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Trabajo Dependiente
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desde el paradigma de una cul-
tura para el desarrollo sosteni-
ble, aboga por generar politi-
cas de inclusion laboral en pro
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SALIR DEL CLOSET PARTE 1:

YO -TU - ELLOS/AS

Si bien cada historia de vida tie-
ne sus propias particularidades,
se pueden establecer ciertos
procesos comunes de desarrollo
personal, y/o transversales en la
construccion de laidentidad y el
transito a la adultez.

Segun Erik Erickson (1968), la
construccion de la identidad es
unaespeciede fuerza moldeado-
ra que orienta los proyectos de
vida, y se construye en interac-
cion con otros, producto de iden-
tificarse con “un alguien” toman-
do cualidades deseables para el

1LGBT: Lesbianas, Gays, Bisexuales y Trans

2 Orientacion sexual: capacidad de cada perso-
na de sentir una profunda atraccién emocional,
afectiva y sexual por personas de un género di-
ferente al suyo, de su mismo género o de mds de
un género, asi como a la capacidad de mantener
relaciones intimas y sexuales con personas. (Na-

si mismo. Desde esta perspecti-
va, los discursos de personas de
la comunidad LGBT* apelan ade-
signar un momento en la vida -o
puede ser un periodo, dado que
no existe un tiempo promedio
asociado a este proceso- el que
generalmente se percibe duran-
te la adolescencia y/o juventud.
En este perfodo convive una
tensién interna en relacion a la
identificacion de la orientacion
sexual? y/o laidentidad de géne-
ro’ laque puede-ono-responder
a una sociedad culturalmente
heteronormativa, concepto que

ciones Unidas, Derechos Humanos, 2011).

% |dentidad de género: es la vivencia interna e in-
dividual del género tal como cada persona la ex-
perimenta profundamente, la cual podria corres-
ponderono conelsexo asignado al momento del
nacimiento, incluyendo la vivencia personal del
cuerpo (que podria involucrar la modificacién de

implica un “sistema ideoldgico
que niega, denigra,y estigmatiza
cualquier formano heterosexual
de la conducta, la identidad, la
relacion o de la comunidad” (He-
rek en Buddel, 2011, p. 89).

En el caso de gays y lesbianas,
un aspecto clave en el proceso
de aceptacion personal frente a
unaorientacion sexual diferente
tiene que ver con encontrar difi-
cultades para expresarse debido
a un entorno sociocultural que
impone una orientacion hetero-
sexual.

la apariencia o la funcién corporal a través de
técnicas médicas, quirdrgicas o de otra indole,
siempre que la misma sea libremente escogida) y
otras expresiones de género, incluyendo la vesti-
menta, el modo de hablar y los modales. (Nacio-
nes Unidas, Derechos Humanos, 2011).
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“Yo creo que la mayoria de las personas que

de nuestra propia homofobia, de nuestro pro-
pio rechazo. Querdmoslo o no esos discursos

“Pucha uno siempre estd saliendo del closet,
todos los dias, atoda hora, en todas partes. La
primera salida del closet fue conmigo misma.
Esa fue la primera, yo creo que la mds dificil

ﬁ' tenemos una orientacion diferente a la tradi-
cional estamos mucho tiempo limpidndonos
Aeh

igual operan en nosotros”.

- Gay/ Profesional -

Distinto es el caso de los/as
trans, donde el conflicto es la
aceptacion de una identidad de
género distinta o contraria al
sexo asignado biolégicamente.
Unavez producida la auto-acep-
tacion, los/as entrevistados/as
sefialan que sigue un proceso
de transiciéon consistente en co-
menzar a vivir como hombre o
mujer socialmente, lo que pue-
de ir de la mano con procesos
legales y transformaciones fi-

sioldgicas que correspondan al
género con el cual se identifica.

En definitiva, en todos los casos,
la cultura y la normatividad so-
cial, como parte de una socio-
culturizacion heteronormativa,
son elementos determinantes
que intensifican los conflictos
identitarios y dificultan los pro-
cesos de auto aceptacion o de
“salir del closet”.

y sobre todo en el fondo por una formacion °
mds tradicional. Asumir, enfrentarlo y yo creo
que eso lo logré entre los 19 y los 20 afios”™.
- Lesbiana/ Profesional -

El desenvolversey creceren con-
textos sociales menos conserva-
dores, opera como un facilitador
para una temprana auto acepta-
cion, y una rapida visibilizacion
con otros gruposy espacios rela-
cionales. Contar con referentes
de una orientacion sexual dis-
tinta a la heterosexualidad, se
vuelve fundamental.

En el caso de los/as trans, es po-
sible distinguir un elemento que

media el proceso de auto acep-
tacion: “los referentes”. El pro-
ceso de comprension personal
y psicosocial de una identidad
de género diferente es confusa,
ya que la falta de referentes visi-
bles -frente a una tematizacion
poco abierta en nuestro pals
de la transexualidad- impide la
identificacion con “otro” para
una construccion de identidad
temprana.

“Empecé a ir al psicélogo, al psiquiatra y en
diciembre a un endocrindélogo a que me die-
ra las pastillas, y empecé la transicion. Eso
partioé en diciembre, y en marzo, me fui a vivir
sola y ahi empecé a vivir socialmente como
mujer, de a poquito. Llegué como hombre, y

“Sino tienes un amigo o un conocido que sea
asl, que tu lo quieras, que sea amigo cercano,
es dificil empezar a conocer la realidad de la
otra persona y aceptarla. Cuando empiezas a
aceptar atu amigo, después empiezas a vera
los demds de forma diferente, los ves igual, te

de repente dia por medio me vestia de mujer. Después conoci
a mipolola, y ahi( full-time como mujer”.

- Trans/ Profesional -

ves a timismo, y empiezas a aceptar”.

-Gay/ No profesional. -
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¢SOMOS AMIGOS O NO
SOMOS AMIGOS?

Tenerreferentes en materia de di-
versidad sexual no garantiza ne-
cesariamente una visibilizacion
con otras personas o grupos res-
pecto a la orientacién sexual y/o
identidad de género. La propia
aceptacion es un proceso largo,
que se distancia de compartirlo
con otros. Una vez avanzado en
este proceso, el siguiente paso es
visibilizar la propia orientacion
sexual y/o identidad de género
en diversos espacios relaciona-
les, siendo la familia y las amis-
tades, los grupos humanos (en
este orden de priorizacion) mas
importantes tanto paralos/as en-
trevistados/as como para los/as
encuestados/as.

Grupo familiar
88,5 %

GESTION EHEER

“Sentia que era mujer, que queria tomar hor-
monas, pero el problema es que tampoco te-
nia las palabras para expresar cémo me sen-
tiaéscachdi? Porque también habia buscado en
internet, y habia encontrado cosas nada que
ver, y decia ‘jpucha, me siento mujer!’, pero en

ese minuto no tenia ni la palabra transgénero, ni trans. Tam-
poco tenia como documentos con que respaldar lo que sentia,
tampoco conocia a alguien asi, o en la tele, scachai?”.

- Trans / Profesional -

Revelar la propia orientacion
sexual y/o identidad de género
diversa a otras personas, feno-
meno conocido como “salir del
closet” (Buddel, 2011) o “the dis-
closure dilemma” (Capell, 2013),
es un proceso complejo que re-
percute entodoslosambitos de
lavida. Este proceso de divulga-
cién o visibilizacion de la pro-
pia identidad ha sido conside-
rado por ambos autores como

no responde a un patron co-
mun.

En comparacién con la visibi-
lizacion familiar, 1a con los/as
amigos/asimplicaun proceso de
menor conflicto, ya que del re-
sultado de ésta se producira una
“seleccion” de amistad. En algu-
nos relatos la visibilizacion con
los/as amigos/as antecede a la
con la familia, dada la importan-

“En algin momento también yo queria pre-

sentarles algun pololo, y como yo iba a que-

rer hacer mivida, ya que ellos son parte de mi

vida. Por eso necesitaba decirselos, porque o0 si

no para mi era como una mentira, no era solo

omitir informacion, era estar mintiéndoles”.
-Gay/ Profesional -

Importancia La Familia

de visibilizar con HOSHIFS AR

un elemento esencial para el
desarrollo personal, el ajuste
psicosocial y el bienestar.

“No podia seguir en mi casa, no podia ha:

cer la transiciéon en mi casa, queria también

\k )) como miespacio personal. Porqgue ponte tu lc

B que pasa es que mi papd me dejo de hablar

nos casos los diferentes pro- u cuando sali del cléset. Cuando sali del closet,

cesos de visibilizacion con la hablé con ellos y me dejaron de hablar, comc

familia se perciben como com- que se perdid esa relacién. Yo tampoco me sentia cémoda, an-

plejosy dificiles, desenlazando-  dar vestida de mujer en mi casa, todos miran con cara come
se un quiebre y una posterior  de penq, no sé, mejor irme, hacer mi vida sola”,

reaceptacion paulatina ante el - Trans/ Profesional -
nuevo escenario. Esto significa-

tivamente aumenta en el caso cjg de los amigos en la capaci-
de las personas trans, quienes  dad de construir redes de apoyo.
en menor medida consideran

importante la visibilizacion con  Lapresenciade redes resulta cla-

A pesar de lo anterior, en algu-

Otras Regiones 87,3%
71,3%

otros, lo que se ve reflejado a
través de los porcentajes de im-
portancia para la visibilizacion
con los circulos de confianza
(bajo el promedio con familia 'y
amigos) y en el discurso de los/
as entrevistados/as. Respecto
de cuanto tiempo dure este pe-

ve para las personas LGBT, toda
vez que les provee de unambien-
te mds seguro y comprensivo
(Pafs para todos, 2015). Para los/
as trans este proceso es mas di-
ficultoso principalmente porque
implica también un cambio de
relacionamiento e identificacion

88,5% de los/as encuestados/as sefialan al nucleo familiar como
el grupo mds importante para visibilizar la orientacién sexual y/o
identidad de género, siendo mds significativo para las lesbianas,
vy menos significativo para los grupos trans.

82,7% considera a los/as amigos/as como el segundo grupo mds
importante. Siendo las lesbianas y los/as trans los grupos extre-
mos en nivel de importancia. Las cifras caen a 78,6% en el caso de
visibilizar con los/as amigos/as en los grupos LGBT de otras regio-
nes fuera de la Region Metropolitana.

riodo y/o sisellega a concretar, social.

“Fui formando mi red de amigos, unos son amigos de las redes del colegio,
A que contintan hasta el dia de hoy. La comunidad donde una estd o los ami-
L gos que una tiene, donde una pertenece, ayuda mucho a identificarse”.
“ -Lesbiana / Profesional -

“Cachdi que de repente me trataban como mujer, pero ya tenia una historia
con ellos donde yo habia sido socialmente hombre, entonces igual era de re-
pente como que estaban fingiendo, ;cachdi? Como ddndome el gusto por tra-
= tarme como una mujer, eso es lo que sentia yo”.
® -Trans / Profesional -
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SALIR DEL CLOSET POR SEGUNDA VEZ:

¢éLO DIGO EN MI
TRABA)O?
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Como afirma la Declaracién
de Hangzhou (UNESCO, 2013),
la diversidad es uno de los va-
lores clave para el desarrollo
y forma parte de los aportes a
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vanciaal interiordelas organiza-
ciones y/o empresas, las que son
concebidas como un espacio de
integracion social y desarrollo
personal donde los/as trabaja-
dores/as “son una fuente impor-
tante de creencias culturales so-
bre el mundo social” (Wharton,
2005, p. 68).

los que una cultura para la sos-
tenibilidad puede contribuir.
Toda organizacion que aspire
a un desarrollo sostenible de-
biera incorporar una cultura
organizacional que favorezca
y promueva la diversidad, esto
es, una cultura organizacional
inclusiva.
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¢éCOMO INGRESO?

Dentro de los grupos tradicionalmente excluidos
del mundo laboral, las personas LGBT presentan
una caracteristica particular en relacién a la natu-
ralezadesudiscriminacion: ladenominada diversi-
dad invisible. Como sefialan diversos autores, si se
quiere lograr un desarrollo sostenible es necesario
considerar que “el manejo de la diversidad invisi-
ble es tan crucial como el manejo de las diversida-
des mas evidentes” (However, Bower y Blackmon,
2003, en Ozeren 2014, p. 1.203). Las personas LGBT
se enfrentan al mundo laboral bajo una diversidad
que en cierta medida es invisible para otros hasta
la decision de la visibilizacion, y al ser percibidos
como LGBT, pueden sufrir las consecuencias de ser
considerados/as un/a “distinto/a” en su ambiente.

Dentro del colectivo trans, las cifras de desempleo
llegan al 55% en los paises de la Union Europea, y
en el caso de Espafia, mas del 55% ha tenido expe-
riencias de discriminacion en el trabajo o cuando
busca uno (FELGTB, sf).

Ademas, la comunidad LGBT
puede sufrir discriminacion

. Q ' 4
alahoradebuscaruntrabajo A
y suelen tener preocupacio- n
nes en relaciéon a su estabili-

dad laboral una vez que sus

compafieros/as descubren su identidad (Bernstein
and Swartwout 2012; Bouzianis et al. 2008; Connell
2012, en Bauermeisteretal, 2014).

El capital social y las redes de apoyo en el mundo
laboral pueden hacer la diferencia, por ejemplo, a
la hora de buscar trabajo, logrando que las perso-
nas encuentren un empleo con una cultura orga-
nizacional mas acorde con la diversidad. Un 40%
de los/as encuestados/as sefiala que fue posible
encontrar trabajo a través de un/a conocido/a he-
terosexual, mientras que un 20% lo hizo a través de
bolsas de empleo. Un porcentaje menor lo hizo a
través de medios de comunicacioén, algin conoci-
do LGBT oalgunaredsocial (menos del 10%). Si bien
la ubicacion geografica no es significativa estadis-
ticamente, se identifica que las bolsas de trabajo
se utilizan de manera mas recurrente en la Region
Metropolitana (23%) que en el resto de las regiones
(14%). Tampoco se presentan diferencias significa-
tivas entre la orientacion sexual y/o identidad de

12| GESTION SHEED

“Llegué ahi gracias a mi tutora de tesis. Fue mi
primera pega porque necesitaba plata rdpido,
para iniciar la transicion. Fue a la primera perso-
na que podia contactar”.

-Trans / Profesional -

Para un 53,7% de los grupos LGBT de regio-
nes distintas a la R.M. les resulta muy difi-
cil y dificil encontrar empleo.

7 de cada 10 trans consideran dificil
y muy dificil encontrar trabajo.

género.Enrelacion aladificultad
para encontrar empleo, un 50,4%
de los/as encuestados/as sefiald
que les resultaba “dificil” y “muy
dificil” encontrar trabajo en Chi-
le. Esta cifra ascendio a 65,8% en
el casodelos grupos trans, 54,1%
en los bisexuales, 49,6% para los
gaysy 47,1% en el caso de las les-
bianas.

Enelcasodel grupo translas difi-
cultades en el ambito laboral es-
tan mas bien dadas en esta eta-
pa:. en el ingreso. Segun el relato
delos/as entrevistados/as, existi-
rfan dos barreras para ingresar a
un trabajo.

La primera dificultad que toca
enfrentar se da cuando el/a em-
pleador/a identifica que el/la
postulanteestransatravésdesu
presentacion fisica. Si logra so-
brepasar esta barrera, la segun-
da dificultad, se da cuando el/la
empleador/a o quien selecciona
solicita los datos de identifica-
cion personales, percatandose
de un género bioldgico (inscrito
en la cédula de identidad) distin-
to a la identidad social. Ambos
ftems generan inseguridad en
los/as postulantes transala hora
de buscar un empleo remunera-
do, dependiente, y que cuente
con equipos de trabajo.

“Las personas trans no tienen acceso iguali-
tario en el trabajo. Llegan a la puerta y si ves
quevienen adejarun curriculumydice Victor
Castro, en realidad ven llegando a Victoria.
Entonces, el guardia ya dice ‘este curriculum
estd mal’. Y podria llegar a ser que la persona

que selecciona llama a tal persona y tiene una voz distinta. Y
ya tiene una disposicion a que la persona estd falseando la

informacion”.

- Trans/ Profesional -




Por otra parte, respecto de los
cargos en que se desempefian
los/as encuestados/as, la mayo-
ria (73,5%) declara no poseer per-
sonalasucargo. Aestos lessigue
un porcentaje de 14,2 que se ubi-
can en cargos gerenciales, direc-
tivos o jefaturas, y por ultimo,
alrededor de un 10% se desem-
pefia como supervisor/a, cifras
que no representan diferencias
estadisticamente significativas
segln region donde se ubique o
grupo LGBT al que pertenece.

Unavezingresados al mundo del trabajo para los/as entrevistados/
as y encuestados/as, los rubros mds recurrentes a los que pertene-

cen, son:

Rubros alos que pertenecen los encuestados *

Educacion

Comercio

Salud y Belleza

Administracion publica

Hoteles, turismo y gastronomia

Comunicaciones

*El resto de los porcentajes no es significativo estadisticamente.

VALORACION
DEL ESPACIO LABORAL

Segun la Encuesta Nacional de
Felicidad en el Trabajo de la Ca-
mara Nacional del Comercio, Ser-
vicios y Turismo de Chile (CNC)
2015, seflala que un 59% de los/as
chilenos/as se sienten felices en
su trabajo, para un 68% es muy
importante la felicidad laboral,
un83% tiene un “trabajo valioso”,
y un 69% “disfruta de su trabajo”.

En el caso delacomunidad LGBT,
estas cifras no son tan coinci-
dentes. Si bien, el 76% de los/as
encuestados/as considera que
el trabajo “es el lugar donde pue-
den realizarse como profesio-

14 | GESTION SHEEN

nal”, la cifra aumenta de manera
estadfisticamente significativa a
79,8% en el caso de los gays, quie-
nes serian el grupo mas confor-
me con su desarrollo profesional
eneltrabajo, mientras que dismi-
nuye a63,6% en el caso del grupo
trans, siendo el grupo con me-
nos nivel de acuerdo en relacion
al desarrollo profesional. Cabe
mencionar, que en la Region Me-
tropolitana la comunidad LGBT
en general, tiende a valorar mas
el trabajo como un espacio de
desarrollo profesional (78,3%)
que en otras regiones (73%).

Por otra parte, frente al ambito
de considerar al trabajo como
“el lugar donde se realizan como

personas”, los niveles de acuerdo
con la frase bajan aproximada-
mente treinta puntos porcentua-
les, alcanzando en promedio un
nivel de acuerdo de 46,5%. Adi-
cionalmente, en el grupo trans
estos niveles disminuyen y sélo
un 38,6% considera el trabajo
como el lugar donde se realizan
como persona. El nivel de acuer-
do aumenta en el grupo de gays
a 49%.

Si bien el trabajo puede ser con-
cebido como un lugar de desa-
rrollo profesional y personal, de
todos modos no es el espacio
donde la comunidad LGBT sienta
comodidad absoluta para mos-
trarse tal cuales son.

“Para mi{ el trabajo es un espacio de creci-

miento personal y profesional, pero no es el

lugar prioritario en mi vida. Trato de hacerlo

lo mejor que puedo, lo hago con mucho cari-

fio, pero creo que hay espacios en los cuales,

claramente, me siento mds feliz y mds como-
do que en el espacio del trabajo, porque probablemente pue-
do ser mds yo, tengo un mayor dominio de lo que hago”.
-Gay/ Profesional -

Lo anterior se ve reflejado en un
65% que esta “en desacuerdo” y
“muy en desacuerdo” con que
el trabajo es lo mas importante
de sus vidas, cifra que aumenta
a 70% en el caso de trans y bi-
sexuales, y disminuye a casi 62%
enel casodelos gaysy las perso-
nas que viven en regiones distin-
tas ala Metropolitana.

Por otro lado, un 45,5% de los/as
encuestados/as considera que
el trabajo es Unicamente el lu-
gar donde ganan el dinero para
vivir, valoracién que aumenta a
48,1% en aquellas personas que
residen enregiones distintasala
Metropolitana, y disminuye has-
ta 35,8% en aquellos/as pertene-
cientes a la comunidad trans.

“El trabajo, si bien no lo es todo, es bdsica-
mente el medio por el cual tienes que vivir, y
dado eso tiene en si una importancia stper
grande. Esto también estd pagando todo mi
tratamiento, le doy una gran importancia. Y
me preocupa también estar en un buen tra-

bajo pero ademds tener un buen ambiente, y que me permita

[levar adelante el proceso, como lo he llevado hasta ahora”.

- Trans/ Profesional -

Unicamente
) : El lugar Ellugar don- .
Milugarde el IiEardon donde me demerea- [ Donde estan L Me impide

trabajo es: ddiﬁegraonp?aerg realizo como lizo como mis amigos '?npgﬁt\igge ser feliz
it persona profesional

Lesbianas 47,3% 44,8% 73,9% 18,1% 9,3% 10,9%

Gays 46,5% 49,0% 79,8% 18,2% 11,9% 9,5%

Bisexuales 45,2% 43,0% 68,0% 19,2% 10,3% 15,6%
Trans 35,8% 38,6% 63,6% 18,2% 12,5% 15,9%
R.M. 44,3% 45,9% 78,3% 19,0% 9,3% 10,0%
Otras Regiones 48,1% 48,3% 73,0% 19,1% 14,4% 11,7%
Total AN 46,5% 76,0% 19,1% 11,0% 11,1%

*Porcentajes de “muy de acuerdo” y “de acuerdo” con las afirmaciones.
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VISIBILIZACION DE ORIENTACION
SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO

Estudios espafioles revisados por Di Marco & Are-
nas (2012) sostienen que la mayoria de las perso-
nas LGBT dicen revelar su identidad en el espacio
laboral, aunque esto va a depender directamente
desila personaexperimenta o no grados de cerca-
nfa con sus compafieros de trabajo.

Griffin (1992) en Buddel (2011) identifica una gra-
diente de cuatro estrategias de gestion de la pro-
pia orientacion sexual y/o identidad de género.
La primera de ellas es pasar informacién para ser
considerado como heterosexual. La segunda dice
relacion con censurar informacion que le impli-
que a la persona ser considerado LGBT. En tercer
lugar se puede ser honesto acerca de la vida de
cada uno, pero sin usar etiquetas. Finalmente, ser
honesto acerca de su vida e identificarse abierta-
mente como gay, lesbiana o bisexual.

Para Capell (2013), la clave de la visibilizacion esta
enlaconfianza,ya que esta se expresa, entre otras
cosas, en la capacidad de poder compartir infor-
macion delicada con los pares.

Alrespecto,los/as entrevistados/as recalcan laim-
portancia de contar con amigos/as en sus lugares
de trabajo y en tal sentido, sefialan que el hecho
de que conozcan su orientacion sexual y/o identi-
dad de género, es algo basico para propiciar esta
relacion de “amistad laboral”, ya que demuestra
un genuino interés por conocer a la otra persona,
mas alla del ambito laboral.

En relacion a ello, para un 49% de los/as encues-
tados/as es “importante” y “muy importante” vi-
sibilizar su orientacién sexual y/o identidad de
género con los/as amigos/as del trabajo, siendo
mas importante para las lesbianas quienes en un
56,1% estuvieron “de acuerdo”y “muy de acuerdo”
con esta afirmacion, y menos importante para el
grupo trans, quienes lo consideran “importante”
y “muy importante” en un 36,2%. Sin embargo, los
porcentajesdeacuerdoconlaimportanciadecaen
a 24% cuando la pregunta es por visibilizacion se-
xual con colegas de trabajo, siendo mucho menos
importante para quienes viven en regiones distin-
tas de la Metropolitana (21,3%), para el grupo de
bisexuales (16,1%), y para los/as trans (19,6%).
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“Si no tuviera amigos en el
trabajo se vuelve como super
A drido el dia a dia laboral. Y
claro, parte del ser amigo es
que conozcan en definitiva
quien soy yo”.
- Gay/ Profesional. -

1 de cada 2 personas LGBT en Chile
considera importante y muy impor-
tante visibilizar la propia orienta-
cion sexual y/o identidad de género
con los/as amigos/as del trabajo.

Si bien los porcentajes descienden
al consideraralos/as colegas como
personas a quienes visibilizar la
orientacion sexual y/o identidad
de género, siguen siendo mas re-
levantes que directivos, jefaturas,
areas de recursos humanos, entre
otros. Esto se explica por la im-
portancia de generar espacios de
comodidad y confort, lo que trae
como consecuencia un mejor des-
empefio. Cuando las personas no
se sienten parte de su lugar de tra-
bajo, no pueden actuar con natura-
lidad, y ello incide directamente en
como se desarrolla el climalaboral.
Estoafectalacalidad conlaquelas
personas desarrollan sus laboresy
finalmente su desempefio laboral
(Di Marco &Arenas, 2012).

Si bien existe acuerdo entre los/
as entrevistados/as con que es
importante que los equipos de
trabajo conozcan la orientacion
sexual y/o identidad de género
de las personas, diferente es en
tre quienes efectivamente lo vi-
sibilizan, y dista mucho mas de
aquellos/as que consideran que
mencionarlo es algo positivo
dentro del lugar de trabajo.

Un 34% de las personas LGBT ven
como algo negativo reconocer su
orientacion sexual y/o identidad
de género en el ambito laboral,
mientras que 46,2% de las perso-
nas no visibiliza su orientacion
sexual y/o identidad de género
frente a sus amigos de trabajo.
Este valor aumenta a 52,4% en
otras regiones, y a 58,6% en el
grupo trans. Cuando se les pre-
gunta en relacion a la visibiliza-
cion efectiva con sus colegas,
la mayoria de los casos (67,7%)
no visibiliza su orientacion se-
xual y/o identidad de género, lo
que aumenta a 74,4% en el gru-
po trans, y a 82,5% en el caso de
quienes se declaran bisexuales.

00 00 0000000000000 0000000000000 0000000000000 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

2 de cada 10 personas LGBT considera algo im-
portante y muy importante que sus colegas
de trabajo conozcan su orientacion sexual y/o
identidad de género.

“A medida que fuimos ha-

blando, y conociéndonos,

los dos ibamos trabajando

mejor, éramos dupla. De he- ;\\{

cho cuando te soltai cambia e

enormemente tu relacion

con el trabajo y con la gente. Si poh, porque
estay mucho mds a gusto trabajando”

-Lesbiana/ Profesional. -

00 0000000000000 000000000000000000000000 0

“Cudndo contarlo o cudn-

do no?. Hay gente a la cual

le incomoda, hay gente que 3

encuentra que no es necesa- r

rio que uno lo diga. Y como “

me ha pasado, que hay gente

muy mayor, que uno esperaria como un re-

chazo o desinterés, pero como que les intere-

sa harto”.

-Lesbiana/ Profesional -
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Importancia de visibilizar la orientacion sexual e identi-

dad de género en el trabajo

Amigos del
trabajo sepan:
R.M.

Otras Regiones
Lesbianas

Gay
Bisexuales

Trans

Colegas del
trabajo sepan:

R.M.

Otras Regiones
Lesbianas

Gay

Bisexuales

Trans

Porcentaje efectivo de visibilizacion

Amigos en
el trabajo:

R.M.

Otras Regiones
Lesbianas

Gay

Bisexuales

Trans

Colegasen
el trabajo:

R.M.

Otras Regiones
Lesbianas

Gay

Bisexuales

Trans

Importantey
muy importante
53,1%
44,7%
56,1%
49,6%
39,3%
36,2%

Importantey
muy importante
25,0%
21,3%
27,1%
23,7%
16,1%
19,6%

Visibiliza

58,1%
47,6%
56,0%
58,1%
35,1%
41,4%

Visibiliza

34,8%
29,8%
32,4%
36,1%
17,5%
25,6%

Nada importante y
poco importante

21,2%

27,1%

23,1%

20,5%

37,9%

31,2%

Nada importante y
poco importante

36,7%

41,3%

37,7%

35,2%

51,5%

44,8%

No visibiliza

41,8%
52,4%
44,0%
41,9%
64,9%
58,9%

No visibiliza

65,2%
70,2%
67,6%
63,9%
82,5%
74,4%

Tal como sefiala Capell (2013),
un ambiente propicio para la vi-
sibilizaciéon guarda relacion con
reconocer ladiversidad en todos
sus ambitos dentro del espa-
cio laboral, siendo la confianza
un elemento central a la hora
de “salir del cléset por segunda
vez”, por ende un ambiente fobi-
co inhibirfa la posibilidad de visi-
bilizacion.

Frente a ello, cerca de la mitad
de los/as encuestados/as cree
que en sus trabajos, no hay
una atmosfera homo/lesbo/bi/
trans-fébica, mientras que un
22,4% considera que sf se da un
ambiente fébico en el trabajo en
relacion a la diversidad sexual,
cifra que aumenta a 26,3% en el
caso de los grupos trans.

Esto afecta negativamente sus
relaciones laborales, y es un in-
hibidor para declarar la propia
orientacion sexual y/o identidad
de género.

En los casos mas comunes, una
persona LGBT, al ver que el com-
portamiento generalizado de
sus pares heterosexuales com-
porta elementos de discrimina-
cion y homofobia, pueden verse
en la necesidad de tener que en-
mascarar su propia orientacion
sexual y/o identidad de género
para “adaptarse” a las percepcio-
nes, discursosy dinamicas impe-
rantes entre sus colegas, y asi no
ser objeto del estereotipo que se
le atribuye.

Quienes optan por no transpa-
rentarlo, lo hacen por miedo a
sufrir las consecuencias sociales
de su decision. Esta situacion de
no-revelacion, hace que las per-
sonas tiendan a separar su vida
personal de su vida laboral (Bud-
del, 2011).

I

1decada 4 trabajadores/as trans consideran que
hay un ambiente fébico en su lugar de trabajo.

Esta situacion suele atenuarse
-en parte- a través de redes de
apoyo al interior de la organi-
zacion laboral La presencia de
otras personas LGBT o de los
llamados straight partners (o
aliados heterosexuales) puede
llegar a ser crucial para la per-
sona en un entorno adverso. No
s6lo porque hacen un poco mas
llevadero el dia a dia en la orga-
nizacion, sino porque pueden
llegar a transformarse en un
elemento capaz de generar im-
portantes cambios entre el per-
sonal y, por ende, en la cultura
organizacional.

“Si te toco un jefe homofdbico podis pasarlo

muy mal, si tus compafieros de trabajo son
homofdbicos te pueden hablar muy mal”.
-Lesbiana / Profesional -

s

“Lo que pasa es que yo creo que inconscien-
temente tengo el botdn de hablar neutro y

esquivar las preguntas, es un mecanismo, no

- Lesbiana / Profesional. -

es menor”.

= ‘
A J

“No voy a mentir que tengo miedo de volver,
porque claro, te fuiste como mujer y vuelves

como hombre”.
-Trans / Profesional -

Bl
A )

“Uno siempre anda con cuidado, especial-
mente en el dmbito laboral. Yo tengo un buen
ojo con las personas o me dedico a conocer-
las primero, antes de reveldrselo. Eso me ha
ayudado a evitar la discriminacidn, pero es

porque yo vivo evitdndola”.

-Lesbiana/ No Profesional -
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GESTION DE LA DIVERSIDAD:
SINO LO HACES, DISCRIMINAS

Por gestion de la diversidad se
entendera “un conjunto de ac-
tividades orientadas a la inte-
gracion de empleados con perfil
no-tradicional en la empresa, a
fin de aprovechar tal diversidad
como ventaja competitiva de la
misma” (Gomez-Mejia, Balkin vy
Cardy, 2007, en Chinchilla et al,
2010, p. 56).

Por ello, la inequidad en el trato
laboral tiende a ser considerada
como una forma de discrimina-
cion laboral y, en consecuencia,
se da una disminucion de las po-
sibilidades que ciertos grupos o
individuos puedan llegar a alcan-
zar en relacion a otros, tanto en
sus trayectorias profesionales,
como en lo relativo a su bienes-
tar material. Estos ambitos de ac-
cion impactan en la persona a ni-
vel psicolégico y fisico: generan
bajas en su autoestima, desmo-
tivacion, estrés, ansiedad, depre-
sion y problemas de salud (Bos-
twick et al, 2014, Kelleher, 2009,
Hamilton et al, 2009, OIT, 2011).

Al comparar el trato que reci-
ben en sus trabajos con el que
observan en el caso de los hete-
rosexuales, el 85% de los/as en-
cuestados/as percibe que éste es
igualitario, mientras que un 10%

considera que el trato recibido
ha sido peor que el dado a sus
compafieros heterosexuales, au-
mentando a 12% en las lesbianas
y trans.

La actual Ley 20.609 en su articu-
lo 2° define a la discriminacion
como toda distincién, exclusion
0 restriccion que carezca de jus-
tificacion razonable, efectuada
por agentes del Estado o particu-
lares, y que cause privacién, per-
turbacion o amenaza en el ejer-
cicio legitimo de los derechos
fundamentales establecidos en
la Constitucion Politica de la Re-
publicaoen los tratados interna-
cionales sobre derechos huma-
nos ratificados por Chiley que se
encuentren vigentes.

Respecto a si se han sentido dis-
criminados/as en sus actuales
0 ultimos trabajos, un 12,7% de-
clara haberse sentido discrimi-
nado/a debido a su orientacion
sexual y/o identidad de género.
Estas cifras aumentan en el caso
de las personas LGBT que viven
en regiones distintas a la metro-
politana a 14,4%, y a 17,5% en el
casodel grupo trans,quienes son
los que perciben mayor grado de
discriminaciéon en el ambiente la-
boral.

0000000000000 0000000000000000000000000000000000000000 o

“Hace poquito tiempo le paré el carro a una
persona en la pega, por faltas de respeto no

4 precisamente en lo laboral pero si faltas de
respeto en el tema de diversidad sexual. Por-
que estdn bien las tallas, hasta yo leseo y me
mato de la risa, pero hay un limite.”

- Gay/ Profesional -
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L

1 de cada 10 personas LGBT con-
sidera que el trato recibido en
sus trabajos es peor que el dado
asus pares heterosexuales.

)

1 de cada 6 personas LGBT se ha
sentido ignorado/a y aislado/a
en su lugar de trabajo.
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Elestudio “Percepciones Ciudadanas sobre Acceso
y Promocion en el Trabajo” arrojé que 1 de cada 3
trabajadores/as se ha sentido discriminado/a al-
guna vez en el trabajo y un 72% considera que el
chileno es discriminador o muy discriminador (Ac-
cion, 2015).

Segun datos recogidos del Estudio 2013 sobre dis-
criminacion por orientacion sexual y/o identidad
de género en Espafia, de un total de 762 casos en-
cuestados, el 45% se ha sentido discriminado/a por
razén de su orientacion sexual Entre las formas en
que los/as encuestados/as sienten haber sido dis-
criminados/as estan las bromasen el trabajo (73%),
trato discriminatorio por parte de sus compafieros
(48%), acoso laboral (24%), trabas a la promocion
profesional (20%) y dificultades al ofertar servicios
a clientes (65%) (FELGTB, 2013).

Muchas veces ladiscriminacion que sufre este gru-
po no se da de manera evidente, sino que ocurre
en forma de microagresiones, bullying y acoso,
que afectan su bienestar laboral y personal. Las
microagresiones son caracterizadas por Sue y Bal-
sam (2007) como “falta de sensibilidad cultural en
la interaccion, chistes homofobicos, comentarios
de pasillo o estereotipacion” (Sue et al. 2007; Bal-
sam et al 2011, en Bauermeister et al,, 2014, p. 7).

“Me habia tefiido mucho el pelo, me did la cuestidn y dije ‘no,
me voy a cortar el pelo bien corto’. Me lo corté bien corto y
siento que en esa pega tuve temas como de discriminacion
sin ni siquiera yo saber quizds mi orientacidn sexual. En el
sentido de que me hablaban poco, sobre todo las mujeres. En-
tonces, yo creo que el tipo de discriminacién que uno pueda

tener tiene que ver mucho con la apariencia fisica.”

- Lesbiana/ No Profesional -
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Enrelaciénaambitosdediscrimi-
nacion, 15,9% de los/as encuesta-
dos/as se han sentido ignorados/
as y/o aislados/as en su lugar de
trabajo debido a su orientacion
sexual y/o identidad de género,
aumentando a 18,7% para los/as
LGBT que viven en regiones dis-
tintas a la Metropolitana.

Del total de entrevistados/as que
se han sentido discriminados/as,
67,5% sefiala haberse sentido
discriminado/a verbalmente por
colegas, porcentaje que se hace
mas critico aumentando a 85,7%
en el caso de los/as trans, lo cual
como hemos visto, es consisten-
te con los resultados anteriores.

Los/as trabajadores/as que pre-
sentan estos problemas tende-
ran a ser menos productivos,
bajando la moral del personal
y aumentando las tasas de au-
sentismo, asi como los proble-
mas de reclutamiento y reten-
cion por parte de la empresa.
Esta podrifa enfrentar proble-
mas legales, aumentando sus
costos, dafiando la reputacion
de su imagen y perdiendo con
ello la confianza de sus clientes
(Cowan, 2007).

El desempefiarse en ambientes
laborales diversos, en donde
trabajan personas de diferentes
tendencias y pensamientos, es
algo positivoyaque operacomo
un factor que disminuye las po-
sibilidades de vivir situaciones
de discriminacion.

Entre los/as encuestados/as,
la mayoria (84%) considera que
sus amigos/as del trabajo los/
as acepta tal cual son, sin em-
bargo, esta cifra cae a la mitad
(55%) cuando se trata de colegas
quenoconsideran amigos/as.vYa
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“Siento que es una falta de respeto. No pue-

des llegar y tirar un comentario asi, porque

puede herir los sentimientos de alguien. Me

he sentido disminuido, y me conflictua, sobre N
todo porque la relacion se quiebra”. .
- Gay / Profesional -

“De los tres trabajos, éste ha sido el que me

he sentido mds comodo en ese aspecto. Yo sé

que ahino mevanadiscriminar porque inclu-

so la gente que trabaja ahi es muy diversa. Es

demasiado diversa, hay lesbianas, hay gays,

hay punkies, hay trashers, hay de todo. Es

una empresa que tiene mucha gente diversa y eso hace stper
rico elambiente laboral”.

-Gay/No Profesional -

“Yo no conté el tema de mi sexualidad duran-

te tres afios, por lo menos ante el empleador,

porque mis empleadores eran de tendencias »
tal vez menos proclive a aceptarlo. De hecho, B
mi ex jefe era Opus Dei y el jefe de él también .
era Opus Dei. Yo consideraba que no era per-

tinente”.
- Gay/ Profesional -

sea en relacion a los/as amigos/
as y/o colegas, el grupo trans es
elque sesiente menos aceptado.
La situacion cambia cuando se
trata de las jefaturas. El estudio
indagé en la cercanfa y valora-
cion que tienen los grupos LGBT
de visibilizar su orientacion se-
xual y/o identidad de género con
la administracion dentro de una
organizaciéon. Un 42,4% sefiala
como “nada importante”y “poco
importante” que las jefaturas co-
nozcan su orientacion sexual y/o
identidad de género, evaluacion
que aumenta a 58,1% en el caso
de los/as bisexualesy a 49,6% en
el caso del grupo trans.

Por otra parte, para un 24,4% de
los/as encuestados/as es “im-
portante” y “muy importante”
que sus jefaturas conozcan su
orientacion sexual y/o identidad
de género, disminuyendo a un
19,9% en el caso de los/as LGBT
que trabajan en regiones dis-
tintas a la Metropolitana. Este
porcentaje disminuye aun mas,
llegando a 15,8% cuando se les

Me aceptan Amigos/as en

tal cual soy el trabajo

pregunta por la importancia de
la visibilizacion con los/as altos/
as directivos/as.

Existe un consenso en relacion a
la poca y nada importancia que
tiene la visibilizacién de la orien-
tacion sexual y/o identidad de
género con las jefaturas y altos
directivos/as organizacionales,
confirmado a través de un 75,9%
que declara no visibilizar su
orientacion sexual y/o identidad
de género frente a jefaturas, au-
mentando a 80,7% en el caso de
los/as LGBT de regiones distintas
a la Metropolitana y a 89,1% en
el caso de bisexuales. Esta cifra
aumenta a 85,6% cuando se tra-
ta de altos/as directivos/as, lle-
gando hasta 94,9% en el caso del
grupo de bisexuales.

Las razones para la no visibi-
lizacion en general apuntan a
evitar situaciones incémodas vy
proteger del temor de perder sus
puestos de trabajo, ya que la vi-
sibilizacion podria traer consigo
complicaciones laborales.

Colegas en
el trabajo
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Ambos temas son importantes
-visibilizacién efectiva e impor-
tancia de la visibilizacién con
jefaturas- dado que son ellos/as
quienes se ocupan del desarrollo
profesional de los/as trabajado-
res/as, entre otros ftems funda-
mentales para el crecimiento
laboral. Un 45% no se sienten
aceptados/as tal cual son por
sus jefaturas, y un 59% sefiala lo
mismo pero en relaciéon a los/as
altos/as directivos/as; en ambos
Casos, quienes se sienten menos
aceptados son los grupos de re-
giones distintas a la Metropolita-
na, bisexualesy trans.

Del 12,7% de los/as encuestados/
as que se ha sentido discrimina-
do, un 48,9% ha sido discrimina-
doverbalmente porsusjefaturas,
valor que aumentaa un 78,9% en
el caso del grupo trans.

Sin embargo, este valor descien-
deaun34,8%enelcasode altos/
as directivos/as, lo cual podria
deberse a que los/as encuesta-
dos/as se relacionan menos con
estos cargos. A pesar deello, en el
caso del grupo trans la discrimi-
nacion verbal aumenta a 64,7%.

Me aceptan
tal cual soy:

\k o
L

Jefaturas

“Me tocd una jefa super mala, y yo stuper po-
llo, no averiglié nada. Me hizo la vida impo-
sible y fue la discriminacién mds fuerte que
tuve. Estuve tres afios sin trabajo, me dieron
de baja, me senti stper mal y estuve con de-
presiéon. Ella me dio de baja y todo, ella me

torturaba todos los dias. Entonces obviamente uno colapsa,
yo me enfermé y no pude sequir yendo a trabajar”.
- Trans/ Profesional -

Directivos/as

Otras Regiones 39,4%

355%
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“Nosotros, por ejemplo, logramos que le den
flexibilidad horaria por tratamiento médico.
Yo le expliqué a la gente de recursos huma-
nos y saben que las personas trans vamos a
hacer el tramite medico alld a Talcahuano”.

- Trans/ Profesional -

)

1de cada 6 personas LGBTI se ha
sentido ignorado/a y aislado/a
en sulugar de trabajo.

DENUNCIAS

Siempre que los/as entrevista-
dos/as relatan situaciones de
discriminacion, éstas tienen su
origen en el mal trato que pue-
dan recibir de parte de colegas
0 empleadores/as. El bullying y
el acoso de este tipo tiende a ser
altamente personalizado (entre
dos personas) sin presencia de
otros, por lo que los/as trabaja-
dores/as a menudo tienen difi-
cultades para denunciar el pro-
blema (Cowan, 2007).

Un 93,1% de la poblacion LGBT
encuestada declara nunca ha-
ber denunciado situaciones de
discriminacion (ante esto es re-
levante sefialar que un 77,4%
declara no haber sufrido discri-
minacion y/o abusos). Entre las
razones para no denunciar, el
36,3% No Cree que vaya a servir
de algo”. Otras razones tienen
quevercon“no quererrevelarsu
orientacion sexual y/o identidad
de género a partir de la denun-
cia”, y/o “sentir que denunciar
podria hacerle perder su trabajo”.

Dentro de los/as entrevista-
dos/as, varios/as han realizado
acciones concretas para con-
tribuir a evitar situaciones de
discriminacion. Como fue dicho,
algunos/as lo hacen trabajando
en organizaciones de diversi-
dad sexual, otros/as organizan-
dose y/o participando de sindi-
catos dentro de sus empresas,
asf como hay quienes efectuan
ambas cosas.
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COMO PARA SEGUIR:

CONCLUSIONES

Las percepciones y experiencias
de las personas LGBT en el ambi-
to laboral, laman a las empresas
y organizaciones a relevar el rol
de la inclusién, valoracion y re-
conocimiento de estas realida-
des.

Si bien 1 de cada 8 encuestados/
as declara haber sido discrimi-

nados/as, al ir profundizando
en esta materia, se pueden iden-
tificar distintas estrategias de
ocultamiento de su orientacién
sexual y/o identidad de género,
tales como: hablar neutro, no
visibilizar su relacién de pareja
con jefaturas o colegas, evadir
preguntas personales, entre
otras.

GESTION EilEEN
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SE PIERDE LA MIRADA
DE VALOR COMPARTIDO

Si bien estas estrategias de “pro-
teccién” pueden ser funcionales
e incluso beneficiosas al incor-
porarse al mundo laboral, en el
largo plazo implican un desgaste
emocional y no permite mostrar
las reales habilidades y conoci-
miento de los/as trabajadores/as
dentrodeunaorganizacion. Esto
se relaciona con la percepcion
de aislamiento en el lugar de
trabajo. En este sentido, esta es
una pérdida tanto para el/la tra-
bajador/a como parala empresa,
ya que ambas partes pierden la
posibilidad de generar un valor
compartido, que aporte a una
cultura de desarrollo sostenible.

El trabajo dependiente implica
que la mayoria del tiempo las
personas se encuentran en espa-
cios laborales, donde la posibili-
dad de ser genuinos en el trabajo
y establecer relaciones de con-
fianza es clave para el desarro-
llo personal y profesional de las
personas LGBT Si bien varios/
as entrevistados/as han sido ca-
paces de generar relaciones de
amistad en el trabajo, existe una
distincién cuando se hace refe-
rencia a colegas o jefaturas, con
quienes no se visibiliza la orien-
tacién sexual y/o identidad de
género. En menor medida ocurre
con altos ejecutivos y departa-
mentos de RRHH.

En concreto, 7 de cada 10 perso-
nas LGBT no ha visibilizado su
orientacion sexual y/o identidad
de género con su jefatura. Con-
siderando que son los/as jefes/
as directos/as quienes tienen
mayor incidencia al momento
de evaluar desempefio, generar
espacios de crecimiento, ascen-
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sos, etc. resulta vital su rol en
relacion a trabajadores/as LGBT.
Son las jefaturas quienes son
potenciadoras del desarrollo y
generadores de oportunidades
y por esto es importante promo-
ver instancias de confianza al in-
terior de las empresas y equipos
de trabajo.

Cabe destacar la relevancia que
tiene el tema de la confianza
en la sociedad actual. Se habla
de la necesidad de recuperar la
confianza perdida entre las em-
presas y la politica, entre la ciu-
dadania y las empresas, entre la
ciudadania y los politicos, entre

“Siempre me he resguardado ante todo, siem-
H’ pre tomando la precaucion antes de. No me
Q 4 voy a arriesgar a empeorar o a fregar mi tra-
Nt bajo por mi orientacién sexual”.
Aeh - Gay / Profesional -

las personas e instituciones. Y
es desde esta mirada que la rela-
cion de confianza al interior de
las empresas y organizaciones
cobra especial relevancia.

La busqueda del desarrollo sos-
tenible y la generacion de valor
compartido implican propiciar
relaciones auténticas, donde pri-
man los valores, la colaboracion
y la confianza mutua. Por ello, es
relevante destacar, y urgente de
trabajar, el hecho de que paralos
grupos LGBT sea aun mas dificil
generar estas relaciones al inte-
rior de sus trabajos. La confian-
z3, es entonces necesaria para
identificar a los/as trabajadores/

as como personas integrales,
no sélo como roles o funciones,
empatizando con el/la otro/a en
pos de lograr una sociedad mas
justay equitativa.

Por ultimo, la innovacion al inte-
rior de las empresas es otro fac-
torqueinfluyeenladificultad de
generar valor compartido. Nin-
guna empresa puede ser innova-
dora con una reserva de talento
homogénea. Si una empresa se
compromete con la diversidad,
reflejando la diversidad del pafs,
puede también tener una mejor
sintonfa de cara a sus grupos
de interés. Por ejemplo con sus
clientes, que también son diver-
sos. O con sus trabajadores/as,
siendo un lugar de trabajo en el
que todas las personas, con sus
similitudes y diferencias, pue-
den contribuir a las ventajas es-
tratégicas y competitivas de la
organizacién (Thomas, 1996).

¢QUE HACEMOS?

Esta diversidad invisible no
puesta en valor, es perjudicial
no sélo para el/la trabajador/a,
al ocultar parte importante de
su vida, sino también para la
organizacién, quien pierde un
potencial y ventaja competitiva
dentro de sus equipos. Tal como
sefialara la fundacién Pafs para
Todos, hay que valorar la diversi-
dad como un activo: “un ambien-
te laboral libre de acoso, deberia
cosechar las recompensas de
una fuerza de trabajo mas leal,
motivada y productiva” (2015, p.
10). Los/as mismos/as entrevis-
tados/as destacan la importan-
cia de visibilizar la orientacién
sexual y/o identidad de género,
dado que como consecuencia
se sienten mas comodos en sus
organizaciones, lo que trae con-
Sigo personas con un mejor des-
empefio laboral.

“En el trabajo uno no es un robot, scachdi? En-

me entera. Amime hatocado trabajar con gen-

ﬁ tonces, la gente que se reprime mucho, se repri-

3,,- \g te que es gay y que son nuevos en una agencia

® y que son como muy bajo perfil, y cuando se
sueltan trabajan mejor, aportan mds”.

-Lesbiana/ Profesional -




En la misma linea, se ha sefiala-
do que las organizaciones que
protegen a sus trabajadores/
as ante situaciones de bullying
0 acoso se ven beneficiadas
aumentando su productividad,
mejorando su reputaciony rete-
niendo a sus mejores trabajado-
res/as (Cowan, 2007).

Para lograrlo, es clave generar
politicas y practicas al interior
de las empresas y organizacio-
nes para incorporar la diversi-
dad como un pilar transversal,
y no sélo como un tema a traba-
jar al interior de una empresa.
Es importante considerar que
la promocion de la diversidad
e inclusién debe insertarse en
los criterios del negocio corres-
pondiente. Es mas, “las institu-
ciones capaces de mantener sus
compromisos con una cultura
organizacional mas diversa, son
aquellas que han sabido unir
esta mision a la estrategia de
negocios que tenga la empresa”
(Wentling y Palma 2000, p. 41).

Si bien la mera declaracion de
una politica puede parecerinsu-

“Lo principal es que equiparen todos los bene-
ficios para parejas homosexuales con parejas
heterosexuales que es en el fondo todos los
beneficios del matrimonio (...) no sé, luna de
miel que les dan dias, o bono por matrimonio, o
bono por hijo, o por no tengo idea. Para mies lo
minimo que debiesen implementar las empresas hoy”.
-Lesbiana/ Profesional -

ficiente para algunos/as (ya que
sin duda se requiere de prac-
ticas concretas), es el primer
paso que sienta las bases para
una cultura inclusiva. Incluso
desde el punto de vista de quie-
nes buscan empleo, se plantea
la importancia de conocer es-
tos compromisos de inclusiéon
y que sean declaraciones pu-
blicas, por ejemplo en las web
de reclutamiento de personas.
En este sentido, destaca la im-
portancia de ir mas alla de los
ambitos de diversidad sexual,
comprometiéndose con un am-
biente pluralista que incorpore
variados aspectos de diversidad
como edad, etnia, creencias,
apariencia personal, discapaci-
dad, tendencia politica, pals de
procedencia, entre otros.

En este aspecto, es relevante
destacar que el estudio muestra
como las personas trans enfren-
tan barreras que parecen mas
complejas al momento de inser-
tarse en el mundo laboral, tanto
en el proceso de reclutamiento
y seleccién, como si deciden ha-
cer la transiciéon a su identidad
de género una vez insertos en
un trabajo. Es asi como los com-
promisos organizacionales en
materia de diversidad sexual,
pueden incluir componentes es-
pecificos para este grupo, como
es el respetar el nombre social
durante el proceso de contrata-
cién, o contar con dias adminis-
trativos disponibles para los tra-
mites de cambio en sus cédulas
de identidad.

Teniendo un marco de referen-
cia, una politica de diversidad
0 la incorporacion de la no dis-
criminacién en los reglamentos

internos, es clave la sensibiliza-
cion con los equipos de trabajo.
Es importante entender que el
abordaje de ladiversidad puede
confrontar actitudes y paradig-
mas individuales y colectivos
que pueden estar profunda-
mente arraigados (Ramirez,
2008) y por lo tanto se requieren
de procesos reflexivos de traba-
jo.Sibien estos procesos deben
realizarse de forma transver-
sal a todo nivel organizacional,
es fundamental incorporar a
gerencias y jefaturas, quienes
pueden apalancar procesos en
sus equipos y en la empresa en
general. Estas instancias deben
realizarse desde un enfoque in-
clusivo, que no victimice ni se-
gregue aun mas a los/as LGBT y
por tanto debiesen ser aborda-
das con el apoyo de expertos.
Ademas, se debe hacer hincapié
en que no se trate de acciones
aisladas, sino que deben ser par-
te de iniciativas que se comple-
menten entre sf, a la luz de las
politicas ya mencionadas.

Otro ejemplo de practica con-
creta tiene que ver con los be-
neficios disponibles para los/
as trabajadores/as, en linea con
la legislacién vigente en los pai-
ses, como es el caso de la ley
20.609 Antidiscriminacion (pro-
mulgada en 2012), y la aproba-
cion del Acuerdo de Unién Civil
en 2015.Tal como comentan los/
as entrevistados/as, es relevan-
te que las empresas incorporen
avances de este tipo, por ejem-
plo equiparando los beneficios
que se ofrecen a parejas hete-
rosexuales: bonos matrimonio,
dias libres para luna de miel, fle-
xibilidad para el cuidado de los/
as hijos/as, entre otros.

“Ley 20.830, crea el acuerdo de unién civil. Disponible en: http.//www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1075210
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A nivel regional, Chile se ubica entre los mas atra-
sados en relacion a los derechos de la diversidad
sexual, seglin indican mediciones de la Oficina Re-
gional para América del Sur del Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Derechos Huma-
nos (ACNUDH)y de Americas Quarterly.

Al hablar sobre la realidad nacional, los resultados
delaencuestamuestran mayoresdificultades para
las personas LGBT que viven en regiones distintas
a la Metropolitana. Esto puede deberse a que la
toma de decisiones politicas esta centralizada en
la RM y Valparaiso, asi como al aislamiento o a un
posible conservadurismo en estos territoriosy me-
nos acceso a iniciativas de activismo que sin duda
han permitido una mayor conciencia de la socie-
dad respecto del valor de la diversidad.

La gestion de la diversidad debe ser, entonces, un
trabajo activo y constante por parte de las organi-
zaciones, y debe partir por “aceptar la diversidad
propia de cada persona y entenderla como un
valor afiadido al negocio” (Red Acoge, 2010, p.7).
Nuevamente el énfasis va mas alla de la diversidad
sexual, entendiendo que todas las personas tienen
particularidades que deben ser reconocidas y res-
petadas.

Para abordarlo, se recomiendan los siguientes pa-
sos para avanzar hacia una cultura organizacional
diversa ainclusiva:

1. Definir una politica de diversidad que tome un
compromiso con ser un espacio de trabajo plura-
lista, que reconozca y respete las particularidades
de sus trabajadores/as poniendo en valor no sélo
la diversidad visible, sino que también las diver-
sidades invisibles. Sera fundamental que esta de-
claracion esté alineada con el rubro o industria
correspondiente, contenga compromisos lo mas
concretos posibles y esté firmada por la primera
linea de la organizacion.

2 Trabajarimplementando normativas y procedi-
mientos desde las areas de RR.HH. y personas en
pos de equiparar los beneficios de los/as trabaja-
dores/as LGBT. Asimismo, revisar los procesos del
ciclode RR.HH. para resguardar la no discrimina-
cion en procesos de seleccion, contratacion, ca-
pacitacién, movilidad interna, ascensos, etc.
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3. Definir planes de accion con
actividades, plazos, responsa-
bles, indicadores y metas con-
cretas de gestion. Se puede
considerar campafias de sensibi-
lizacién, programas de inclusion
de grupos especificos, mesas
de trabajo participativas, entre
otros. Esta mirada desde la sos-
tenibilidad implica poner a las
personas en el centro, apuntan-
do al bienestar colectivo.

Existen iniciativas como el Mar-
co Ruggie, referido al rol de las
empresas en la proteccion de los
derechos humanos, y los com-
promisos del Pacto Global, res-
pecto de la no discriminacion en
el acceso al empleo, que pueden
servirde gufas orientadoras para
enmarcar |os compromisos orga-
nizacionales. En este sentido, o
acapropuestoessoloeliniciode
uncamino que debe guiarlabus-

queda constante de lograr mejo-
res niveles de calidad de vida de
todos/as los/as trabajadores/as
de una empresa u organizacion.

TRABAJADORES/AS Y
PERSONAS INTEGRALES
E INTEGRADAS

Desde la mirada del desarrollo
sostenible, el lugar de trabajo
es clave para el desarrollo de
las personas. Es en las empresas
y organizaciones de todo tipo,
donde se retinen individuos con
diversidad de motivaciones,
creencias, posturas frente al
mundo, historias; hay distintos
géneros, orientaciones sexua-
les, nacionalidades, culturas,
capacidades y edades. Las di-
ferencias existen y no dejan de
existir si no se reconocen, pero
al reconocerlas y gestionarlas,
se transforman valores y ven-

tajas para construir un lugar
de trabajo donde cada persona
pueda desarrollarse de formain-
tegral, aportary construir desde
lo que es.

La “vida real” no comienza des-
pués del trabajo. Gracias a la
conectividad social, los limites
entre el espacio laboral y la vida
personal, cada vez se integran
mas. Al mismo tiempo, las per-
sonas son “integrales”™ trabaja-
dores/as, padres, madres, her-
manos/as, amigos/as, parejas,
hijos/as por lo que cobra aun
mas relevancia el tema de la in-
tegracion de grupos historica-
mente excluidos en el espacio
laboral. En suma, las personas
integrales necesitan desplegar
sus potencialidades en el dia a
dia, reconociendo las particula-
ridades para poder ser felices no
sélo a partir de las 6 de la tarde.




METODOLOGIA

La presente investigacion con-
té con una metodologia en dos
etapas. Una primera fase cuali-
tativa de caracter exploratorio,
que aporté al levantamiento
de informacion inicial, dado
gue no existian en Chile estu-
dios relacionados a la diver-
sidad sexual particularmente

desde la perspectiva laboral.

Unasegunda fase contempl¢ el
desarrollode unaencuesta on-
line aplicada a nivel nacional,
la que corresponde a una linea
de base para futuros estudios
desarrollados en esta materia.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:
Comprender los procesos de desarrollo

laboral de las personas LGBT en el traba-
jo formal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Conocer las experiencias aso-
ciadas al mundo laboral formal
que refieren personas LGBT.

Describir las valoraciones vy
evaluaciones que las personas
LGBT realizan del mundo labo-
ral formal.

Comprender la @ vinculacion
entre el desarrollo laboral y la
orientacién sexual y/o identi-
dad de género de las personas
LGBT.

Comprender las circunstancias
en las que se dan las experien-
cias laborales referidas por per-
sonas LGBT.

Identificar los efectos persona-
les (emocionales, econdmicos,
profesionales, etc.) y sociales
que las personas LGBT le asig-
nan a sus experiencias en el
mundo laboral formal.

Identificar los elementos que
permiten o dificultan la visibili-
zacion de la propia orientacion
sexual y/o identidad de géne-
ro en el mundo laboral formal
para las personas LGBT.

DISENO DE
LA INVESTIGACION

Dado que el fenémeno de estudio es subjetivo,
intimo y que es fruto de procesos sociales e indi-
viduales, resulta necesario acceder a la riqueza y
complejidad que probablemente esta detras de
las visiones de los/as participantes. Cabe destacar,
ademas, que esta investigacion tiene un caracter
exploratorio y se ha disefiado en dos etapas, sien-
do la primera una etapa cualitativa que permita
perfilarlarealidad laboral de las personas LGBT en
Chile.

Como herramienta metodoldgica de la etapa cua-
litativa se utilizé entrevistas en profundidad a 18
personas entre ellos gays, lesbianas, y trans. No se
pudo abordar al grupo de bisexuales e intersexua-
les, dado el abordaje de bola de nieve utilizado.

Considerando los objetivos de investigacion, se
realizé un muestreo intencionado, dirigido por va-
riables de segmentacién o criterios de seleccién
para los entrevistados/as, siendo seleccionadas
las personas que cumplan con los siguientes crite-
rios deinclusion.

a) Personas LGBT (Lesbianas, Gays, Bisexuales,
Trans) chilenas. Queremos conocer los procesos de
insercion y desarrollo laboral en el contexto nacio-
nal desde la visiény cultura de Chile.

b) Personas LGBT que tengan entre 25y 44 afios. El
rango de edad corresponde al ciclo vital en que las
personas se enfrentan a integrarse a la sociedad
en el marco de su propia identidad, situacién inti-
mamente vinculada al desarrollo laboral y familiar.
Comprende, por otra parte, los dos tramos de edad
con mayor participacion laboral en el pafs (25 a 34,
Yy 35 a 44) (INE).

) Personas LGBT que cuenten con al menos una
experiencia laboral formal y dependiente. Nos in-
teresa conocer las experiencias en el contexto la-
boral formal y por tanto en el marco de una orga-
nizacion previamente establecida y un equipo de
trabajo. Los trabajadores independientes, pueden
generar sus propias reglasy politicas, por tanto no
necesariamente evidencian la realidad nacional.

d) Personas LGBT que estén o hayan trabajado en

una misma institucion a lo me-
nos seis meses de duracion. Esto
puesto que normalmente a par-
tir de los 6 meses los contratos
se hacen indefinidos y se les ex-
tienden los beneficios a los nue-
vos trabajadores. Es también el
plazo a partir del cual rigen los
seguros de salud.

e) Personas LGBT, profesionalesy
no profesionales.

Serealizé un total de 18 entrevis-
tas, de las cuales 7 corresponden
a personas que se autodefinen
como lesbianas, 7 como gaysy 4
como trans.

En base a las entrevistas, se de-
sarroll6 una encuesta online
representativa a nivel nacional.
Dado que no se conoce el univer-
so de personas LGBT en el pafs
no se puede identificar un nivel
de representatividad, asi como
tampoco un nivel de confianza.
Sin embargo, la muestra estuvo
constituida por un total de 4.262

personas LGBT.
LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Fase cualitativa:
Entrevistas a personas bisexua-
les e intersexuales.

No se logré entrevistar a perso-
nas de los grupos bisexual e in-
tersexual, a través de los contac-
tos con organizaciones sociales
ligadas al trabajo de la diversi-
dad sexual.

Fase cuantitativa:
Representatividad por regiones.

No se logré un alcance robusto
y representativo en las regiones
del pafs. Destaca la Regién Me-
tropolitana a nivel de respuesta.
Se propone que para proximos
afios se refuerce la difusion del
estudio en regiones distintas a
la Metropolitana con campafias
dirigidas especialmente a este

grupo.

Caracterizacion de la muestra cuantitativa

Fase cuantitativa:
Representatividad etaria.

Un 59,1% de los/as encuestados/
as estan en el tramo etario de 18
a 29 afios. Esto podria explicar
en parte las bajas cifras de discri-
minacién encontradas, debido
al empoderamiento de los jove-
nes, quienestienden a elegir sus
lugares de trabajo en relacion a
espacios donde se sientan co-
modos y aceptados, mas alla de
laretribucién econémica.

Fase cuantitativa:
Representatividad grupo inter-
sexuales.

Si bien se logré 25 encuestas
respondidas por personas inter-
sexuales, la baja representativi-
dad estadistica implico dejarlos
fuera del analisis.
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