpersonales y
familiares y su hogar. (CIDH, 2012, p. 8)

Y para cualquiera de esas esferas es
determinante la orientacion sexual, la identidad
de género, la expresion de géneroy se podria anadir
alas caracteristicas sexuales de cada persona.

Normasnacionaleseinternacionales
contra la discriminacion laboral

Aqui se analizan especificamente normas que
se refieren al derecho al trabajo y al empleo de
personas LGBTI. Respecto del derecho al trabajo,
el principio No. 12 delos Principios de Yogyakarta
sefiala que “toda persona tiene derecho al trabajo
digno y productivo, a condiciones equitativas y
satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra
el desempleo”; esto sin discriminaciéon por
motivos de orientacion sexual e identidad de
género, afiadiendo actualmente a la expresion
de género y/o caracteristicas sexuales. El mismo
principio establece que los Estados deben adoptar
todas las medidas necesarias —legislativas,
administrativas o de otraindole— para garantizar
que la discriminacion por los motivos sefialados
sea eliminada en el empleo publico y privado
tanto en la contrataciéon como en la capacitacion
promocion, despidos, condiciones de trabajo o
remuneracion (Brown and Scott, 2019). También
debenlos Estados garantizar alas personas LGBTI
laigualdad de oportunidades en todoslos ambitos
del servicio publico, incluyendo la policia y las
fuerzas armadas. Asimismo, deberan promover
los programas de capacitaciéon y sensibilizaciéon
necesarios para contrarrestar las actitudes
negativas y discriminatorias (Corrales, 2017).

Por su parte el reporte Born Free and Equal,
ademas de reiterar las ideas antes explicadas,
sefiala también que es obligacion de los Estados
legislar para criminalizar y castigar el acoso y el
hostigamiento sexual; igualmente que los otros
mecanismos que se puedan adoptar en el lugar
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de trabajo y que hagan una referencia explicita al
hostigamiento por motivos de orientacién sexual,
identidad de género y caracteristicas sexuales. El
mismo reporte sefiala que para 2016:

sesentay siete Estados otorgaban proteccion
contra la discriminacién en el empleo por
motivos de orientacion sexual, mientras que
solo 20 protegian contra la discriminacién
basada enlaidentidad/expresion de género,
y solo tres protegian a la gente intersexuales
dela discriminacién. (OACDH, 2019, p. 65)

Como puede verse, todavia hay mucho por
hacer para que lalegislaciéon delos paises prohiba
las practicas discriminatorias por los motivos
sefialados.

Segun datos del WORLD Policy Analysis Center
en la ultima década son cada vez mas numerosos
los paises que incluyen directrices en contra de la
discriminacién en sus politicas y en su normativa
laboral en busca de dar mayor relevancia a la
inclusién y al respeto a la diversidad que son
consideradas como politicas necesarias en todaslas
organizaciones. Es usual encontrar en las normas
laborales declaraciones que sefialan que en las
empresas se encuentra prohibido cualquier tipo
de discriminacién, sin embargo es relevante poner
atencién alos grupos alos que de manera expresa
se hace referencia (Dario etal., 2019).

En la mayoria de estas declaraciones se
puede encontrar una proteccion explicita contra
la discriminacién por motivos de género, edad,
raza, religion y dltimamente una ampliacién a la
experienciay orientacion sexual (Alarcon Andia,
Castillo Montero y Gastelti Ledezma, 2018).
Aunque el WORLD Policy Analysis Center ha
planteado que enlas politicas de proteccién contra
la discriminacidn sigue siendo poco considerada
laidentidad de género.

Asi, el mapa mundial de proteccién contra la
discriminacion en promociones o destituciones de
trabajadores LGBTI publicado por el WORLD Policy
Analysis Centeridentifica solo 16 paises que dentro
de sus leyes laborales incluyen sefialamientos en

contradeladiscriminacion por motivo de identidad
de género (tabla 1).

Tabla 1. Paises con legislaciones contra la discriminacién por
identidad de género

Leyes contra la discriminacion por orientacion sexuale
identidad de género

Portugal Hungria

Reino Unido Eslovaquia
Francia Republica Checa
Finlandia Eslovenia
Noruega Bélgica

Suecia Luxemburgo
Australia Albania

Serbia Liberia

Fuente: elaboracion propia por parte de los autores.

Las normas consideradas por el WORLD
Policy Analysis Center incluyen alas prohibiciones
o protecciones legislativas explicitas ante la
discriminacion relacionada con promociones,
desarrollo, aspectos disciplinarios, contrataciones,
destitucionesy evaluacion del desempefio laboral,
es decir, el ciclo completo de la relacion laboral de
la persona con la empresa.

Esimportante sefalar,ademas, que el WORLD
Policy Analysis Center pone especial atencién en
diferenciarlaslegislaciones que protegen contrala
discriminacion por orientacién sexual de aquellas
que incluyen la identidad de género como motivo
rechazable de discriminacion; considerando las
categorias, variables o posibilidades que puede
adoptar la identidad de género tales como la
expresion, la reasignacién o la confirmaciéon de
género, el transgenerismoy el transexualismo y la
consideracion de las personas hijra o kothi?.

Por otroladolanormativa puede ser clasificada
como concreta o general, pues en algunos casos
las regulaciones de las empresas pueden incluir
politicas que establecen una proteccién en contra

2Se comprende porla comunidad hijra o kothia las personas consideradas de un tercergénero en la India. La mayoria son hombres
o intersexuales, quienes se refieren a simismos en femeninoy suelen vestir prendas femeninas.
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de la discriminacion en razon de la identidad de
géneroy sus categorias asociadas; aunque también
se dan casos en los que simplemente se determine
una proteccién amplia contra todas las formas de
discriminacion en el trabajo.

Sibienlalistade paises que incluyen normas que
protegen contraladiscriminacion poridentidad de
género es bastante limitada (tabla 1), el nimero de
empresas que proceden de esas Naciones es bastante
amplio; pues en su mayoria son consideradas de
ingresoalto, porlo que se calcula que en este periodo
de tiempo tuvieron un ingreso en el PIB per capita
de $US 12236 o més porafio (Badgetty Sell, 2018).
Este buen desempefio econdmico se ve reflejado en

laamplia participacion econémica que suelen tener
en Naciones con bajo o medio desarrollo tanto con
inversidn directa como indirecta.

Delos 16 paises que cuentan con estas normas
tan solo Liberia se califica como de ingresos bajos,
Albania y Serbia de ingresos medios y los demas
como paises de ingresos altos. Un dato adicional
que es digno de ser mencionado segun los datos
encontrados: hay una relacién directa entre el
nivel de ingresos y las politicas o leyes contra la
discriminacion por orientacion sexual e identidad
de género dado que a mayor nivel de ingreso de los
paises, igualmente se tiene una mayor presencia de
este tipo de normas laborales (tabla 2).

Tabla 2. Relacion del nivel de ingreso por pais y la presencia de normas contra la discriminacién por orientacion sexual e

identidad de género

Normas sobre orientacion

Nivelde ingresos Sin proteccion

Normas sobre identidad de

sexual género
Paises con ingresos bajos 94 % 3% 3%
Paises coningresos medios 79 % 19 % 2%
Paises con ingresos altos 44 % 32% 24 %

Fuente: elaboracion propia por parte de los autores.

Por otro lado es relevante considerar que
existe unaclaratendencia en cuantoalasregiones
geograficas en donde se ubican estos paises, siendo
Europala que tiene una mayor cantidad de Estados

que incluyen alguno de estos dos tipos de normas
como parte de sus politicas laborales nacionales;
mientras que en regiones como Asia del Sur, estas
politicas son aun inexistentes (tabla 3).

Tabla 3. Relacion entre region geografica y la presencia de normas contra la discriminacién por orientacion sexual e identidad

de género
Region geografica Sin proteccion .Normaf sobre A No.rmas sob‘re
orientacion sexual identidad de género
América 80 % 20% 0%
Asia del Este y Pacifico 83 % 13 % 3%
Europay Asia Central 30 % 42 % 28 %
Oriente Medio y Norte de Africa 95 % 5% 0%
Asia del Sur 100 % 0% 0%
Africa Subsahariana 88 % 10 % 2%

Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.
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Como se puede apreciar en las diferentes
tablas, alin existe un claro camino por recorrer
en laadopcion de politicas laborales que protejan
contra la discriminacion por orientacion sexual e
identidad de género.

En cuanto a la protecciéon contra la
discriminacién en México, todas las personas
tienen derecho al trabajo digno que elijan; esto
implica, seglin la Observacion General No. 18
del Comité de Derechos Econémicos, Sociales
y Culturales, “el derecho a no ser privado
injustamente de empleo”. Este derecho esta
consagrado en la Constitucidn (articulos 5y 123),
la Ley Federal del Trabajo (articulos 2, 3, 46, 47
y 133) y la Ley Federal para Prevenir y Eliminar
la Discriminacion (articulos 1, 4, 5, 6, 7y 9), por
solo considerarlalegislacion federal. El derecho al
trabajo protege alas personas alolargo de “todo
el procesolaboral: desde la ofertay contratacion,
pasando por el ingreso, la permanencia en el
trabajo,la promociény el despido” (Suprema Corte
de Justicia de la Nacion, 2014, p. 80).

En relacién con las personas LGBTI este
derecho exige que no sean discriminadas en
ningin momento por su orientacién sexual, su
identidad de género, su expresiéon de género o
sus caracteristicas sexuales sino que lo que debe
ser juzgado en todo lo referente a las relaciones
laborales —en sus distintos momentos— no es otra
cosa que su aptitud para desempeifiar el trabajo
en cuestion (Lee Badgett, Carpenter and Sansone,
2021). Asimismo, el derecho al trabajo implica
que deben ser protegidas también las condiciones
en que se desempefian las actividades laborales
(Tapiola, 2018).

Ademas se debe velar por la integridad fisica
y mental de todas las personas, incluidos por
supuesto los miembros del colectivo LGBTI, de
manera que deben ser protegidas de todas las
formas de malos tratos y abusos como el acoso
laboral entre otros (Lopez, 2017). Hay que sefialar
que en México el derecho al trabajo esta protegido
tanto ante las instituciones publicas como ante
las instituciones privadas: “esta determinacion
ha sido confirmada por Tribunales Mexicanos, al
establecerse que el principio de no discriminacion
rige no solo paralas autoridades sino también para
los particulares” (Suprema Corte de Justiciade la
Nacion, 2014, p. 81).

Respecto al impacto que deben tener estas
normas nacionales e internacionales dentro de
las organizaciones, la Oficina del Alto Comisionado
paralos Derechos Humanos public6 en septiembre
de 2017 el reporte Tackling Discrimination against
Lesbian, Gay, Bi, Trans, & Intersex People. Standards
of Conduct for Business. Se trata de una guia para
que las empresas no solo eviten la discriminacion
y la violencia contra las personas LGBTI sino
que contribuyan activamente en la garantia de
todos sus derechos. Los cinco estandares que las
Naciones Unidas recomiendan alas empresas, que
ademas estan pensados para orientar las politicas
y operaciones de las empresas en los distintos
momentos y ambitos de sus actividades, son
los siguientes: en todo momento: 1. Respete los
derechos humanos. En los lugares de trabajo: 2.
Elimine la discriminacidn, 3. Provea apoyo. En las
actividades de trabajo: 4. Prevenga otras violaciones
contralos derechos humanos. Enla comunidad: 5.
Influya en la esfera publica (OHCHR, 2017).

Lamentablemente, y como se ha sefialado,
la realidad laboral que se vive dentro de las
empresas no siempre se ajustaal marco regulatorio
establecido porlos Estados; y a pesar del esfuerzo
llevado a cabo internacionalmente sigue habiendo
incertidumbre frente a la realidad laboral de
ciertos colectivos (Salomon, 2014). Sin embargo
la hipotesis que motiva este articulo es que las
empresas de nacionalidad correspondiente a
paises que cuentan con este tipo de normativas
deberian incluir dentro de sus politicas laborales
la proteccion por orientacion sexual e identidad
de género, lo cual tendria que considerarse
en sus diferentes ubicaciones en caso de ser
transnacionales. Lo anterior, puede llegar a ser muy
valioso si se considera que la amplitud territorial
que suelen tener algunas organizaciones hace que
tengan presencia en ciertos paises y regiones en
las que este tipo de leyes no han conseguido ser
adoptadas por las normas nacionales.

Metodologia

El presente articulo tiene como objetivo hacer
un andlisis de contenidos sobre laimplementacion
de normas relacionadas con el derecho a la
no discriminacién por motivo de identidad de

Revista Perspectiva Empresarial, Vol. 8, No. 1, enero-junio de 2021, 86-100
ISSN 2389-8186, E-ISSN 2389-8194

~
C\\
J

0.

ol
NN

/

ART

95
RPE



v
AKS

GINALES

D)
|

> OR

L OGS

U

M
o/

/

ART

JOSE CARLOS VAZQUEZ PARRA, JUAN ALBERTO AMEZQUITA ZAMORA, NATALIA ROCHA DIAZ

género enreportes de sostenibilidad de empresas
transnacionales firmantes del Pacto Mundial con
representacion en México, con el fin de identificar
una posible relacién entre las politicas laborales y
el marco regulatorio de su pais de origen.

Para ello se plantea la siguiente hipotesis:

H1: la presencia de normas laborales
relacionadas con el derecho ala no discriminacién
poridentidad de género en empresas transnacionales
serelaciona con la normativa de su pais de origen.

Paralosfines de estearticulo se han considerado
los siguientes elementos al momento de seleccionar
la muestra: (i) empresas transnacionales con
presencia en México; (ii) que el pais de origen de estas
empresas posealeyeslaborales que protejan contra
la discriminacién por orientacién sexual eidentidad
de género; (iii) que sean empresas firmantes del
Pacto Mundial y que se encuentren al dia en sus
reportes de sostenibilidad. A partir de estos criterios
se han podido seleccionar 16 organizaciones de 9
nacionalidades distintas (tabla 4).

Tabla 4. Muestra de empresas

Pais Empresa
Bélgica Anheuser Busch
Australia BHP
Suecia Ericsson
Volvo
Scania
Reino Unido Unilever
Diageo
HSBC
Finlandia KONE
Nokia
Republica Checa IBA Group
Francia L’Oreal
Schneider Electric
Danone
Noruega Equinor
Norsk Hydro

Fuente: elaboracion propia por parte de los autores.

Considerando laamplitud de informacién que
significalarevision delosreportes de sostenibilidad
y otros documentos accesorios relacionados con
politicas laborales de estas empresas, el presente
articulo se hadesarrollado por medio delaadopciéon
de una metodologia de analisis de contenidos.

Segun Drisko y Maschi (2016) la utilizacién
del andlisis de contenidos como herramienta de
investigacion ayuda a identificar la presencia de
conceptos, nociones, palabras o ideas en textos o
contenidos en general; esto permite cuantificary
analizar no solo su presencia sino sus significados
y las relaciones que estas tienen con otras
nociones, conceptos o palabras; lo que conlleva,
después, a hacer inferencias sobre los mensajes
que se reflejan en los mismos. A lo anterior, se le
denomina analisis relacional de contenidos (Hsieh
and Shannon, 2005).

La seleccién de esta metodologia se puede
justificar al considerar la necesidad de contar con
unaherramienta de estudio que permitaanalizarlos
diferentes documentos organizacionales, haciendo
relaciones entrelos patrones que se repitan en ellos.
Esto permitird hacer una reflexiéon que lleve a la
comprobacion de la hipétesis.

Parapoderimplementar este analisis relacional
de contenidos se ha hecho una busqueda de
informacion a partir de laidentificacion de palabras
claverelacionadas con el tematanto en espafiol como
eninglés: orientacidon sexual; identidad de género;
expresion de género; afirmacién o confirmacién
de género; transgénero; transexual; trans; LGBTI/
GLBT; identidad no binaria e intersexuales.

Esta clasificacién de palabras se construyo
a partir de la propuesta que hace el WORLD
Policy Analysis Center, asi como de los mapas de
legislacion sobre orientacion sexual dela Asociacion
Internacional de Lesbianas, Gays, Bisexuales, Trans
e Intersexuales —ILGA—.

Resultados y discusion

Una vez que se llevd a cabo el andlisis de la
informacién de cada una de las empresas de la
muestra, a partir de la categoria planteada en
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la metodologia, fue posible dividirlas segtin su
nivel de compromiso institucional (tabla 5); alli
se consideraron las empresas que contaban con
normas generales contra la discriminacidn, las

Tabla 5. Resultados del anélisis de contenido

empresas con normas contra la discriminacién
por motivos de orientacion sexual y las empresas
connormas contrala discriminacion por motivo de
orientacion sexual e identidad de género.

Normas generales

Empresa o
contra la discriminacion

Normas contra la
discriminacion por motivo
de orientacion sexual

Normas contra la discriminacién
por motivo de orientacion sexual e
identidad de género

AnheuseBuschInBear X
BHP X
Ericsson X
Volvo X
Scania X

Unilever X
Diageo X

HSBC X
KONE X

Nokia X
IBA Group X

L’Oreal X
Schneider Electric X
Danone X

Equinor X

Norsk Hydro X

Fuente: elaboracién propia por parte de los autores.

Conbase enlametodologia planteada se pudo
hacer una revision de los diferentes documentos
oficiales quelas empresas ofrecen de manera ptblica
sobre las politicas laborales y organizacionales
que impactan en los derechos y beneficios de
sus colaboradores. Entre estos documentos se
revisaron los reportes de sostenibilidad que las
empresas presentan como parte de su compromiso
con el Pacto Mundial y que estan disponibles en la
pagina oficial de Internet de esa organizaciéon de
las Naciones Unidas, asi como otros documentos
accesorios relacionados con politicas laborales.

Como se pudo apreciar en la tabla 5, aunque
todas las empresas pertenecen a paises que
cuentan con legislaciones que protegen contra la
discriminacion por identidad de género, no todas
lo reflejan en sus lineamientos laborales; esto
podria ser algo explicito en las oficinas y fabricas
que se encuentran en su pais de origen, pero no
necesariamente en sus ubicaciones en otros paises
y regiones internacionales.

Durante el proceso de analisis de contenidos
se logré identificar que la manera en que las
diversas empresas expresan su posicion ante la
discriminacidn no siempre se correlacionan con
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lanormativa de sus paises de origen; ya que,aunque
todas incluyen clausulas contra cualquier tipo de
conducta discriminatoria, no todas hacen una
mencion expresa y literal sobre la discriminacién
poridentidad de género.

Casos como KONE e IBA Group mencionan
una prohibicidn general contra la discriminacién
de cualquier indole y un apego al respeto a los
derechos humanos; esto, aunque se podria decir
que cubre la identidad de género, no es para nada
claro; lo anterior, deja espacio a interpretaciones
en sus ubicaciones fuera de sus paises de origen.

Por su parte Scania, Diageo, Danone, Equinor
y Norsk Hydro incluyen un sefialamiento expreso
contra la discriminacién por orientacién sexual,
pero no lo hacen por identidad de género; esto,
segun lo sefialado por el WORLD Policy Analysis
Center, significa una diferencia. En cuanto a las
demads empresas, todas incluyen un sefialamiento
expreso hacialano discriminacién poridentidad de
género; considerando las diferentes variaciones que
se sefialaron enla metodologia del andlisis realizado.

Es importante mencionar que hay dos
situaciones que no resultan ser claras para la
metodologia propuestay que podrian ser limitantes
del presente texto. Laprimerade ellas tiene relacion
con la mencidn de politicas que protegen contra
la discriminacién a personas LGBTI tal como es el
caso de HSBC, lo cual en un sentido amplio cubre
la identidad de género; aunque estrictamente
hablando es un seflalamiento general que no
especifica si serefiere a ella o solo ala orientacién
sexual. El otro caso es el relacionado con aquellas
empresas a las que se pudo tener acceso a
reportes de sostenibilidad y politicas laborales
nacionales como es el caso de Scania México y de
Schneider Electric México. En el caso de Scania es
interesante remarcar que el reporte presentado
por su filial mexicana es detallado y con apego ala
no discriminacion por orientacién sexual, lo cual
no se menciona en el reporte internacional. En el
caso de Schneider, mientras el reporte internacional
sefialaliteralmente la proteccion de personas trans
e intersexuales, en el reporte mexicano solo se
hace mencién a la sensibilidad con respecto a la
comunidad LGBTI sin dar mayores detalles.

Todo ello permite tener informacion suficiente
para considerar que la hipotesis planteada es

negativa; pues, a pesar de que las empresas
consideradas en la muestra provienen de paises
en los que existe una legislacion laboral en contra
deladiscriminacion poridentidad de género, esto
no se refleja en las politicas laborales en todos los
casos y por lo tanto no garantiza que sea algo que
se adopte en sus filiales en otros paises; ademas
de que no se ajustan tampoco a las exigencias de
lalegislacion mexicana.

Lamentablemente, aunque se puede apreciar
un claro interés delas organizaciones por ser cada
vez masresponsables y atendera estas necesidades
sociales, auin no es posible garantizar que estas
medidas sean adoptadas de manera oficial dentro
de sus politicas y normativas; lo anterior, da un
resultado negativo en la hipétesis propuesta.

Conclusiones

No cabe dudade que el esfuerzo internacional
por promover el derecho al trabajo esta cada dia
mas presente en laagenda de los paises; aunque las
normativas nacionales sean mas conscientes de la
importancia delainclusiéonylano discriminacién
pormotivo dela orientacion sexual, laidentidad de
género, la expresion de género y las caracteristicas
sexuales, esto no garantiza su adopcién e
implementacién dentro de las organizaciones de
manera integra. Por si esto no fuera ya un reto por
simismo, siguen existiendo claras lagunas dentro
de la legislaciéon que protege a los individuos
laboralmente de algunos paisesy que dejan a grupos
completos (como, por ejemplo, lacomunidad trans)
en un estado de indefension e incertidumbre.

En aras de dar luz a esta problematica, la
presente investigacion presenta el nivel de impacto
que pueden tener las normas laborales nacionales
enlas empresas multinacionales que operan fuera
de las barreras territoriales de su pais de origen.
Como caso concreto se analizaron las politicas
empresariales relacionadas con el respeto a la
diversidad y alaprohibicién de discriminacién por
motivo de identidad de género. Como conclusion
se plantea que no existe una relacion entre las
normas laborales de las Naciones de origen con
las politicaslaborales propias de las organizaciones,
no pudiendo confirmarse el mismo compromiso
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hacia el respeto de los derechos laborales de los
miembros del colectivo LGBTI.

A pesar de que se ha intentado hacer una
reflexion a partir de empresas firmantes del Pacto
Mundial por el compromiso con los derechos
humanos que forman parte de este convenio,
este estudio resulta ser limitado por la muestra
tan pequefia que se ha considerado. Se reconoce
que esta investigacion es valiosa dado que arroja
luces con respecto a esta tematica, sin embargo es
necesario ampliar el estudio con un mayor nimero
de empresas multinacionales de laregion o incluso
considerar la situacién que plantean sus politicas
laborales en otros paises.

Por el objetivo del presente estudio la
investigacién se ha enfocado en las politicas
laborales relacionadas con la proteccion de los
trabajadores por motivos de identidad de género,
sin embargo es relevante ampliar este analisis a
otro tipo de normas que protejan a otros grupos
delos considerados vulnerables.
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