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PRESENTACION

Los datos que se presentan a continuacién son el resultado de un esfuerzo colectivo entre una
amplia diversidad de organizaciones que, conjuntamente, decidieron desarrollar esta primera
encuesta latinoamericana cuyo fin es visibilizar y contar con datos regionales sobre el acoso, la
violencia y la discriminacién en el empleo que viven personas lesbianas, gays, bisexuales, trans,
intersex, queer y de otras identidades sexuales no hegemoénicas (LGBTIQ+).

Esta investigacion fue propuesta, coordinada y trabajada por Nodos de Argentina, en conjunto
con Integra Diversidade de Brasil, Sentiido de Colombia, Nodos México y MSN Consultorias
de Uruguay, con el apoyo de ONUSIDA, quienes aportaron para el desarrollo del formulario de
encuesta, la metodologia, la estrategia de distribucién y el anélisis de los datos. Asimismo, fue
acompanada por 35 organizaciones de la sociedad civil, consultoras y otros organismos de toda
la region en diferentes partes del proceso, sobre todo en la difusién del instrumento.

Si bien Latinoamérica, ha tenido avances en materia legislativa y judicial, e importantes trans-
formaciones sociales y el crecimiento de un fuerte movimiento LGBTIQ+ en los ultimos afios, el
acoso, la violencia y la discriminacidn contintia siendo una realidad ineludible (CIDH 2018).

De tal forma, el objeto de este trabajo es describir el acoso, la violencia y discriminacién por mo-
tivos de orientacién sexual e identidad de género en el &mbito laboral en América Latina, anali-
zando no sélo sus diferentes expresiones sino también su relacion con el desarrollo de politicas y
programas en diversidad sexual en las empresas y otras organizaciones en Latinoamérica.

El informe esta organizado por diferentes capitulos realizados por las organizaciones aliadas que

promovieron el desarrollo de este estudio. En primer lugar, se presenta un analisis general de los
datos elaborado por Nodos Consultora, luego se encuentran los capitulos de Argentina realizado
también por la misma organizacién, Brasil por Integra Diversidade, Colombia por Sentiido, Méxi-
co por Nodos México, y Uruguay por MSN Consultorias. Asimismo, la consultora Grow colaboré

con un capitulo analizando los datos desde una perspectiva intercultural.

Es importante sefialar que estos resultados reflejan sobre todo las vivencias y percepciones de
todas las personas que, en medio del contexto de la pandemia COVID-19, se interesaron y res-
pondieron la encuesta. Estas son sus realidades y sus respuestas, las que se ven reflejadas en las
paginas subsiguientes y quienes permiten dar dimensién a una problematica sobre la cual hay po-
cos datos y alin menos datos consolidados a nivel regional y con variables de interseccionalidad.
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GLOSARIO

Caracteristicas
sexuales

Expresion de
género

Género no binario

Hombre
transgénero,
hombre trans
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Son los rasgos fisicos de cada persona relacionados con el sexo, incluidos
los genitales y otra anatomia sexual y reproductiva, cromosomas, hormo-
nas, asi como rasgos fisicos secundarios que surgen con la pubertad (ILGA,
2020).

Un adjetivo utilizado para describir a una persona cuya identidad de género
y expresion de género se alinean con el sexo asignado al nacer, es decir una
persona que no es trans o no conforme con el género (APA, 2015).

Es la presentacién que hace cada persona de su género a través de la
apariencia fisica -incluyendo la vestimenta, peinados, accesorios, cosméti-
cos- y los gestos, el modo de hablar, los patrones de comportamiento, los
nombres y las referencias personales. Es importante sefialar que la expresion
de género puede o no ajustarse a la identidad de género de una persona
(ILGA, 2020; & APA, 2015).

También ha sido definida como “la manifestacién externa de los rasgos
culturales que permiten identificar a una persona como masculina o femeni-
na conforme a los patrones considerados propios de cada género por una
determinada sociedad en un momento histérico determinado” (Rodolfo y
Abril Alcaraz, 2008 en CIDH, 2015).

La clasificacién de género en dos categorias discretas de nifio / hombre y
nina / mujer (APA, 2015).

Personas que no se identifican con ninguno de los binarios del género (mas-
culino y/o famenino) y no siguen las ideas o estereotipos sociales acerca de
cémo deben actuar o expresarse con base en el sexo que les asignaron al
nacer (CIDH, 2015).

Una persona cuyo sexo asignado al nacer era femenino, pero que se identi-
fica como hombre (APA, 2015). En algunos paises se utiliza varén transgéne-
ro o varon trans.




GLOSARIO

Identidad de Se refiere a la experiencia profundamente sentida, interna e individual de

género cada persona sobre el género, que puede o no corresponderse con el
sexo asignado al nacer, incluida la vivencia personal del cuerpo (que puede
incluir, si se elige libremente, la modificacién de la apariencia o las funciones
corporales por medios médicos, quirdrgicos o de otra indole, siempre que
la misma sea libremente escogida) y otras expresiones de género, incluidos
la vestimenta, el modo de hablar y los gestos (Yogyakarta, 2006; CIDH,
2015; ILGA, 2020).

Intersexualidad Se ha definido como “todas aquellas situaciones en las que el cuerpo sexua-
do de un individuo varia respecto al standard de corporalidad femenina o
masculina culturalmente vigente” (Mauro Cabral, 2005, en CIDH, 2015).

Mujer transgénero, Una persona cuyo sexo asignado al nacer era varén, pero que se identifica
mujer trans como mujer (APA, 2015).

Orientacion sexual Se refiere a la capacidad de cada persona de sentir una profunda atraccion
emocional, afectiva y sexual, asi como la de sostener relaciones intimas y
sexuales con personas de un género diferente, del mismo género o de mas
de un género (Yogyakarta, 2006; CIDH, 2015; ILGA, 2020;).

Una persona puede sentirse atraida por hombres, mujeres, ambos, ninguno
o por personas que son genderqueer, andréginas o que tienen otras identi-
dades de género. Las personas pueden identificarse como lesbianas, gays,
heterosexuales, bisexuales, queer, pansexuales o asexuales, entre otros

(APA, 2015).

Rol de género Se refiere a un patrén de apariencia, personalidad y comportamiento que,
en una cultura determinada, se asocia con ser nifio/hombre/vardon o ser
nifia/mujer/hembra. Las caracteristicas de apariencia, personalidad y com-
portamiento pueden o no ajustarse a lo que se espera segun el sexo asigna-
do al nacer de una persona, segun los estandares culturales y ambientales.
El rol de género también puede referirse al rol social en el que uno esta
viviendo (por ejemplo, como mujer, hombre u otro género), con algunas
caracteristicas de rol que se ajustan y otras que no se corresponden con lo
que se asocia con nifias/mujeres o nifos/hombres en una cultura y tiempo
determinados (APA, 2015).

Sexo (sexo El sexo generalmente se asigna al nacer (o antes, durante el ultrasonido)

asignado al nacer) en funcién de la apariencia de los genitales externos. Cuando los genitales
externos son ambiguos, otros indicadores (por ejemplo, genitales internos,
sexo cromosdmico y hormonal) son considerados intersexuales. Para la
mayoria de las personas, la identidad de género es congruente con el sexo
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asignado al nacer (ver cisgénero); para las personas trans o no conforme
con el género, la identidad de género difiere en diversos grados del sexo
asignado al nacer (APA, 2015).

Abreviatura comun para los términos transgénero, transexual, travesti y/o no
conforme con el género. En general se refiere a las personas cuya identidad
de género autopercibida no es el mismo que el género asignado al momen-
to del nacimiento. Aunque el término “trans” es cominmente aceptado,

no todas las personas transexuales, transgénero, travesti o de género no
conforme con el género asignado al nacer se identifican como trans (APA,
2015).

PH: Fernanda Caicedo Reyes | @mafecaicedoreyes(Instagram)
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MARCO TEOGRICO INTRODUCCION

INTRODUCCION

“La dnica manera de lidiar con este mundo sin
libertad es volverte tan absolutamente libre que tu
mera existencia sea un acto de rebelion”

Albert Camus

Desde la década de los noventa hemos vivido profundas transformaciones en materia de dere-
chos humanos y diversidad sexual. Tanto en el &mbito internacional como en el local se han dado
avances en cuanto a la visibilizacion y empoderamiento de las personas LGBTIQ+, al desarrollo
de un movimiento de la diversidad sexual potente y vibrante e importantes logros legislativos,
judiciales y en politicas publicas. Esto se traduce, en palabras de la Comisién Interamericana de
Derechos Humanos (CIDH), “en un mayor reconocimiento de los derechos de las personas LGBTI
y avanzan la agenda de igualdad, inclusion y no discriminacion, (...)" (2018, p.9).

En los Ultimos afos Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Ecuador, México y Uruguay han
tenido avances significativos en materia de reconocimiento de derechos de personas de la diver-
sidad o disidencias sexuales (ILGA, 2019). En otros paises, como Cuba, El Salvador, Guatemala,
Nicaragua y Peru se han venido instalando intensos debates en cuanto al desarrollo legislativo,
especialmente en relacién con la legalizacién del matrimonio entre personas del mismo sexo y

el reconocimiento de la identidad de género para las personas trans', asi como en la prohibicion
de terapias de conversion por orientacién sexual o identidad de género. Al mismo tiempo, se
evidencia un progreso en el campo judicial y en el desarrollo de politicas publicas para garantizar
la proteccién de los derechos de las personas LGBTIQ+ (CIDH, 2018). Sin embargo, es importan-
te recordar que en la regién “siguen existiendo paises que criminalizan relaciones consensuales
entre personas adultas del mismo sexo y el uso de prendas de vestir socialmente atribuidas a otro
género” (p.13); ademas en gran parte de la regién aulin no se cuenta con normas que garanticen

la proteccion plena de las personas LGBTIQ+ y; a pesar de los avances el acoso, la violencia y la
discriminacién siguen siendo parte de la vida de quienes se autoidentifican, o son percibidas/os/es,
como lesbiana, gay, bisexual, trans, travesti, intersex, queer o personas con orientaciones sexuales,
identidades y expresiones de género diversas o no normativas. Vale aclarar que en algunos paises
del Caribe aln se criminalizan las orientaciones sexual e identidades de género diversas?.

De acuerdo con el Observatorio Sin Violencia LGBTI de la Red Regional de Informacién sobre
Violencias LGBTI en América Latina y el Caribe entre 2014 y 2019 “més de 1.300 personas les-
bianas, gay, bisexuales, trans e intersexuales (LGBTI) han perdido la vida de manera violenta en 9
paises® de nuestra region. En Brasil se estiman otras 1600 victimas en este mismo periodo” (2019,

1. El término transgénero se usa en esta publicacion para describir a las personas cuya identidad de género (su percep-
cién interna de su género; véase la definicién mas arriba) difiere del sexo que les asignaron al nacer. “Transgénero” es un
término amplio que alude a una gran cantidad de conduc- tas e identidades transgénero. En esta publicacion se emplea
principalmente la forma abreviada de la palabra: “trans”.

2. Estos paises son: Antigua y Barbuda, Barbados, Dominica, Granada, Guyana, Jamaica, San Cristobal y Nieves, San
Vicente y las Granadinas y Santa Lucia (ILGA, 2019).

3. Bolivia, Colombia, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Paraguay, Pert y Republica Dominicana.
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P.20). También se encuentra que, seguin el Observatorio de Personas Trans Asesinadas TvT, de
los 2190 homicidios reportados entre enero de 2008 y julio de 2016 en todas las regiones del
mundo, 1.711 ocurrieron en América latina, lo que representa el 78,1% de los crimenes de odio
reportados a nivel mundial (TvT, 2016, p.13). Si bien estos datos, no abarcan toda la regién, ni to-
das las violencias, torturas y malos tratos hacia las personas LGBTIQ+, como ataques, amenazas,
detenciones arbitrarias y abuso sexual, y como advierten los mismos organismos que los recaban,
son sub-registros (a falta de esfuerzos oficiales, baja tasa de denuncias, dificultad para identificar
los casos y a la discriminacion y el prejuicio generalizados), representan solo parte de “la punta
del iceberg”, y no la magnitud del fenémeno de la violencia hacia las personas LGBTIQ+.

En es sentido, el Relator Especial sobre la tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o
degradantes de la CIDH ha sefialado que:

“... los casos de tortura a personas LGBT hay indicaciones de que se les somete

con frecuencia a ‘actos de violencia de indole sexual, como violaciones o agresiones
sexuales, a fin de ‘castigarlos’ por traspasar las barreras del género o por cuestionar
ideas predominantes con respecto al papel de cada sexo’... ‘se les somete en una
proporcidn excesiva a torturas y otros malos tratos porque no responden a lo que
socialmente se espera de uno y otro sexo. De hecho, la discriminacién por razones
de orientacién o identidad sexual puede contribuir muchas veces a deshumanizar a
la victima, lo que con frecuencia es una condicién necesaria para que tengan lugar la
tortura y los malos tratos” (CIDH, 2015, p.38)

Desde otra perspectiva, de acuerdo con los datos recopilados por el Banco Interamericano de
Desarrollo (BID, 2020) que relevé mas de 60 estudios sobre discriminacién hacia personas LGB-
TIQ+ en la regidn, se encuentra que persiste una fuerte estigmatizacion y discriminacién hacia
esta poblacion. “"En Argentina, por ejemplo, el 30% de las personas estéd en desacuerdo con el
matrimonio entre personas del mismo sexo; en Brasil, cuatro de cada 10 personas estan en contra
de la legalizacion del matrimonio civil entre personas del mismo sexo. En México, en la encuesta
sobre sexualidad, solo el 54% de los mexicanos consideran que el matrimonio entre personas del
mismo sexo deberia ser legal” (BID, 2020, p.12).

Ademas, sefiala que persisten muchas formas de discriminacion de facto®. Por ejemplo, en Costa
Rica “al 76% de los costarricenses les desagrada ver a una pareja homosexual besandose en
publico”, y “al 25% le incomodaria ser visto en compafia de una persona homosexual”. También,
de acuerdo con el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién en México (CONAPRED),
“cuatro de cada 10 mexicanos no permitirian que en su casa vivieran individuos homosexuales, y
solo siete de cada 10 mexicanos aceptarian a un hijo homosexual” (lbid).

Estos datos evidencian que las vivencias de acoso, violencia y discriminacion hacia las personas
LGBTIQ+ siguen existiendo, en actos u omisiones que vulneran los derechos humanos, en las
vivencias cotidianas y en los vinculos con personas cercanas, familiares, colegas de trabajo y en
las calles que transitan. Efectivamente, tal como observa la CIDH, “siguen estando presentes los
diversos tipos de violencia fisica, psicolégica y sexual identificados en la regién” (2018, p.9).

4. Discriminacion de facto se refiere a practicas discriminatorias que existen en las sociedades aln estas sean penadas por
la ley, o no sean legalmente reconocidas (ILGA 2017, en BID 2020)
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En relaciéon con el &mbito laboral, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) afirma que

“las investigaciones ponen de relieve que estas personas siguen sufriendo diferentes formas de
violencia, exclusion, discriminacion y acoso en la sociedad en general, y, en particular, durante el
ciclo del empleo: desde la educacién al acceso al empleo, las condiciones de trabajo y la seguri-
dad del empleo” (20193, p.v).

En la regién algunos estudios y otros documentos han venido dando cuenta de ello. Por ejemplo,
en Argentina el Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI) en
un informe de denuncias radicadas entre 2014 y 2017 sefiala que el ambito laboral es el lugar
donde ocurrieron la mayor parte de hechos discriminatorios denunciados por parte de las per-
sonas LGBTIQ+°. En México en una encuesta realizada por la Comision Ejecutiva de Atencién a
Victimas (CEAV, 2018), se observa que el 23% de personas LGBTIQ+ encuestadas considera que
no recibe un trato igualitario en relacién con las personas heterosexuales, sélo 8% se visibiliza
en el trabajo y 29.8% no lo expresa nunca. Asimismo, ante actos de discriminacion el 34% opta
por no reaccionar para conservar su empleo. En Colombia, la Cdmara de Comerciantes LGBT en
conjuncién con el Centro Nacional de Consultoria mostré a través de una encuesta en 2016 que
el 50% de las personas consultadas manifesté sentir incomodidad cuando se revelé su identidad
sexual en el entorno laboral y el 67% no reporté un mal comportamiento o violacién a las politi-
cas contra discriminacion en los Gltimos dos afios (CCLGBTCO, 2019).

Estos datos permiten identificar que el acoso, la violencia y la discriminacién en el &mbito laboral
es una de las formas en las que se vulneran los derechos de las personas LGBTIQ+. No obstante,
es necesario sefialar que la investigacion al respecto es incipiente y, ademas, no se encuentran
estudios que profundicen y den cuenta de este fenémeno a nivel regional.

De tal forma, la presente investigacién busca visibilizar las vivencias de acoso,
violencia y discriminacion que experimentan las personas LGBTIQ+ en sus entor-
nos laborales en la regién latinoamericana. Ademas, busca senalar y ejemplificar la
naturalizacion del acoso, para asi analizar las posibilidades, recursos y vias que se
encuentran para realizar una denuncia, 0 no, de estas vivencias. También se preten-
de ver si las politicas actuales de las organizaciones empleadoras reflejan las ne-
cesidades de las personas de la diversidad sexual y si éstas coadyuvan a reducir las
vivencias de acoso, violencia y/o discriminacion®.

DISCRIMINACION, ACOSO Y VIOLENCIA

Tanto el Sistema Universal de Proteccién de los Derechos Humanos (SUDH) como el Sistema In-
teramericano de Proteccién de los Derechos Humanos (SIDH) constituyen el conjunto de normas

5. El Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo registra entre 2014 y 2017 9.266 denuncias de
discriminacién. El 12% pertenece a personas LGBTIQ+, ocupando el segundo lugar de denuncias después de las realiza-
das por discapacidad (20,8%). Los ambitos denunciados por este grupo donde ocurrieron estos hechos discriminatorios
son: 23,7% en el &mbito laboral, Barrio/vivienda 15,9%, Instituciones publicas 7,5%, boliches y bares, 7,3%, comercios y
empresas 6,4%, y en menor medida centros de salud, via piblica y transporte, dmbito educativo.

6. Para este estudio entendemos por “Organizacién Empleadora” todo aquel espacio que vincule laboralmente, bajo el

régimen que sea: por contrato, consultoria, voluntariado, a personas, sin importar si la organizacién es publica, privada o
mixta (pUblico-privado), social, académica o sindical.
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sustantivas y procesales, asi como de organismos y mecanismos de denuncia con alcance global
y continental, pertenecientes respectivamente a la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) y
a la Organizacién de Estados Americanos (OEA), cuyo fin es la promocién y la proteccién de los

derechos humanos.

Estos dos sistemas se han manifestado ampliamente en cuanto al reconocimiento de la orienta-
cién sexual, la identidad de género, la expresién de género y las caracteristicas sexuales (OSIGE-
GCS) como categorias protegidas tanto por la Declaracion Universal de los Derechos Humanos
(DUDH) como por la Convencién Americana sobre Derechos Humanos (CADH)’.

En este marco, los Principios de Yogyakarta, adoptados por la Asamblea General de la ONU en
marzo de 2007, se convierten en el instrumento de derechos humanos que define los principios
y recomendaciones respecto de cémo se debe aplicar la legislacion internacional de derechos
humanos a las cuestiones de “orientacién sexual” e “identidad de género”, posteriormente
incorporando, 10 afios después a través de los Principios de Yogyakarta +10, las categorias de
"expresion de género” y “caracteristicas sexuales”. En tal sentido, se ratifican estandares de la
legislacion internacional sobre derechos humanos para garantizar que las personas LGBTIQ+
puedan ejercer y disfrutar de esos derechos®.

A través de este instrumento se extiende explicitamente la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos a las personas LGBTIQ+ al reafirmar y reconocer que:

“todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos.
Todos los derechos humanos son universales, complementarios, indivisi-
bles e interdependientes. La orientacion sexual y la identidad de género
son esenciales para la dignidad y humanidad de cada personay no deben
ser motivo de discriminacion o abuso”.

7. Los 6rganos de control de la aplicacién de las convenciones sobre derechos humanos de las Naciones Unidas han
determinado que la discriminacion contra las personas LGBTIQ+ infringe: el Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos (ICCPR); el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (PIDESC); la Convencidn contra la
Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes (CAT); la Convencién Internacional sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacién Racial (CIEDR); la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discri-
minacion contra la Mujer (CEDAW); la Convencién sobre los Derechos del Nifio (CRC), y la Convencién sobre los Dere-
chos de las Personas con Discapacidad (CRPD). En el &mbito regional la Comisién Interamericana de Derechos Humanos
y la Corte IDH han ratificado en varias oportunidades que tanto la orientacién sexual como la identidad de género son
categorias protegidas en la Convencién Americana de Derechos Humanos, y especificamente se prohibe la discriminacion
basada en la orientacién sexual, la identidad de género y expresion de género en la Convencién Interamericana contra
toda forma de Discriminacién e Intolerancia.

8. El texto se compone de 29 principios y recomendaciones. Entre algunos de estos principios se pueden mencionar

el derecho al disfrute universal de los Derechos Humanos (Principio 1), los derechos a la igualdad y no discriminacién
(Principio 2), el derecho a la vida (Principio 4), el derecho a la seguridad personal (Principio 5) y el derecho a formar una
familia (Principio 24). Las recomendaciones enfocadas especificamente a la esfera laboral de las personas LGBTIQ+ son
los Principios 12, 13 y 14 correspondientes a la obtencién de un trabajo digno y productivo, el derecho a la seguridad so-
cial y otras medidas de proteccién social y el derecho a un nivel de vida adecuado, respectivamente. En 2017 a través del
documento The Yogyakarta Principles plus 10 se incorporan la expresién de género y las caracteristicas sexuales 6 como
categorias protegidas de derechos humanos, que no habian sido explicitadas en 2007. Ademas, se agregan otros diez
principios, dentro de los cuales destaca el derecho a la proteccion en contra de la pobreza, tarea que implica la inclusion y
no discriminacién a las personas LGBTIQ+ en actividades econdmicas.
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Esto significa que los derechos fundamentales, tales como el derecho a la vida, la libertad,
la seguridad, la familia, la dignidad, la integridad personal, la identidad, la salud, la educa-
cion y al trabajo, entre otros, son también inherentes a las personas LGBTIQ+ y por lo tanto
tienen el derecho a su pleno disfrute en igualdad de condiciones y sin discriminacién.

En este mismo sentido, en 2018 |la Corte Interamericana de Derechos Humanos emitié la Opinién
Consultiva OC-24/17 sobre la identidad de género, e igualdad y no discriminacién a parejas del
mismo sexo en respuesta a una solicitud de Costa Rica. La Corte estimé que los paises de su
jurisdiccion deben garantizar tanto la igualdad en lo que respecta al matrimonio como el derecho
de las personas transgénero a que se reconozca juridicamente su identidad de género. Asimismo,
reafirmé su jurisprudencia constante seguin la cual la orientacién sexual y la identidad de géne-

ro constituyen categorias protegidas en el marco de la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos, y se prohibe toda regla, acto o practica discriminatoria basados en esas categorias de
la persona.

En el marco del Sistema Interamericano de Proteccién de Derechos Humanos, tal como lo expre-
sa en su articulo primero la Convencién Interamericana contra toda forma de Discriminacion e
Intolerancia se entiende la discriminacién como:

“...cualquier distincion, exclusion, restriccion o preferencia, en cualquier &mbito
publico o privado, que tenga el objetivo o el efecto de anular o limitar el recono-
cimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de uno o mas derechos
humanos o libertades fundamentales consagrados en los instrumentos internaciona-
les aplicables a los Estados Partes. La discriminacion puede estar basada en motivos
de nacionalidad, edad, sexo, orientacién sexual, identidad y expresion de género,
idioma, religién, identidad cultural, opiniones politicas o de cualquier otra naturale-
za, origen social, posicién socioeconémica, nivel de educacién, condicién migratoria,
de refugiado, repatriado, apatrida o desplazado interno, discapacidad, caracteristica
genética, condiciéon de salud mental o fisica, incluyendo infectocontagiosa, psiquica
incapacitante o cualquier otra.”

La CIDH (OEA, 2013), por su parte, entiende por discriminacién por orientaciéon sexual, identidad
de género o expresion de género:

“toda distincién, exclusion, restriccion o preferencia de una persona por estos moti-
vOs que tenga por objeto o por resultado -ya sea de hecho o de derecho- anular o
menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los
derechos y libertades, teniendo en cuenta las atribuciones que social y culturalmente
se han construido en torno a dichas categorias.”

Desde esta perspectiva el concepto de “violencia por prejuicio” busca distinguir las diferentes
formas de violencia que viven las personas LGBTIQ+ debido a su orientacién sexual, identidad
de género, expresion de género y/o sus caracteristicas sexuales, de otras violencias por otros
motivos. Si bien, se puede hablar de violencia por prejuicio por diferentes razones como género,
nacionalidad, religiéon, pertenencia étnica, color de piel, etc. en este trabajo se refiere exclusiva-
mente a aquellas dirigidas hacia las personas LGBTIQ+ o aquellas percibidas como tales.
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Ahora bien, este concepto no sirve sélo para diferenciar y caracterizar las violencias por prejuicio
hacia las personas LGBTIQ+ de otras, sino sobre todo para comprenderlas en contexto y estable-
cer patrones, diferencias, relaciones e identificar potencialidades. Como advierte la CIDH el pre-
juicio "conlleva presunciones sobre las motivaciones que subyacen bajo las actitudes negativas,
circunscribiendo el anélisis de dichas actitudes respecto de la orientacién sexual, ...[identidad de
género, expresion de género y caracteristicas sexuales]... dentro del contexto mas amplio de la
investigacion social psicolégica sobre el prejuicio, evitando juicios de valor sobre tales actitudes”
(2018, p.42). De tal forma, se entiende que los prejuicios, como fundamento de la violencia por
discriminacion, se constituyen en lo social.

Como manifestacion con un basamento social, se entiende la violencia por prejuicio
contra la percepcion de sexualidades e identidades no normativas como “un fendme-
no social, en contraposicion con la violencia entendida como un hecho aislado”. En
este sentido, el acoso, la violenciay la discriminacion que viven las personas LGB-
TIQ+ es contextualizada, por lo tanto, historicay dinamicamente. Especificamente
este tipo de violencia se caracteriza por constituirse en el marco de las sociedades
dominadas por los principios del binarismo de género, la heteronormatividad y la cis-
normatividad, el patriarcado y el machismo, en las cuales se legitiman los diferentes
tipos de violencia y discriminacién hacia las personas LGBTIQ+. En otras palabras,
subyace a estas violencias un sistema politico binario “de sexo, género y deseo que
considera que lo masculino es superior a lo femenino, que las relaciones hetero-
sexuales son las unicas legitimas, y que existe una unica correspondencia entre los
genitales, el géneroy la orientacion sexual” (Judith Butler en Observatorio sin Violen-

cia, 2019, p.13).

“La violencia contra las personas LGBTI existe como consecuencia de contextos
sociales, sociedades y Estados que no aceptan, y que de hecho, castigan las sexua-
lidades y las identidades no normativas y aquellos cuerpos que no se ajustan a los
estandares sociales de corporalidad femenina o masculina” (CIDH, 2018, p.49)

Bajo estos pardmetros se entiende que la violencia por prejuicio hacia las personas LGBTIQ+ al

ser una de las manifestaciones de violencia basada en este sistema de sexo, género y deseo, es al
mismo tiempo una forma de violencia basada en género. Por una parte, porque los prejuicios hacia
las personas con orientaciones sexuales, identidades de género, expresiones de género y caracte-
risticas sexuales no hegemaonicas o LGBTIQ+ se configuran en relacién con los estereotipos binarios
de género sobre las mujeres y los varones, y al mismo tiempo, porque redunda en las relaciones
desiguales de poder socialmente arraigadas sobre ellas (Observatorio sin Violencia, 2019, p.13).

En este marco, la CIDH reconoce que muchas manifestaciones de violencia estan basadas en el
deseo del perpetrador de “castigar”, las identidades, expresiones, comportamientos o cuerpos
que difieren de las normas y roles de género tradicionales, o que son contrarias al sistema binario
hombre/mujer, incluyendo las expresiones de “feminidad” percibidas en hombres o “masculi-
nidad” en mujeres (CIDH, 2015). Este castigo, que busca subordinar, excluir y aun eliminar, es
impartido por la familia, los docentes, el equipo de atencién de salud, las fuerzas de seguridad, la
justicia y la sociedad toda, es decir se da tanto en ambitos publicos, como privados, incluyendo
el laboral.
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La discriminacion puede ser “directa”, sin embargo, también se manifiesta de forma
“indirecta”, en el @mbito publico y privado, “...cuando una disposicién, un criterio o
una practica, aparentemente neutra es susceptible de implicar una desventaja par-
ticular para las personas que pertenecen a un grupo especifico, o los pone en des-
ventaja...”. También puede ser por un solo motivo discriminatorio, pero la mas de las
veces es “‘multiple” 0" agravada”, entendida como “cualquier preferencia, distincion,
exclusion o restriccion basada, de forma concomitante, en dos 0 mas de los motivos
mencionados...”, es decir, es ala vez interseccional (Convencién Interamericana con-
tra toda forma de Discriminacién e Intolerancia).

La violencia no es igual para todas las personas: la poblacién trans, y en especial las mujeres
trans son quienes se encuentran inmersas en un ciclo de violencia, discriminacién y crimina-
lizacién que generalmente comienza desde muy temprana edad, por la exclusién y violencia
sufrida en sus hogares, comunidades y centros educativos y de salud, entre otros.

L

PH: Sharon McCutcheo
Y Ml

A pesar de los multiples esfuerzos, leyes, organizaciones y personas que se movilizan para dete-
nery eliminar el acoso, la violencia y la discriminacion, el BID (2020) alerta sobre que, dependien-
do de la edad de las victimas de discriminacioén, el primer entorno donde sufren estas experien-
cias es el familiar, seguido por el escolar, el laboral y el gerontolégico. Ademas, si se incluyen las
variables de pobreza, raza y etnia, o el tener VIH/SIDA, y discapacidad, como categorias intersec-
cionales, las vivencias seran mas y multiples y tendran impacto en el bienestar, desarrollo y salud
psiquica de la persona (BID, 2020). El caracter dindmico de la discriminacién hace que estas cate-
gorias. en conjunto con las de orientacién sexual, identidad de género y caracteristicas sexuales,
determinan la magnitud de las consecuencias de las vivencias discriminatorias.

Un desafio para esta investigacion, y otras que busquen comprender y categorizar la discrimina-
cién en la poblacién LGBTIQ+, es ordenar y definir las formas adicionales de discriminacién, vy si
la misma es por una o varias de estas categorias, y/o ser parte de la diversidad sexual. Desde la
teoria Feminista Lésbica se plantea que la manera de entender la discriminacién, cuando es mdlti-
ple, es que el sufrir discriminaciéon por una categoria no implicaba que no pueda sufrirse por otra
simultdineamente, o no sufrirla; y que no es una sumatoria matematica de discriminaciones, sino
una configuracién nueva de tipos de discriminacion con efectos propios (Larrea, 2011).
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En la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
“Convencién de Belem Do Pard” se sefiala que la violencia contra las mujeres constituye una
violaciéon de los derechos humanos y las libertades fundamentales y que para los efectos de esa
Convencioén se entiende violencia contra la mujer como “cualquier acciéon o conducta, basada
en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto
en el ambito publico como en el privado”. También determina que el derecho a una vida libre
de violencia incluye que sea libre de toda forma de discriminacién y de ser “valorada y educada
libre de patrones estereotipados de comportamiento y précticas sociales y culturales basadas en
conceptos de inferioridad o subordinacion”.

Estos marcos en su definicién, y como respuesta a una estructura cis-hetero-patriarcal y miségina
de la sociedad y cultura, puede ser aplicada para entender la violencia que viven las personas
cuya identidad sexual, compuesta por su orientacion sexual, identidad y expresion de género, y
caracteristicas sexuales, no es normativa. Las personas LGBTIQ+ viven estas conductas, sufren y
mueren, son estigmatizadas y estereotipadas en las practicas sociales y culturales y estan simbé-
lica y socialmente subordinadas a un mandato cultural. De hecho, la Comisiéon Interamericana de
Derechos Humanos toma las definiciones de la Convencién de Belém do Paré para trabajar su
casuistica (CIDH, 2015).

Profundizar en los porqués de esta violencia hacia las personas LGBTIQ+ no es motivo de este
documento, ni investigacion, pero si es necesario pensar que todas ellas provienen de una matriz
cultural sustentada en lo patriarcal®, cis-heterocentrista’®, misdégina que hace que las identidades
sexuales no normativas sean consideradas sospechosas, peligrosas, amenazantes contra e
social” y la “moral publica”™". Inclusive como “limpieza social” como el fenémeno suscitado en Co-

Iu

orden

lombia frente al conflicto armado, que tuvo eco en composiciones musicales que convocaban a una
limpieza social mediante el asesinato de varones gays y mujeres lesbianas (CIDH, 2015).

AUTODISCRIMINACION

Las vivencias cotidianas de violencia y acoso llevan a identificar otros fenémenos que se analizan en
la presente investigacién. La autodiscriminacién, que, debido a los contextos nacionales, sociales

y familiares, no hace extrafio que las personas LGBTIQ+ se sientan incomodas hablando sobre si
mismas, negandose a si misma, con temores y miedos, e incluso invisibilizando el acoso y naturali-
zéndolo, ya que como dirfa Cesar Cigliutti, importante activista argentino recientemente fallecido:

“Cada uno de nosotros y cada una de nosotras en algin momento se lo tuvo que
decir a si mismo, tuvo que decir yo soy ese insulto. Soy eso que dicen puto, soy eso
que dicen torta, soy eso que dicen travesti”.

9. Es el sistema cultural mediante el cual un Unico poder, vertical y autoritario, generado por un varén, o grupo de varo-
nes, con poder sobre la comunidad, genera las reglas, las administra y castiga (Lagarde, 1990).

10. Es el sesgo y mandato cultural a favor de que las identidades solo pueden estar alineadas a las caracteristicas sexuales
binarias definidas al momento de nacer; y donde las relaciones solamente heteorsexuales son consideradas “normales,
naturales e ideales” y alrededor de las cuales se conforman instituciones, politicas y procesos que someten a todas las
personas a estos mandatos.

11. Sobre estos tépicos la CIDH (2015) alerta que estas frases en las leyes y cédigos han demostrado exacerbar el abuso
policial, la extorsidn, los malos tratos y validar la violencia a las personas LGBTIQ+ en los ambitos publicos.
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En este sentido, como muestra una encuesta realizada en el Caribe por ONUSIDA (2014), a
"hombres que tienen sexo con hombres” (HSH)'?, el 52% de ellos no era abierto con respecto a
su orientacion sexual, y el 55% nunca habia visitado un centro comunitario, organizacién o grupo
social gay. En general, muchas personas LGBTIQ+ no quieren, o no pueden visibilizarse. Prejui-
cios, hostigamiento y otros tipos de violencias, llevan a que muchas personas aln tengan que
vivir sus vidas ocultas.

Por otra parte, se encuentra que muchos de estas violencias y comportamientos discriminatorios
son naturalizados o normalizados en sus relaciones sociales. Por ejemplo, en una investigacion
realizada por Nodos en Argentina sobre la homofobia en el rugby, se encontré que el 28,6% de
jugadoras/es y entrenadoras/es que se reconocen como LGBTIQ+, asegura haber sufrido discri-
minacién por su orientacién sexual, y el 25% por su identidad de género. Cuando se le pregunté
si estas mismas personas habian vivido burlas, comentarios negativos el 66,1% de los varones
LGBTIQ+ y el 58,3% de las mujeres LBTIQ+ los habian experimentado. Asimismo, sobre las
vivencias de violencia verbal, el 35,7% de los varones y el 31,9% de las mujeres LBTIQ+ expre-
saban haberlas vivido. Estas violencias, la burla, los comentarios negativos, el insulto y otras,
normalizadas en las relaciones sociales, se encuentran naturalizadas y no se piensan como acoso
y discriminacién (Nodos & Ciervos Pampas, 2020).

Por otra parte, se encuentra que entre quienes sufren experiencias de discriminacion, son pocos los
que buscan ayuda o denuncian. En Chile, por ejemplo, la encuesta sobre discriminacién a minorias
sexuales (MOVILH, 2011 citado en BID, 2020) mostré que 5 de cada 10 personas que se identifican
como LGBTQ+ han sido discriminadas en forma individual y directa, pero solo el 7,4% ha denun-
ciado los atropellos ante las personas o autoridades competentes. De igual manera, en México, la
encuesta sobre diversidad e inclusién laboral (Robledo 2015) mostré que el 85% de las victimas de
acoso homofébico deciden no comentarselo a sus familiares, y entre quienes reportan el incidente a
las autoridades, el 48% sefala que no se realizé accién alguna para investigar el acoso.

Las diversas formas de acoso, violenciay discriminacion,
desde las micro agresiones en formatos de broma, hasta
los golpes fisicos y la vulneracion de derechos atentan
contra la autoestimay la dignidad humana.

Las diversas formas de acoso, violencia y discriminacién, desde las micro agresiones en formatos
de broma, hasta los golpes fisicos y la vulneracién de derechos atentan contra la autoestima y la
dignidad humana. Segtin Cortina (2018) esas palabras o frases surgen de los grupos con poder
(cultural y simbdlico: lo cis-hetero-patriarcal), que atacan a grupos que histérica y culturalmente
carecieron de él. El trasfondo de esas palabras-frases son el odio y rechazo a esas diferencias. Ese
odio genera dafio a la autoestima y autoconfianza de quienes las reciben, ya que esas palabras le
hacen saber que algo en si estd mal, que no pertenece o sea aceptada/o/e, a menos que lo vea
como una broma grupal y la permita, que normalice y naturalice la violencia para poder seguir es-
tando. Esto involucra un proceso llamado auto-estigma y auto-discriminacion, donde las personas

12. EI HSH u hombre que tiene sexo con hombres, es una categoria epidemioldgica desarrollada en el contexto de la
infeccién por VIH para definir a los varones que tienen préacticas sexuales con otros varones, aunque no se identificaran
como gays, homosexuales, bisexuales o pansexuales, ya que lo que importa en esta definicion es la practica sexual.
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que pertenecen a esos grupos llegan a no ver el maltrato y la violencia, y asumen que asi es la
vida y que no pueden hacer nada para contrarrestarla (Mercado, 2012).

La CIDH alert6 en su informe Violencia contra personas LGBTI (2015) en América sobre la falta de
denuncias y estadisticas oficiales que no reflejan la verdadera dimensién de la violencia que en-
frentan estas personas. Inclusive familiares y personas cercanas de la victima no denuncian debido
a los altos niveles de prejuicio y hostilidad. Este es uno de los hallazgos en esta encuesta y otras
que se han realizado, la baja denuncia de las vivencias de violencia y discriminacién, primero por
no visibilizarla como tal, o minimizarla y pensar “no es para tanto”, y también, por sentir que no
seran escuchadas/os/es, no saber los mecanismos de denuncia, e inclusive por verglienza, miedo
al despido, o a ser victimas de mas y nuevas formas de burla, acoso y violencia.

ACOSO, VIOLENCIA Y DISCRIMINACION. EL MUNDO DEL
TRABAJO Y LAS PERSONAS LGBTIOQ+

Respecto de las leyes vinculadas con el empleo y la no discriminacién la Asociacién Internacional
de Lesbianas, Gays, Bisexuales, Trans e Intersex (ILGA por su sigla en inglés) observa que 14 pai-
ses de América Latina y el Caribe reconocen en alguna de sus legislaciones la proteccién contra
la discriminacién por orientacion sexual. En particular, se han promulgado protecciones juridicas
contra el despido arbitrario motivado por la orientacién sexual, asi como otras protecciones
relacionadas con el empleo (ILGA, 2019). Entre los motivos discriminatorios de estas normas la
identidad de género, la expresién de género y las caracteristicas sexuales no son mencionadas.

De igual forma, el Convenio 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) de 1958 defi-
ne la discriminacién como:

“(a) cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religion, opinién politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion;”

Esta nocion, si bien no explicita la diversidad sexual y la discriminacion por OSIGEGCS, y otras
identidades, reconoce la discriminacién como problematica en el ambito del trabajo, respecto del
cual las organizaciones y los Estados deberian actuar. Teniendo en cuenta que estos instrumen-
tos nacen en un contexto histérico donde estos temas no eran tenidos en cuenta, finalmente, en
2019 con la adopciéon por parte de la OIT del “Convenio No. 190 sobre |a violencia y el acoso en
el mundo del trabajo” y la Recomendacién R-206 se ratifica su preocupacién por el acoso y la vio-
lencia, con énfasis en la cuestién de género. Aln cuando no hace explicitas la orientacién sexual
y la identidad de género como categorias resguardadas en el Convenio, en un sentido amplio, tal
como lo establece en el articulo 20, “protege a los trabajadores y a otras personas en el mundo
del trabajo” sin distincion. Ademas, la OIT ya se habia expresado en varias oportunidades al res-
pecto garantizando la no discriminacién hacia las personas LGBTIQ+".

13. La OIT ha adoptado dos recomendaciones internacionales del trabajo en las que se pide a los Estados Miembros que
prohiban y prevengan la discriminacién basada en la orientacién sexual: la Recomendacién sobre las agencias de empleo
privadas, 1997 (nim. 188) y la Recomendacién sobre el VIH y el sida, 2010 (ndm. 200).
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En el predmbulo de dicha Convencién se reconoce que la violencia y el acoso en los dmbitos
laborales pueden constituir una violacién o un abuso de los derechos humanos; que la violencia
y el acoso son una amenaza para la igualdad de oportunidades, e incompatibles con el trabajo
decente; y que prevenir la violencia y el acoso es necesario para mantener la dignidad del ser
humano. Por otra parte, sefiala que el impacto de la violencia y el acoso en las personas afecta la
salud psicoldgica, fisica y sexual, su entorno familiar y social, y que puede impedir que las perso-
nas, en especial las mujeres. accedan al mercado de trabajo, se mantengan en él y/o progresen
profesionalmente.

En este documento se entiende por “violencia y acoso”' como el “conjunto de comportamientos
y précticas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se ma-
nifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean suscep-
tibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso
por razén de género” (art. 1, inciso a), y la expresion “violencia y acoso por razén de género” la
designa como “la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo
o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determi-
nado, e incluye el acoso sexual” (art. 1, inciso b).

La OIT (2019) en este documento hace un reconocimiento a que:

“...la violencia y el acoso por razén de género afectan de manera desproporcionada
a las mujeres y las nifias, y reconociendo también que la adopcién de un enfoque in-
clusivo e integrado que tenga en cuenta las consideraciones de género y aborde las
causas subyacentes y los factores de riesgo, entre ellos los estereotipos de género,
las formas mdltiples e interseccionales de discriminacién y el abuso de las relaciones
de poder por razén de género, es indispensable para acabar con la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo...”

También, indica que quienes perpetran estas situaciones pueden ser las organizaciones emplea-
doras, personas en cargos de direccién, gerencias y supervision, pares, colegas y terceras partes,

como clientela, familiares o amistades y/o proveedores de servicios, e incluye los dmbitos que

PH: Jiroe | www.unsplash.com

14. En las discusiones previas para el acuerdo del Convenio 190 los paises y organizaciones no se pusieron de acuerdo en
definiciones especificas de “acoso” y “violencia” y por ello en el punto 1.2. del documento marca que “la violencia y el
acoso pueden definirse en la legislaciéon nacional como un concepto tinico o como conceptos separados.” (OIT, 2019)
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comprenden la discriminacién y el acoso en el mundo laboral, entendiéndolos como todos aque-
llos espacios donde dos personas tienen el vinculo a partir de compartir el mismo trabajo: a) en el
lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo:

* en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde come, o
en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

* en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados
con el trabajo;

* en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las reali-
zadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion;

* en el alojamiento proporcionado por el empleador, y

e en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

En sintesis, este nuevo Convenio reconoce que todas las personas tienen derecho a un trabajo
libre de violencia y acoso; protege a todas las trabajadoras y trabajadores independientemente
de su estado contractual; tiene un fuerte enfoque en la violencia de género; abarca todos los am-
bitos del sector publico y privado, rural y urbano, y de la economia formal e informal; y su alcance
es el mundo del trabajo, que incluye més que solo su lugar fisico.

Por otra parte, a través de este Convenio se insta a los Estados a garantizar la igual-
dadylanodiscriminacion en el empleoy la ocupacion, al mismo tiempo que a las
organizaciones empleadoras a que se forme, capacite y sensibilice a las personas
que trabajan ahi en temas de acoso y violencia, se generen protocolos de prevencion
y actuacion, y se emprendan iniciativas de inclusion en campanas de sensibilizacion.

En relacion con la orientacién sexual, la identidad de género, la expresion de género y las ca-
racteristicas sexuales tanto la OIT, como la CIDH han afirmado que la violencia y el acoso hacia
las personas LGBTIQ+ son mas que abuso fisico. Puede tomar la forma de acoso sexual, abuso
verbal, emocional, intimidacién, acoso y amenazas.

“...es comun para las personas LGBT enfrentar situaciones de discriminacion en el
trabajo a causa de su orientacion sexual y/o identidad de género. La discriminacién y el
acoso comienzan en la etapa de escolarizacion, reduciendo de esta manera las perspec-
tivas de empleo. Posteriormente, la discriminacién contintia en el acceso al empleo y en
el ciclo de empleo; en casos extremos, los trabajadores y las trabajadoras LGBT pueden
llegar a sufrir hostigamiento, acoso, abuso sexual o maltrato fisico.” (OIT, s.f., p.1)

Ahora bien, el acoso y la violencia en el &mbito laboral hacia las personas LGBTIQ+ se fundamen-
tan en el prejuicio discriminatorio. Por lo tanto, se puede aseverar que se encuentran ancladas en
sistemas sociales de sexo, género y deseo binarios y heterocisnormativos y por ello la misma se
encuentra naturalizada y se manifiesta en violencia psicolégica o simbdlica, institucional u organi-
zacional, sexual, acoso y fisica.
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A continuacién, se presenta la construccion conceptual de las dimensiones de acoso, violencia 'y
discriminacién que se desarrollaron para la presente encuesta:

Violencia psicolégica/simboélica: La que causa dafio emocional y disminucién de la autoestima
o perjudica y perturba el pleno desarrollo personal, o que busca degradar o controlar sus accio-
nes, comportamientos, creencias y decisiones, mediante amenaza, acoso, hostigamiento, restric-
cién, humillacién, deshonra, descrédito, manipulacién aislamiento. Incluye también la culpabi-
lizacién, vigilancia constante, exigencia de obediencia, sumisién, coercién verbal, persecucion,
insulto, indiferencia, abandono, chantaje, ridiculizacién, y limitacién del derecho de circulacién o
cualquier otro medio que cause perjuicio a su salud psicolégica y a la autodeterminacién. Incluye
la que, a través de patrones estereotipados, mensajes, valores o signos transmita y reproduzca
dominacién, desigualdad y discriminacién en las relaciones, naturalizando la subordinacién de las
personas LGBTIQA+ en los ambitos laborales.

Violencia institucional/organizacional: Aquella realizada por personas funcionarias, profesio-
nales, personal y agentes pertenecientes a cualquier érgano, ente o institucién publica o privada,
que tenga como fin retardar, obstaculizar o impedir que las personas tengan acceso a los dere-
chos laborales previstos, asi como a su desarrollo de carrera, y o despido injustificado.

Violencia sexual: Cualquier accion que implique la vulneracién, con o sin acceso genital, del
derecho de la persona a decidir voluntariamente acerca de su vida sexual a través de solicitud de
favores, contacto inapropiado, amenazas, coercién, uso de la fuerza, o intimidacién, incluyendo la
violacién.

Acoso / Ciberbullying: Es una forma de hostigamiento que se da de una persona, o un grupo
de personas, hacia otra mediante el uso de los mecanismos digitales y electrénicos, redes socia-
les y otros medios de comunicacién generando una exposicion denigrante de la victima.

Violencia fisica: la que se emplea sobre el cuerpo de la persona, produciendo dolor, dafio o
riesgo de producirlo y cualquier forma de maltrato y agresion que afecte su integridad fisica.

EL COMPROMISO DE LOS AMBITOS LABORALES

En 2011 el Consejo de Derechos Humanos de la ONU, haciendo eco de la discusién en los afios
90 sobre la responsabilidad de las empresas frente a los derechos humanos, adopta “Los Princi-
pios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos: proteger, respetar y remediar”.

Por medio de estos Principios Rectores los Estados y las compafiias tienen responsabilidades
diferentes pero complementarias. Los Estados tienen el deber bajo el derecho internacional de
proteger a las personas y comunidades frente a los abusos a los derechos humanos por parte
de terceros, incluidas las empresas, y estas Ultimas, tienen la responsabilidad de respetar estos
derechos.

Finalmente, el tercer principio se refiere al acceso efectivo al remedio (reparacién, rectificacion,

desagravio) para las victimas de eventuales violaciones de los derechos humanos por parte de las
empresas. (OACNUDH, 2011).
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En septiembre de 2015, 193 Estados Miembros de las Naciones Unidas adoptaron por unanimi-
dad los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) como el marco global para los esfuerzos por
acabar con la pobreza, luchar contra la desigualdad y la injusticia y enfrentar el cambio climatico
hasta el afio 2030. El compromiso de no dejar a nadie atras es central en esta agenda. Lograr
estos objetivos serd imposible si las personas LGBTIQ+, al igual que otros grupos marginados,
no son incluidos. La perspectiva de diversidad sexual no se explicita en los ODS. No obstante,
bajo el lema de “no dejar a nadie atras” y contribuir a la implementacién de la Agenda 2030, el
10 de diciembre de 2015, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) anuncié
su compromiso de liderar el desarrollo de un indice de Inclusién LGBTI que pueda servir de base
para estrategias de desarrollo basadas en la evidencia para avanzar en la inclusién de las perso-
nas LGBTIQ+ y vinculo directo con los ODS (PNUD, 2015).

En 2017 se publicé el documento “Hacer frente a la discriminacién contra las personas lesbianas,
gais, bisexuales, trans e intersexuales. Normas de conducta para empresas de la ONU". En este
se definen normas y recomendaciones contra la discriminacién de las personas LGBTIQ+ en los
contextos laborales, reconociendo las dificultades sociales de esta poblacion para el acceso al
trabajo, la discriminacion y violencia en el espacio laboral y la ausencia de normas e iniciativas
para combatir estas practicas.

En este documento se presentan normas y recomendaciones para hacer frente a la discriminacion
de las personas LGBTIQ+ y promover la adopcion de buenas practicas por parte de las empresas.
Al mismo tiempo, la Oficina de las Naciones Unidas de Derechos Humanos alienta a las empresas
a hacer suyas, utilizar y tomar como referencia estas Normas y a promover que otras las utilicen.
Las recomendaciones consisten en cinco medidas:

® Las empresas deben respetar los derechos humanos de las personas LGBTIQ+ de la comu-
nidad, la organizacién y sus clientes.

* Las empresas deben eliminar la discriminacién contra las personas LGBTIQ+ en el lugar de
trabajo.

* Las empresas deben prestar apoyo al personal LGBTIQ+ en el trabajo.

* Las empresas no deben discriminar a clientes, proveedores y distribuidores LGBTIQ+, y
deben procurar que sus asociados comerciales tampoco lo hagan.

* Las empresas deben defender los derechos humanos de las personas LGBTIQ+ en las
comunidades donde desarrollan sus actividades.

SOBRE LAS IDENTIDADES SEXUALES

Un desafio encontrado en el proceso de desarrollo del presente documento, ha sido definir las
categorias que hacen referencia al colectivo de “personas de la comunidad LGBTIQ+", ya que
como lo sefiala el Banco Mundial “son un grupo diverso que, a pesar de eso, tienen algunos de-
safios en comun: la estigmatizacion, la discriminacion y la violencia debido a su orientacion sexual,
identidad o expresion de género y caracteristicas sexuales”, pero otras que le son propias a cada
una, y por ello las definiciones y analisis no son exclusivos ni definitivos, sino que “es posible que
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en contextos diferentes sean importantes otros conceptos, términos o identidades, y que con el
tiempo estas denominaciones evolucionen” (Badgett, M.V.L., & Sell, R., en Banco Mundial, 2018).

Las dimensiones de orientacion sexual, identidad de género, expresién de género y caracteris-
ticas sexuales (OSIGEGCS), permiten desarrollar el enfoque de “Identidad Sexual”, que implica
ademas respetar el como las personas se autodefinen y para indicar quiénes son como seres
sexuales (Grollman, 2010).

Lagarde definié la identidad “como un conjunto de dimensiones y procesos dindmicos y dialécti-
cos que se producen en las intersecciones entre las identidades asignadas y la experiencia vivida,
que expresa la diversidad de condiciones del sujeto” (En Alfarache Lorenzo, 2003). La identidad
sexual alude a la percepcién que un individuo tiene sobre si mismo, con relacién a su identidad
de género, su orientacion sexual y el rol de género (o expresiéon de género), desde una vivencia
de lo corporal (caracteristicas sexuales).

Entendemos que esta identidad sexual, se encuentra en el marco de la sexualidad humana, defi-
nida por la OMS (2018) como:

“...un aspecto central del ser humano que esté presente a lo largo de su vida. Abar-
ca el sexo, las identidades y los roles de género, la orientacion sexual, el erotismo, el
placer, la intimidad y la reproduccién. Se siente y se expresa a través de pensamien-
tos, fantasias, deseos, creencias, actitudes, valores, comportamientos, practicas, roles
y relaciones. Si bien la sexualidad puede incluir todas estas dimensiones, no todas
ellas se experimentan o expresan siempre. La sexualidad estd influida por la interac-
cion de factores bioldgicos, psicolégicos, sociales, econémicos, politicos, culturales,
éticos, legales, histéricos, religiosos y espirituales.”

Lagarde, relacionado con las mujeres, define identidad como “el conjunto de caracteristicas
sociales, corporales y subjetivas que las caracterizan de manera real y simbdlica de acuerdo con la
vida vivida.” (Lagarde, M., 1990). Es asi como, retomando los conceptos antes enunciados, vere-
mos la identidad sexual como un componente de la sexualidad y que, a su vez, estd conformada
por diversas dimensiones que son aquellas que componen la diversidad sexual.

En el presente documento usaremos la sigla LGBTIQ+ que hace referencia a lesbianas, gays,
bisexuales, personas trans (en donde incluimos transgénero, transexual, y travesti's), inter-
sexuales y personas queer’s.

Como Badgett y Sell (2018), en el texto del Banco Mundial para la definicién de indicadores de
inclusion para las personas LGBTI sefialan: es muy dificil definir los términos relacionados con la

15. Sobre el término “travesti” entendemos, a partir de las charlas suscitadas en el marco del trabajo de este estudio con
las organizaciones socias de los diferentes paises, que su conceptualizacién es diferente, en Argentina es un término de
identidad politica y reivindicaciéon de derechos, mientras que en Colombia es una ofensa referirse asi a una persona trans.
ver, por ejemplo, la Declaracién de Travestis Feministas, XI Encuentro Feminista de Latinoamérica y el Caribe, Ciudad de
México, marzo de 2009. Como acuerdo para este trabajo se definié que se usaré la palabra “Trans” y en ella se incluira las
identidades Transgénero, Transexual y Travesti.

16. Se agrupo en este grupo “Queer” (“cuir” en la castellanizacién que usan algunos grupos) a las personas cuya identi-

dad no se enmarca en los binarios: varén o mujer. Es asi como todas las personas que se identificaron como no binaria,
género fluido, cuir, queer, y otras se sumaron a esta categoria.
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orientacién sexual, la identidad de género y las caracteristicas sexuales (OSIGCS), teniendo en
cuenta la variedad de contextos culturales y nacionales que estén representados en este docu-
mento. Debido a estas complejidades, sumamos el signo mas “+", que como lo sefiala el Banco
Interamericano de Desarrollo (2020), permite sumar identidades que no se sienten identificadas
en las siglas LGBTIQ, y este signo posibilita incluirles, y en el futuro plantear investigaciones es-
pecificas para estas identidades.

Ademés, adherimos a los principios de la CIDH (2015), que utiliza los términos sexualidades e
identidades no normativas para referirnos a identidades trans y no heterosexuales que desafian
las normas tradicionales del género, la Comisién también reconoce la autoidentificacién de cada
persona como principio rector’.

Caracteristicas sexuales

Se refiere a aspectos biolégicos vinculados con el sexo. Se clasifican en caracteristicas sexuales
primarias y secundarias. Las primarias son aquellas presentes al momento de nacer: cromosomas,
gonadas, hormonas, érganos genitales internos y externos. Las secundarias son aquellas que se
desarrollan en la pubertad, como senos, vello facial y ptibico, masa muscular, talla y distribucion
de la grasa. Se considera que una persona es intersexual si nace con caracteristicas sexuales que
no se ajustan a la nocién binaria tradicional de las categorias de hombre y mujer, o si esa persona
no desarrolla ese tipo de caracteristicas durante la pubertad. Algunos individuos con las caracte-
risticas mencionadas se identifican explicitamente como “intersexuales”, mientras que otros no
(APA, 2015; CIDH, 2015; ILGA, 2020;).

De acuerdo con Cabral, las personas intersexuales son “todas aquellas en las que el cuerpo se-
xuado de un individuo varia respecto al standard de corporalidad femenina o masculina cultural-
mente vigente” (2005, en CIDH, 2015). Intersex es un término paraguas que abarca dicha diversi-
dad corporal, de hecho, existen muchas variantes intersex, y por lo menos 30 o 40 presentaciones

corporales intersex son conocidas por la ciencia (Intersex activists, 2014).

17. Con relacién al presente documento se leeran las categorias LGBTIQ+ a partir de la propia autoidentificacion de quien
respondié la encuesta. También reconocemos que algunos conceptos son probleméticos en relacién al contexto donde se
les lee, por ello en la medida de lo posible se haréan las aclaraciones pertinentes.
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Para InterACT (2020) una de las organizaciones de personas Intersexuales més grande de Estados
Unidos, las personas intersexuales nacen con estas variaciones o las desarrollan en la infancia o
no aparecen sino hasta la pubertad o mas tarde en la vida. Las personas intersexuales a menudo
enfrentan verglienza, o son forzadas, u obligadas a cambiar sus cuerpos, generalmente a una
edad muy temprana, contra lo cual el movimiento Intersex est4 luchando para que no se reali-
cen estas adecuaciones en la infancia o adolescencia y sélo en los casos en que la persona de su
consentimiento previo e informado. Para esta organizacion la palabra intersexual también invoca
una comunidad.

Un defensor de la Comisién Interamericana de Derechos Humanos (2015) resalté:

“como las personas LGBT, las personas intersex enfrentan estigmatizacién y discrimi-
nacién porque estan por fuera del binario sexual y las normas de género esperadas.
Las personas intersex hacen parte de LGBTI por diversidad corporal y por el hecho
de ser intersex, no por orientacion sexual e identidad de género. Ademas, este acro-
nimo, puede invisibilizar identidades sexuales y de género que resultan especificas
para diferentes culturas.”

Identidad de género

Nos referimos con este concepto a la percepcion que una persona tiene de si misma, es decir, si
se considera hombre, mujer, o no binaria. Las personas “trans” tienen una identidad de género
que no se corresponde con el sexo que se les asignd al nacer, mientras las personas “cisgénero
“tienen una identidad de género que coincide con el sexo que se les asigné al nacer” (Badgett y
Sell, en Banco Mundial, 2018).

De acuerdo con los Principios de Yogyakarta'®, se entiende por identidad de género:

“...la profundamente sentida experiencia interna e individual del género de cada
persona, que podria corresponder o no con el sexo asignado al momento del na-
cimiento, incluyendo el sentido personal del cuerpo (que, de tener la libertad para
escogerlo, podria involucrar la modificaciéon de la apariencia o la funcién corporal
a través de medios médicos, quirlrgicos o de otra indole) y otras expresiones de
género, incluyendo el vestido, el modo de hablar y los amaneramientos.”

Personas trans, es el término paraguas frecuentemente utilizado para describir las diferentes
variantes de las identidades de género (incluyendo transexuales, travestis, transgéneros, entre
otros), y como lo sefiala la CIDH (2015), la identidad de género no la determinan las transforma-
ciones corporales, las intervenciones quirdrgicas o los tratamientos médicos. Sin embargo, éstos
pueden ser necesarios para la construcciéon de la identidad de género de algunas personas trans.

Existen ciertos consensos con relacién a los términos utilizados por las personas trans: el térmi-
no mujeres trans se refiere a personas cuyo sexo asignado al nacer fue masculino mientras que

18. https://yogyakartaprinciples.org/introduction-sp/
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su identidad de género es femenina. Por otra parte, el término hombre o varén trans se refiere
a aquellas personas cuyo sexo asignado al nacer es femenino mientras que su identidad de
género es masculina. El término persona trans también puede ser utilizado por alguien que se
identifica fuera del binario mujer/hombre. Adicionalmente, algunas mujeres trans se identifican
como mujeres, y algunos hombres trans se identifican como hombres sin necesidad de antepo-
ner la palabra trans.

Orientacién sexual

Se refiere a la atraccion hacia personas del mismo género y/o de otro género, o a una auto
identidad, o a la conducta sexual con personas del mismo género y/o de otro género (Badgett
y Sell, en Banco Mundial, 2018). Pero esa atraccion se refiere a la capacidad para sentir afecto y
emociones profundas, atraccion sexual, y tener relaciones intimas con otra persona del mismo
género, de distinto género, o méas de un género (ILGA 2015). Para ILGA (2017) la atraccion
sexual no es necesariamente algo estatico, sino que puede ser cambiante. Por ejemplo, en un
momento, una persona puede sentirse atraida hacia otras de su mismo sexo, pero en otro mo-
mento puede sentirse atraida a otras de distinto sexo.

La CIDH (2015) ha indicado que:

“la orientacién sexual constituye un componente fundamental de la vida privada
de las personas y que existe una clara conexién entre la orientacién sexual y el
desarrollo de la identidad y el plan de vida de cada persona, incluyendo su perso-
nalidad, y las relaciones con otros seres humanos. En conexién con ello, la Corte
Interamericana ha establecido que la orientacién sexual de una persona se encuen-
tra ligada al concepto de libertad y la posibilidad de toda persona de auto deter-
minarse y escoger libremente las circunstancias que le dan sentido a su existencia,
conforme a sus propias opciones y convicciones.”

En este documento definiremos a las personas “gay” (para identificar a los varones) y “lesbiana”
(a las mujeres) que se autoidentifican con esos términos; “heterosexuales” son quienes se au-
toidentifican como tales o sienten atraccién principalmente hacia personas de diferente género
(varones o mujeres); “bisexuales” son quienes se autoidentifican como tales o sienten atraccion
hacia ambos géneros.

También en este grupo estaran las personas “asexuales”, que para AVEN (Asexual Visibility and
Education Network) se define como «alguien que no experimenta atraccién sexual» (2020), pero
si pueden sentir una atraccion emocional en distintas medidas, y como lo dice Bogaert (2015), es
la propia definicién y autoidentificacion de la persona quien se define como asexual.

Ademas, encontramos respuesta de personas auto identificadas como Pansexuales, concepto
que se inscribe en las orientaciones plurisexuales (con atraccién por mas de un sexo/género), y
que refleja a las personas que se sienten sexual, emocional y espiritualmente atraidas por cual-
quier persona sin tener en cuenta su género o su sexo (Vidale, 2020). Para la organizacién Cana-
diense Gay-Hetero Alianza (GSA) y para sus miembros, las identidades bisexual y pansexual no
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son intercambiables, ni son lo mismo; la bisexualidad esté asociada al binario orientaciéon a muje-

res y varones, mientras que la pansexualidad es una respuesta personal a esa dicotomia. Indepen-
dientemente de estas distinciones, ambas orientaciones no-monosexualizadas han sido marcadas
por la invisibilidad y el malentendido, asi como por el prejuicio (Lepointe, 2017).

Expresion de género

Se refiere a la forma en que las personas expresan su feminidad o masculinidad en su apariencia
personal, su forma de hablar u otros comportamientos. Las personas pueden expresarse de mo-
dos que culturalmente no coinciden con el sexo que se les asigné al nacer (Badgett y Sell, 2018).

Es la presentacion del género de cada persona a través de la apariencia fisica -incluyendo la
vestimenta, el peinado, los accesorios y el maquillaje- y los modales, el modo de hablar, patrones
de conducta, los nombres y referencias personales que puede ajustarse, o no a la identidad de
género de cada persona (Yogyakarta +10, 2017).

Muchas veces es la expresion de género la que visibiliza la identidad sexual de la persona que es
estigmatizada por pertenecer a alglin grupo, y por ello vivir situaciones de acoso, violencia o de
discriminacién, independientemente de su identidad de género o su orientacién sexual. la Comi-
sién Internacional de Juristas (ClJ) ha indicado en relacién con la expresion de género:

“la nocién de aquello que constituyen las normas masculinas o femeninas correctas
ha sido fuente de abusos contra los derechos humanos de las personas que no en-
cajan o no se ajustan a estos modelos estereotipicos de lo masculino o lo femenino.
Las posturas, la forma de vestir, los gestos, las pautas de lenguaje, el comportamien-
to y las interacciones sociales...” (ClJ, 2009 en CIDH, 2015).

Asimismo, se ha afirmado que la expresion de género es visible y puede ser una fuente de identi-
ficacion, especialmente cuando a través de caracteristicas como la vestimenta, los manierismos y
las modificaciones corporales, se subvierten expectativas tradicionales de expresiéon de género.

Lo Queer en la reflexién y en esta encuesta

Lo Queer, o Cuir, es una construccién tedrica, pero también identitaria que en Ultimas fechas ha
tomado mayor fuerza para aquellas personas que no se ubican en los binarios, ni en relacién con
su identidad de género, su orientacion sexual o su expresion de género. Es el término usado para
no encasillar. Butler quien ha marcado una de las posturas iniciales y mas importantes en relacion
con la teoria Queer comenta sobre la reapropiacion de este término, que es una palabra que
implica una ofensa, un estigma dirigido a las personas LGBTIQ+, pero también es usado para
reivindicarse. Asi el término:

“emerge como una interpelacién que plantea la cuestion del lugar que ocupan la

fuerza y la oposicion, la estabilidad y la variabilidad... la palabra ‘queer’ adquiere
su fuerza precisamente de la invocacién repetida que terminé vinculandola con la
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acusacion, la patologizacién y el insulto... es necesario afirmar las demandas politi-
cas recurriendo a las categorias de identidad y reivindicar el poder de nombrarse y
determinar las condiciones en qué deba usarse ese nombre... el término ‘queer’ ha
de ser un sitio de oposicién colectiva...” (Butler, 2018)

Ademés plantea que es un concepto que desde sus origenes tuvo un alcance expansivo, que ha
sido usado en diversos contextos, por ejemplo, en la generacién mas joven para resistir las insti-
tuciones binarias generalmente caracterizada como “lesbiana y gay”'?, en otros ha movilizado al
activismo lesbiano y en otros, inclusive, una unidad entre mujeres y varones (Butler, J. 2018).

En este sentido, y teniendo en cuenta la amplitud del término, Sacrricoleta (2015) comenta que
es interdisciplinario y que “si bien las aproximaciones, las criticas, los debates y los resultados son
diversos, las/los autores coinciden en sus marcos conceptuales...” generales, también habla de
diferentes dimensiones de las personas “...principalmente en: a) la desnaturalizacién de los cuer-
pos, géneros y sexualidades; b) la descentralizacién de las posiciones identitarias; y c) la apertura
a la diversidad de experiencias, practicas y deseos. Lo queer es libertad, transformacién, fluidez;
desestabilizar lo establecido.” Ademés, comenta que lo queer y cuir “no es simplemente una
oposicion entre el Norte y el Sur, geopoliticamente hablando, sino un didlogo tedrico y practico
continuo. El Sur cuir emerge como un espacio de critica a todo tipo de identificaciones hegemé-
nicas (de clase, raza, género, sexualidad) para convertirse en un lugar de enunciacién propio.”
(Sacrricoleta, 2015).

Para el presente estudio, Queer es tomado como la autoidentificacién que las personas que res-
pondieron la encuesta asi lo marcaron, y aquellas que no se ubicaron en los binarios identitarios.

Las interseccionalidades LGBTIQ+

Segun datos de la CEPAL (Hopenhayn y Bello, 2001) en la regién se calcula que hay entre
33 y 40 millones de indigenas divididos en unos 400 grupos étnicos, cada uno de los cuales
tiene su idioma, su organizacién social, su cosmovisién, adaptado a su ecosistema. Cinco
paises agrupan casi el 90% de la poblacién indigena regional: Pert (27%), México (26%), Guate-
mala (15%), Bolivia (12%) y Ecuador (8%). Con relacién a estos grupos, la CIDH recibe informacién
limitada sobre violacién a derechos de personas indigenas LGBTIQ+.

En una audiencia publica de organizaciones sociales frente a este organismo presentaron un
informe sobre cémo la colonizacién impuso concepciones relacionados con la sexualidad, limitan-
do las experiencias ancestrales y tradicionales vinculadas con el cuerpo, la relaciones y las iden-
tidades, generando una falta de aceptacion con las sexualidades no normativas ya existentes y
generando autolesiones y suicidios. Ademas, subraya que las personas indigenas con identidades
sexuales diversas sufren multiples e interrelacionadas formas de acoso, violencia y discriminacion
debido a su identidad y sexualidad indigena y ser parte de esa diversidad sexual. Por ello reco-

19. En el mismo texto ella apunta que continta siendo politicamente indispensable reivindicar los términos “mujeres”,
"gay”, “lesbiana” preciasamente a causa en que esos términos reivinidican a las personas, antes de que lo advirtamos y
asi refutar el empleo homofébico de la vivencia cotidiana (Butler, J. 2018).
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mienda un enfoque holistico para abordar estos actos de violencia y acoso, tomando en cuenta
las necesidades especificas de las personas indigenas.

La poblacién negra y mestiza afrolatina, y afrocaribefia en la regién alcanza unos 150 millo-
nes de personas, lo que significa alrededor de un 30% de la poblacién total de la regién.
Con relacién a su ubicacién geogréfica, se ubican especialmente en Brasil (50%), Colombia (20%)
y Venezuela (10%). La CIDH ve de forma preocupante los altos niveles de violencia y discrimina-
cién de personas LGBTIQ+ afrodescendientes en América. Esta informaciéon proviene sobre todo
de paises como Brasil, Colombia, Nicaragua y Estados Unidos. La Comisién ademas observa una
vinculacién entre la oscuridad del color de piel y la pobreza. Estas personas sufren un cimulo de
discriminaciones en un contexto donde, ser quienes son, les enfrenta a actos de violencia por
parte de personas que no son afrodescendientes.

Con relacién a la discriminacién y violencia intragrupal, algunas de las causas que observa este
organismo es el fenémeno de “hiper masculinidad” o “machismo reforzado” por parte de los
hombres afrodescendientes que limitan el acceso a mujeres y varones con expresiones de género
no masculinas. Segun datos de la National Coalition of Anti Violence Programs (NCAVP) el 55%
de los homicidios de personas LGBTQ en el afio 2014 fue de mujeres trans, y el 50% fue de muje-
res trans afro. Adicionalmente, el 80% de todas las victimas de homicidios de personas LGBTQ en
el 2014 fueron personas afro (NCAVP, 2014 en CIDH, 2015).

La migraciony el refugio podria ser una variable mas de vivencia discriminatoria en
las personas, y en especial entre las personas LGBTIQ+. El panorama migratorio en
Ameérica Latinay el Caribe ha cambiado rapidamente en la ultima década. Entre 2010
y 2019, el numero de inmigrantes en la regién aumento en un 66%, mientras que el
numero de emigrantes aumenté un 26%.

Unos 42,7 millones de personas viven fuera de sus paises de nacimiento (PNUD, 2020). Esta con-
dicién conforma una vulnerabilidad estructural en las personas ya que no cuentan con los tejidos
sociales de proteccion y defensa, y muchas veces tampoco el reconocimiento de los derechos
basicos de salud, educacién, vivienda. Algunas personas migran debido a su orientacién sexual

o identidad de género, eligiendo destinos donde se sientan mas protegidos, por ejemplo, en la
audiencia del 2015 de la CIDH se observé como personas lesbianas, gays y bisexuales de Hondu-
ras, Guatemala y Nicaragua migraban hacia México y Costa Rica. Una ausencia, y pendiente, en la
peticion de refugio, es la circunstancia de orientacion sexual y/o identidad de género por lo que
no reciben proteccién internacional.

Otra ausencia que tienen las personas LGBTIQ+ migrantes o refugiadas es la extorsién y violencia
del crimen organizado. De hecho, se ha observado un incremento en el nimero de solicitudes
presentadas por personas LGBTIQ+ en ACNUR. En el caso de personas trans mujeres, ademas
que son tratadas con una identidad con la cual no se autoidentifican en los diversos procesos
migratorios, en muchos casos observan que la Unica posibilidad laboral que tienen en el pais de
llegada es el trabajo sexual (CIDH, 2015).

En la region latinoamericana, un 30,1% de la poblacién de la region se encontraba bajo la li-
nea de pobreza en 2018, mientras que un 10,7% vivia en situacion de pobreza extrema, tasas
que aumentaron a 30,8% y 11,5%, respectivamente, en 2019. La pobreza es una condicién que
promueve aversion y rechazo, conllevando a situaciones de violencia y discriminacion, y se en-
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cuentran muchas veces desprotegidos frente a estas vivencias (Cortina, 2018). El Relator Especial
de la ONU observé que esta condicion hace que las personas LGBTIQ+ sean més propensas a
ser victimas de crimenes y tratos ilegales, incluyendo la explotacién econémica, aumentando

su vulnerabilidad (CIDH, 2015). Muchas veces las condiciones de pobreza sirven para perpetuar
los patrones de discriminacién y acoso, donde se mira de manera velada la discriminacién por

la orientacion sexual o la identidad de género. Ademas de que la pobreza puede generar que
las personas no accedan a los derechos basicos como educacién, salud, derechos laborales y les
coloque en inferioridad de condiciones para poder defenderse.

La Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD) reconoce a las
personas con discapacidad como «aquellos que tienen deficiencias fisicas, mentales, intelectuales
o sensoriales a largo plazo que en interaccién con diversas barreras pueden dificultar su partici-
pacién completa y efectiva en la sociedad de igual forma que los demas» (UNFPA, 2018). En nu-
meros, al afo 2010, la prevalencia de personas con alguna discapacidad en la regién varia desde
5,1% en México hasta 23,9% en Brasil. En total, cerca de 12% de la poblacién latinoamericana y
caribefia viviria con al menos una discapacidad, lo que involucra aproximadamente a 66 millones
de personas (CEPAL, 2010). Los datos sobre las vivencias de acoso, violencia y discriminacién
hacia las personas LGBTIQ+ con discapacidad son pocas, y UNFPA llama la atencién sobre la
necesidad de generar investigaciones y datos sobre ello, ya que invisibiliza las realidades de los
cuerpos sexuados de estas personas, inclusive llama la atencién a que muchas veces los grupos y
organizaciones sociales que trabajan en favor de la discapacidad discriminan a quienes son parte
de una sexualidad no normativa.

PH: Clay Banks | Www.unspllash.com
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METODOLOGIA

El presente estudio tuvo como objetivo caracterizar desde una perspectiva cuantitativa las
vivencias de acoso, violencia y discriminaciéon que sufren las personas LGBTIQ+ en sus entor-
nos laborales en la region latinoamericana en 18 paises. En este sentido, la encuesta se dirigié
exclusivamente a personas LGBTIQ+ residentes en la regiéon, mayores de edad, que estuviesen
trabajando en el Ultimo afio. Esta medida temporal fue tomada como base para poder identificar
las situaciones de discriminacion actuales.

Tal como lo senala en BID(2020), “en América Latinay el Caribe (ALC) se conoce
poco sobre el tamano de la poblacion lesbiana, gay, bisexual, transgénero/tran-
sexual, queer, mas otras orientaciones sexuales e identidades de género diversas
(LGBTOQ+)y sus experiencias de discriminacion”.

Esta ausencia de informacién al respecto no Gnicamente impide llevar a cabo una caracterizaciéon
socioeconémica de los diferentes grupos, lo que dificulta identificar y atender sus necesidades
concretas, sino también imposibilita realizar estudios estadisticamente representativos de la
poblacion LGBTIQ+. Asimismo, esto genera la persistencia de “vacios de informacién sobre las
poblaciones LGBTQ+ en la regién y que la informacién estadistica que existe es limitada”.

En este sentido, esta investigacion es de caracter exploratorio y descriptivo, lo que
permite un acercamiento a la tematica del acoso, la violencia y la discriminacién hacia las
personas LGBTIQ+ en el mundo del trabajo en la regién sin pretender ser representativo
de toda la poblacién. De tal manera, por medio de este trabajo se esboza un panorama gene-
ral de tipo aproximativo sobre las vivencias y representaciones de las personas que contestaron
esta encuesta.

Para alcanzar este objetivo, se disefid, junto a las organizaciones socias, un formulario con pre-
guntas de seleccién multiple donde se indagd sobre vivencias de acoso, violencia y discrimina-
cién en el mundo del trabajo hacia personas LGBTIQ+ y se tuvieron en cuenta las recomendacio-
nes para la caracterizacion de dicha poblacién. Por una parte, se buscé identificar las poblaciones
por identidad de género, orientacién y caracteristicas sexuales. Ademas, se buscé incorporar la
perspectiva interseccional de las vivencias de acoso, violencia y discriminacién de las personas
LGBTIQ+ en el ambito laboral, con preguntas relacionadas a la edad, el nivel socioeconémico, la
situacién migratoria, pertenecia étnica, color de piel, y discapacidad, ya que asi se podria llegar a
tener una mirada compleja de las vivencias, pero, sobre todo, en la subjetividad de las personas
que lo viven.

La encuesta se aplicé a través de una plataforma virtual y se distribuyé principalmente por redes
sociales, mails y mensajes de WhatsApp durante la primera quincena del mes de junio de 2020.
En la distribucién de la encuesta participaron las organizaciones socias: Nodos Consultora de
Argentina, Integra Diversidade de Brasil, Sentiido de Colombia, MSN Consultoria de Uruguay y
Nodos México. Asimismo, participaron en su difusién otras 35 organizaciones sociales, cdmaras
de comercio y consultoras que distribuyeron a través de sus redes sociales la encuesta.

La encuesta realizada se disefié para que fuese anénima y confidencial, por lo cual no se pidie-
ron datos que permitieran identificar las personas encuestadas o las empresas u organizaciones
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en las que trabajan. Ademas, antes de contestar se les pidi6 el consentimiento informado para
continuar con la misma, explicando no sélo los objetivos, sino garantizandoles la confidencialidad
de los datos y ratificando que los mismos serian utilizados para analisis de conjunto. La encuesta
fue contestada por 2775 personas, de las cuales después del proceso de limpieza de la base, se
cuenta con una muestra de 1584 encuestas.

¢ Quiénes respondieron la encuesta?

La muestra de esta primera encuesta latinoamericana sobre acoso, violencia y discriminacién
cuenta con las respuestas de 1584 personas que se identifican como LGBTIQ+, residentes en
Latinoamérica y con trabajo en el dltimo afio. En términos generales, se encuentra que el 82,5%
de quienes respondieron la encuesta tiene menos de 40 afios, el 90,5% tiene como minimo es-
tudios universitarios o terciarios incompletos, el 56,8% trabaja en el sector privado y el 52,5% se
identific6 como perteneciente a la clase media, mientras el 47,5% a la clase media alta. Ademas,
el 93,1% se concentra en 6 paises: México (25,9%), Colombia (25,4%), Brasil (18,4%), Argentina
(11,5%), Uruguay (7,1%) y Chile (4,8%).

GENERACIONES! NIVEL DE ESTUDIOS

3,3% 9,5%

B Generaciénz B Universitario

B GeneracionY M Posgrado
Generacion X Secundario / Bachillerato o menos
BabyBoomers

Edad: media de 31,9 (DE=8,4),
conunrango entre 18y 65 anos

1. Para esta investigacion se tomd a los grupos etarios como: Baby Boomer personas nacidas entre 1946-1964,
Generacion X: 1965-1980, Generacion Y: 1981-1996, Generacidn Z: 1997-2012.
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EN TU CASO, TE DESCRIBIRIAS EL AMBITO DE TU TRABAJO EN
PERTENECIENTE A CLASE: EL ULTIMO ANO ES:
4,3% ‘1.8% 6,6%
16,8%
24,5% M.4%
52,5% 25,2%
B Alta M Privado
M Mediaalta M Publico
Media Por cuenta propia
Media bai (independiente, monotributista,
ediabaja otras modalidades)
Baja Secundario / Bachillerato o menos

¢CUAL ES TU PAIS DE RESIDENCIA?

Argentina _ 11,5%
Uruguay 71%

Chile 4,8%
Centroaméricay Caribe* 3.5%
Sudamérica** 3.3%

*Centroamérica y el Caribe: Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras, Panama, Cuba, Republica Dominicana
**Sudameérica: Bolivia, Ecuador, Paraguay, Perd, Venezuela
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Desde la perspectiva de género, la muestra se compone en un 60% por personas con identida-
des masculinas (56,7% varén y 3,2% vardn trans); el 32,7% con feminidades (20% mujer, 9% mujer
cisgénero y 3,5% como mujer trans dentro de las cuéles el 0,2% corresponde a travestis) y el 7,1%
dentro de los géneros no binarios o no binaries y/o queer.

En relacién con la orientacion sexual, el 52,5% se reconoce gay, mientras que el 15,8% lesbiana,
el 14% bisexual (72% mujeres, 24,9% varones y 4,5% géneros no binarios), 10,3% pansexuales,
5,5% heterosexuales y 1,6% demisexuales y asexuales.

¢CON QUE IDENTIDAD DE GENERO ¢CUAL ES TU ORIENTACION
TE INDENTIFICAS? SEXUAL?
3.2% . 1,6%//0,3%
3,7% 0.3% 5,5%

52,5%

M Varon B Gay
B Mujer B Lesbiana
¥ No binario / Queer M Bisexual
Mujer trans I Pansexual
Varén trans Héterosexual
Otra Demisexual / Asexual
Otro

Vinculando las identidades de género y las orientaciones sexuales, la muestra expresa una plu-
ralidad de formas identitarias y experiencias de la diversidad sexual, sin pretender ser un listado
exhaustivo y acabado de la misma, ya que identidades culturales y otras identidades sexuales
escapan a los objetivos del presente trabajo. De cualquier manera, teniendo en cuenta que una
identidad de género corresponda a diversas orientaciones sexuales y viceversa, se encuentran,
por ejemplo, mujeres lesbianas (52,7%), bisexuales (35,5%) y pansexuales (7,8%) o personas bi-
sexuales que se identifican como mujeres (73,4%), varones (23,9%) o mujeres trans (2,3%).

En este sentido, es de sefalar que el 92% de los varones se identificé gay (en pocos casos apa-
recen otras categorias como joto, puto, marica o bixa); la totalidad de los varones trans como he-
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terosexuales; y el conjunto de personas queer y de género no binario se reconocié Pansexuales.
De igual forma dentro de cada una de las categorias de orientacion sexual se encuentran diversas
identidades de género.

Esta pluralidad es un aspecto a tener en cuenta, no sélo para reflejar la diversidad dentro de la
diversidad sexual, sino también la importancia de la autoidentificacion por fuera de las categorias
construidas, que es necesaria para comprender las diferentes formas que vive la discriminacién.

ORIENTACION SEXUAL
IDENTIDAD

DE GENERO Bl- | HETERO-| PAN- | DCHi-

LESBIANA SEXUAL | SEXUAL | SEXUAL SEAUAL /

ASEXUAL

Mujer 52,7% 35,2% 7.8% 3,9% 459 100%

Mujertrans | 15,3% 5,1% 85% | 61,0% | 51% 1.7% 3.4% 59 100%

Varon 921% | 5.9% 1.2% 0.6% 0.2% 899 100%
Varén trans 100,0% 51 100%
ool 100,0% n2 | 100%
Otra 25,0% | 25,0% 25,0% | 25,0% 4 100%
TOTAL 158% | 52,5% | 14,0% | 55% | 10,3% 1,6% 0.3% 1584 100%

Teniendo en cuenta que la identidad como la discriminacién son multidimensionales, por lo
cual la discapacidad, el color de piel, la pertenencia étnica, la clase social, y el nivel educati-
vo, etc. deben ser tenidos en cuenta para comprender la misma de acuerdo con estas varia-
bles. Las respuestas obtenidas sefialan que el 7,8% de las personas encuestadas asegura tener
o haber adquirido algun tipo de discapacidad, siendo las de mayor frecuencia la discapacidad
visual (59 casos) y psicosocial (28 casos).
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Ademas, el 8,3% se reconoce afrodescendiente y el 10% descendiente o perteneciente a un pue-
blo indigena y/u originario (Aymara, Bari, Zin4, Cajamarca, Charrda, Chontal, Diaguita, Etnia Leco,
Gitano, Guane, Guarani, Guarani M'Bya, Huasteco, Ixtlan, Kichwa o Quechua, Lenca, Los Pastos,
Mapuche, Maya, Mazahua, Mixteca, Nahuatl, Nasa, Ranquel, Tlapaneco, Tolteca, Totonaca, Tupi
Guarani, Tupinamba, Wanka, Wayuu, Yaqui, Zapoteca).

;TIENES O ADQUIRISTE ALGUN TIPO DE
DISCAPACIDAD (AUDITIVA, VISUAL, MOTRIZ,
PSICOSOCIAL U QTRA)? TIPO DE

FRECUENCIA PORCENTAJE
DISCAPACIDAD
o,
7.8% sl 59 47,6%
Psicosocial 28 22,6%
Motora 19 15,3%
Auditiva 18 14,5%
Intelectual 2 1,6%
Otra/ o
B No No contesta U R
s I
JTE RECONOCES DESCENDIENTE O JTE RECONOCES AFRODESCENDIENTE?
PERTENECIENTE A UN PUEBLO INDIGENA U
ORIGINARIO?
10,0% 8,3%

M No B No
Si Si
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En cuanto al nivel de escolaridad el 57,1% de la muestra tiene estudios universitarios, el 33,4%
cuenta con estudios de posgrado y el 9,5% con secundario, secundaria o bachillerato completo o
menos. Ademds, cuando se pregunté por la autopercepcion de clase se encuentra que el 52,5%
se identificd perteneciente a la clase media, el 47,5% restante se identificd de clase media alta el
16,8%, alta el 1,8%, media baja 24,5% y baja 4,3%.

Y finalmente, con relacién a su espacio laboral, el 56,8% trabaja en el sector privado, el 25,2% en
el publico, el 11,4% de forma independiente o por cuenta propia y el 6,6% en el tercer sector.

Es importante sefialar que el 36% de las personas con discapacidad, el 47,6% de las personas
afrodescendientes y el 51% de aquellas que se reconocieron pertenecientes a un pueblo indige-
na u originario se identificaron de clase media baja o baja, porcentaje superior al promedio de
29,8%.

De igual forma, se encuentra que las personas trans son aquellas que mayormente se identifican
de clase baja (50,5%), seguidas de personas queer+ (37,7%). Ademas, son quienes tienen meno-
res niveles de escolaridad, el 26% tiene nivel secundario o menos. Es relevante en este caso no
olvidar que la encuesta estuvo dirigida a personas LGBTIQ+ con trabajo en el tltimo afio, por lo
cual estos datos no corresponden con los de la poblacién trans en general, donde la mayoria no
accede al trabajo y no cuenta con estudios de nivel secundario o bachiller.

En términos generales, la muestra no sélo es no probabilistica, como se explicd con anterioridad,
sino que ademas es de considerar sus caracteristicas especificas: mas de la mitad de la misma
estd compuesta por varones gay cisgénero, personas pertenecientes a clases medias y altas, la
mayoria con estudios universitarios como minimo y principalmente de los paises con mayor avan-
ce legislativo en materia de diversidad sexual en la regién. Como contracara, la representacién de
lesbianas, personas bisexuales, trans, queer y de géneros no binarios o no binaries, y de personas
pertenecientes a pueblos indigenas u originarios, afrodescendientes y con discapacidad, al igual
que de otros paises de la regién es baja.

En este sentido, los resultados que se presentan a continuacién aun cuando permiten identificar
huellas, delinear indicios y trazar una imagen de la situacion de acoso, violencia y discriminacién
hacia las personas LGBTIQ+ en el &mbito laboral en Latinoamérica hablan sélo de la muestra. Y
aun cuando no representan la imagen completa de esta problematica regional, son una invitaciéon
a seguir profundizando en ella.

RESULTADOS

Percepciones sobre diversidad sexual, acoso, violencia y discriminacién en el trabajo

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta, el 37,2% de las personas LGBTIQ+
asegura haber sufrido en el dltimo afio situaciones de acoso, violencia y/o discriminacién por su
orientacién sexual y/o identidad de género en el &mbito laboral. Es decir, mas de una tercera
parte, al menos 37 personas LGTBIQ+ de cada 100 en la regién, reconoce haber vivido discrimi-
nacién en su lugar de trabajo.
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ENEL ULTIMO ANO EN TU TRABAJO HAS SUFRIDO ACOSO, VIOLENCIA
Y/0 DISCRIMINACION POR TU...

B Orientacion sexual
B Identidad de Género

Orientacion sexual e
identidad de género 62,8%

No he sufrido

acoso, violencia y/o
discriminacion por mi
orientacion sexual y/o
identidad de género

‘ 5,5%

4,4%

Ahora bien, si se analiza este porcentaje desde una perspectiva de géneros, diversidad sexual y
sus interseccionalidades se encuentra lo siguiente:

® En cuanto a los géneros las personas de género no binario o no binarie y queer (49,1%)
son quienes reportan mayores niveles de acoso, violencia y discriminacién. Le siguen las
feminidades (43,2%) y el nivel més bajo, por debajo del promedio regional, lo informan las
masculinidades (32,4%).

® Sobre |a base de la identidad de género son las mujeres trans (71,2%) quienes mayormen-
te expresan haber vivido estas situaciones. Le siguen los varones trans (51%), personas de
género no binario o no binarie y queer (48,2%), mujeres (39,7%) y varones (31,4%, Unico
valor por debajo del promedio regional por identidad).

* De acuerdo con la orientaciéon sexual son las personas heterosexuales (59,8%) quienes mas
indican haber vivido acoso, violencia y/o discriminacién. Si bien, puede resultar llamativo
este dato, es importante recordar que en este caso se hace referencia Gnicamente a perso-
nas trans heterosexuales.

® £l 45,7% de las personas de orientacion sexual pansexual, asexual y demisexual han teni-
do experiencias de acoso.

* El 41,8% de lesbianas, el 36% de las personas bisexuales y el 32% de gays han vivido
estas situaciones.

* Las mujeres bisexuales (36%) reconocen mayor discriminacién que los varones bisexuales
(32%).

De acuerdo con estos datos se puede plantear que tanto el género, como las identidades de
género y orientaciones sexuales no hegemanicas y disidentes son factores que inciden en una
mayor percepcién de acoso, violencia y discriminacién por parte de las personas LGBTIQ+. En
este caso llama la atencién el alto porcentaje de mujeres trans, 7 de cada 10, que reconoce haber
sido victimas de violencia por prejuicio en el trabajo. No obstante, también es de destacar que
cerca de la mitad de varones trans, personas queer y de género no binarie afirman haber tenido
estas experiencias.

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




HALLAZGOS LATINOAMERICANOS RESULTADOS

Ademas, si bien las personas trans, de género no binarie y queer -que en general son aquellas
que se identifican como heterosexuales, pansexuales, demisexuales y asexuales- son las que
reportan mayores niveles de discriminacion, la disidencia de género en todos los casos es un as-
pecto a tener en cuenta para comprender las dindmicas del acoso, la violencia y la discriminacién
en el &mbito del trabajo. En general las personas con identidades de género femeninas reportan
ostensiblemente mayores niveles de discriminacién que aquellas con identidades de género
masculinas.

Por otra parte, si se analizan estos datos a la luz de otras variables como pais de residencia,
discapacidad, pertenencia étnica, afrodescendencia, nivel educativo y clase social percibida se
encuentra que estas otras dimensiones —y otras que no fueron estudiadas en este trabajo- deben
también ser tenidas en cuenta para analizar la discriminacién en el ambito del trabajo. En este
sentido se encuentra que:

¢ Centroamérica es la regién donde la percepcién de acoso, violencia y discriminacién es
més alta (53,6%)%.

* Brasil (44%) y Colombia (40,3%) son los paises donde se presentan mayores indices de
percepcion de violencia por prejuicio LGBTIQ+.

* Argentina (27,5%), Uruguay (31%), México (33,1%) y Chile (36,8%) son los paises que repor-
tan cifras inferiores al promedio regional.

® El 52,4% de las personas LGBTIQ+ con discapacidad han vivido experiencias de discrimi-
nacion por su orientacion sexual e identidad de género.

* El 46,5% de las personas que se reconocen pertenecientes o descendientes de un pueblo
indigena u originario y 47% las personas afrodescendientes han vivido estas situaciones.

* A menor nivel educativo (hasta secundario 50,7%, estudios universitarios 36,2%, posgrado
34,2%) y clase social (baja 47,4%, media 35,1%, clase alta 25,3%) se encuentran mayores
niveles de acoso y discriminacién.

EN EL ULTIMO ANO EN TU TRABAJO ¢HAS SUFRIDO ACOSO, VIOLENCIA Y/0 DISCRIMINACION POR TU
ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENERQ?

Argentina _ 275%
Sudamérica 37,7%
Colombia 40,3%
Brasil 44,0%
Centroaméricay el Caribe 53,6%

2. Es importante recordar que la regién centroamericana con 56 casos representa el 3,5% de la muestra.
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En definitiva, se puede afirmar que el acoso, la violencia y la discriminacién son experiencias
comunes en el ambito del trabajo en la region para las personas LGBTIQ+. Sin embargo, ésta
se manifiesta de manera diferencial en cada quien, siendo sus principales victimas las personas
trans, de género no binarie, queer, lesbianas y mujeres bisexuales. Ademas, es de destacar que
otros factores culturales y socio-econémicos, como el pais de residencia, la discapacidad, la per-
tenencia a un pueblo indigena u originario, la afrodescendencia, el nivel educativo y la clase social
deben ser considerados en una perspectiva interseccional para el analisis de este fenémeno.

Por otra parte, al preguntar a las personas encuestadas si han evidenciado situaciones de aco-

so o discriminacién hacia otras personas LGBTIQ+ en el dltimo afio en su lugar de trabajo, el
44,4% de ellas responde afirmativamente. Este nimero no sélo es superior a los datos sefialados
previamente sobre percepcion de acoso y discriminacion, sino también confirma el hecho de que
la discriminacién por motivos de orientaciéon sexual e identidad de género es generalizada en

el ambito laboral en la regién latinoamericana. En cuanto a los paises en general esta diferencia
porcentual es menor a los dos digitos. Sin embargo, llama la atencién que en Sudamérica y en
Centroamérica y El Caribe no se encuentran diferencias entre estos dos datos, mientras que Chile
presenta la mayor variacién porcentual, con una diferencia de 17%.

¢HAS PRESENCIADO SITUACIONES DE ACOSO 0 DISCRIMINACION HACIA OTRAS PERSONAS LGBTIQ+
ENEL ULTIMO ANO EN TU LUGAR DE TRABAJO?

Sudamérica _ 37,7%
México 44,5%
Brasil 48,8%
Centroaméricay el Caribe 53,6%
Chile 53,9%

Sobre la naturalizacién del acoso, la violencia y la discriminacién

Como se menciond con anterioridad, el 37,2% de las personas que conforman la muestra afirma
haber vivido acoso, violencia y discriminacién por su orientaciéon sexual y/o identidad de género
en el &mbito laboral en el dltimo afio. No obstante, al preguntar, sobre la base de un listado de
situaciones discriminatorias (desde haber recibido comentarios inadecuados, insultos, trato des-
igual, hasta violencia sexual y fisica, etc.), se encuentra que el 74,4% ha experimentado al menos
uno de estos hechos en los Gltimos 12 meses.

Esta distancia entre el reconocimiento (37,2%) y la vivencia (74,4%) de acoso, violencia y
discriminacién, sefiala que la experiencia en el trabajo de las personas LGBTIQ+ en la regién
esta atravesada por altos indices de discriminacién, la cual mucha de las veces no se la reco-
noce como tal y en otros casos se sobrevive y resiste a ella.
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Seqgun los resultados, esta vivencia generalizada y naturalizada de discriminacion se
caracteriza por estar principalmente asociada a las relaciones sociales en el trabajo
y en menor medida a las politicas y practicas de las organizaciones. De hecho, las
experiencias de mayor frecuencia corresponden a violencia psicologica(70,6%) e
institucional (34,8%)y en menor medida, aunque no menos preocupantes, a violen-
cia sexual(18,5%), acoso(13,9%)y violencia fisica (4,4 %).

En este sentido, respecto de la violencia psicolégica sélo un poco mas de la mitad (51,7%) de las
personas que asegura haber vivido alguna situacion de este tipo reconoce haber experimentado
acoso, violencia y discriminacién por prejuicio en el lugar de trabajo. En cambio, el 79,6% de las
personas que refiere haber vivido violencia fisica identifica haber sido victima de discriminacién. No
muy lejos se encuentran el acoso (67,7%), la violencia sexual (67,6%) y la institucional (66,8%). De
tal forma, los datos indican una tendencia a reconocer como acoso por prejuicio ciertas formas de
violencia, sobre todo la fisica, y a no considerar la violencia psicolégica como discriminacion.

Violencia psicolégica

49,1%  He sufrido por bromas o comentarios negativos.

42,7% Me he enterado que a mis espaldas se hacen comentarios
negativos sobre aspectos relacionados con mi orientacion
sexual, identidad o expresion de género.

38,9%  He recibido comentarios inadecuados acerca de mi cuerpo,
gestualidad y/o vestimenta.

TO,8% e

24,1% Me han solicitado (amablemente o no) que modifique mi

Vi OLENC 1A apariencia(vestimenta, corte de pelo, gestualidad, etc.).
PSICOLOG A o

20,9% He sufrido violencia verbal (insultos, agresiones verbales,
dano de mi reputacion, descalificaciones, humillaciones).

19,6%  Me sacaron del closet o visibilizaron mi identidad de género
sin mi consentimiento.

4,1% Me han aislado del equipo de trabajo. No me hacen sentir
parte del grupo.

12,8%  No utilizan mi nombre o los adjetivos (él, ella, elle) que
corresponden con mi identidad de género autopercibida.
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La violencia psicolégica como lo ponen en evidencia los datos se refiere sobre todo a comenta-
rios, bromas, burlas, humillaciones y otras formas de violencia verbal, al mismo tiempo indica que
este tipo de violencia se encuentra generalizado y naturalizado en el &mbito laboral.

En la encuesta hubo dos respuestas abiertas y voluntarias, una donde se le pedia a la persona,
si asi lo deseaba, que pudiera contar su experiencia de acoso, violencia o discriminacién, y otra
donde podia contar las vivencias positivas en su ambito laboral.

En los testimonios relevados, es frecuente observar que tanto pares como superiores se atribuyen
el derecho a realizar comentarios en publico sobre las personas LGBTIQ+ generando situaciones
violentas donde la sexualidad queda exhibida y la persona expuesta indefensa: “Mi supuesto
amigo le dijo a todos que no soy hetero™; “En trabajos anteriores no queria salir del closet y

me expusieron (...) hablaban de mi a mis espaldas y me preguntaban cuéles eran mis précticas
sexuales”; “Expusieron el nombre de mi DNI (Documento Nacional de Identidad) ante todos los
estudiantes y compafieros de trabajo”; “Mi jefe usé mi orientacién sexual para poner a las perso-
nas de mi trabajo en mi contra”; “En una oportunidad un jefe me llamo gay delante de un grupo
de compafieres y de usuarios que estaban en un lugar donde se practicaban deportes”.

Esta exposicién provoca un impacto psicolégico muy importante en las personas involucradas, lo
que deriva en muchos casos en su renuncia: “(...) le conté a todos mis comparieros que yo soy
Gay. La verdad, eso me afecté mucho psicolégicamente, no me sentia bien en mi trabajo con
todos hablando de mi'y terminé renunciando al empleo. Ahora trabajo en otra empresa y aun
siento mucho temor de que también se enteren y termine afectindome nuevamente.” o “Tube
que cambiar varios campos laborales por culpa de las humillaciones directas e indirectas, mi per-
sona trabaja de cajero en los supermercados las burlas llegaban con los clientes a los que tenia
que atenderlos con amabilidad (...)".

Independientemente de la intencidn que se tenga al hacer este tipo de bromas,
generalmente hechas en publico, funcionan por la legitimacion de un grupo testigo,
que observa la escenay valida la humorada dejando a las personas que reciben estas
burlas en clara desventaja.

Las bromas incluyen palabras despectivas, ofensivas y excluyentes hacia las personas LGBTIQ+.
En lineas generales provienen de personas que se amparan en la “libertad de expresiéon”y el
“buen sentido del humor” para legitimar su actitud. Se trata de burlas a veces acompanadas
de palabras utilizadas como insulto como: “marica”, “puto”; “joto”, “torta”, “tortillera”; “bixa”,
“traveco” (transexual); etc.; y, en muchas ocasiones formuladas en conversaciones informales e

inclusive, “amistosas”.

Este tipo de agravios que provocan un sentimiento de aislamiento a la persona que los pa-
dece, en ocasiones, “vienen de gente que dice ser tu amiga”. Esto evidencia una naturaliza-
cion del maltrato psicolégico que impide que las personas que agreden o las que observan
la agresion, sean conscientes de hacerlo. Cuando el contenido del mensaje discriminatorio
se expresa en forma de "broma o burla inocente” pareciera que no hay lugar para el enfado
o el dolor de quien la recibe, sin embargo, en los relatos de las personas que sufren este

3. Se ha respetado la cita tal y cual fue escrita, no se han hecho correcciones estilisticas, ni de ortografia o sintaxis.
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tipo de trato se refleja una gran soledad e impotencia ante estos hechos. Es muy frecuente
pensar que la “broma sin mala intenciéon” no se traduce en un hecho violento para quien la
recibe, sin embargo, si se tiene presente que los testimonios relevados responden a expe-
riencias negativas experimentadas por las personas LGBTIQ+ en el ambito laboral, la conclu-
sion es diferente: “Se hacen comentarios hacia personas gay considerandolos “menos hombres”
o “no normales” aunque en forma de broma”. “Constantemente se hacen bromas sobre la orien-
tacion sexual en el grupo de colegas (...) que han salido del closet o muestran ademanes que “no
les corresponden”.

A diferencia de lo anterior, se evidencian otras situaciones donde el objetivo radica en maltratar
(intencionalmente) a través de la burla a las personas LGBTIQ+ generando en ellas un sufrimiento
muy dificil de superar: “Una compafiera de trabajo, al pasar, se ponia a cantar canciones de Juan
Gabriel e incitaba a otros comparieros que lo hicieran” o “(...) Una de mis jefas, al hacerle men-
cién de algunas actitudes sexistas de otra compafiera, respondia que ese era “mitema” y que a
todo le buscaba peros”.

Por otra parte, es considerable la cantidad de testimonios que revelan haber recibido criticas
sobre su apariencia y pedidos de cambio de aspecto para ir a trabajar. Las criticas van desde las
formas de vestir, al corte de cabello, pasando por los accesorios, el maquillaje, el estilo de ropa,
etc. En los casos més graves estas solicitudes se convierten en exigencias que se interpretan
como “condiciones de permanencia”. En palabras de algunas personas encuestadas: “(...) cues-
tionar repetidas veces mi apariencia. El corte de pelo. La ropa. Sugerirme que use faldas, que me
maquille o arregle més”; “No me siento cémodo usando una falda, y mi jefe me hizo usar una
falda al menos tres veces por semana”.

Cabe destacar que estas pretensiones no buscan simplemente adecuar la apariencia (de todo

el personal) a una estética de la organizacién o al “estilo de la marca”, muy por el contrario, lo
que se persigue es la “adecuacién” de las apariencias a un patrén sexual binario y cisnormado
dominante que ademas impone la heteronormatividad. Asimismo, se encuentran casos en donde,
siguiendo esta misma légica basada en la dificultad para aceptar formas de expresion multiples
se relevan comentarios del tipo: “no deberias usar eso porque sos demasiado masculina”.

Asimismo, estas caracteristicas de la expresion de género que incluyen gestualidad y modos de
hablar, entre otras, influyen negativamente a la hora de aspirar a algunos puestos y/o tener que
asumir roles de mayor responsabilidad dentro de la organizacién: “Por mi vestimenta no me to-
maron en cuenta para un cargo de docente”.

Otro modo, menos evidente, pero no menos violento de censurar la expresién de género es

el “consuelo” que reciben algunas personas LGBTIQ+ cuando su orientacién sexual “no se les
nota”. En palabras de uno algunos encuestados: “Con frecuencia en las conversaciones hacian
comparaciones entre ambos diciendo: pero por lo menos a Juan (Yo) no se le nota.”; “Después

La segregacion que sufren las personas LGBTIQ+ en

sus ambitos de trabajo también suele padecerse en
situaciones “de lo mas habituales” que no implican ningun
conflicto paralas personas heteronormativizadas.
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de salir del closet, me decian que ahora que habia salido, se me notaba mas, que era mejor antes
que me veia mas hombre™.

La segregacion que sufren las personas LGBTIQ+ en sus dmbitos de trabajo también suele pade-
cerse en situaciones “de lo mas habituales” que no implican ningtn conflicto para las personas
heteronormativizadas. El saludo diario al llegar al lugar de trabajo (la mano o un beso), el dere-
cho al uso de los sanitarios identificados con un género u otro o simplemente la posibilidad de
ser parte de una reunién social fuera del horario laboral para muchas personas LGBTIQ+ son un
permanente problema sin solucién. Muchos testimonios expresan haberse sentido absolutamente
sorprendidos al dejar de ser saludados por su grupo de trabajo tiempo después de enterarse de
su orientacion sexual: “Al inicio, cuando me integré al equipo de trabajo no sabian que era gay

y me saludaban compafieros de trabajo e incluso empezaban a hacer bromas para integrarme,
pero cuando se enteraron dejaron de hacerlo y tomaron cierta distancia”.

Como se dijo anteriormente, para que “la humorada” funcione debe responder a varios requi-
sitos: contar con la presencia de un grupo testigo que valide el comentario (activa o silenciosa-
mente), una persona que generalmente asume el rol principal frente a este grupo y una victima
“disponible” presente o no (algunos testimonios advierten que son objeto de risa por su orienta-
cién sexual y/o identidad de género inclusive en su ausencia).

Es importante remarcar que la repeticion de situaciones violentas dentro del ambito labo-
ral -y la ausencia de sancién-, suponen un contexto favorable para su reproduccién que la
eleva a rango de violencia institucional. Una organizacién que por accién u omisién valida
estos comportamientos, habilita su reproducciéon. En muchos casos, el padecimiento de las
personas que sufren estos agravios no encuentra limites porque no hay canales de denun-
cia habilitados o porque denunciar estos malos tratos puede traer aparejado otra serie de
problemas tanto o mas graves que el original.

Violencia institucional

20,5% He percibido un trato desigual en cuanto a beneficios,
desarrollo de carrera(ascensos) y/o salario.
15,8%  He sufrido una disminucion drastica o sobrecarga de tareas,
° cambios de funciones constantes y/o de objetivos laborales.
BL, 8% e S s
VIOLENCIA 10% No he recibido los beneficios familiares (seguridad social de la
pareja, licencias familiares, salarios familiares, guarderia, etc.).
INSTITUCION AL e
7.3% Me han cambiado de puesto de trabajo (e]. un lugar menos
visible al publico, tareas que no impliquen interaccion con
personas ajenas ala empresa).

3,3% Me han impedido acceder a algun espacio fisico, como
banos, comedor u otro lugar.
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La violencia institucional se manifiesta de diferentes maneras, por una parte, por la ausen-
cia las politicas empresariales que no contemplan la perspectiva de diversidad sexual, pero
sobre todo por la legitimacién social de la discriminacién por orientacién sexual e identidad
de género que muchas veces genera que no se trate de forma igualitaria a las personas
LGBTIQ+ en el ambito de trabajo. En este sentido, la identidad sexual se convierte en el motivo
por antonomasia por el que una persona sufra la interrupcion injustificada de su contrato; se le
reduzcan horas de trabajo o directamente se le quite su puesto y en algunos casos significa hasta
persecucién. En palabras de una persona encuestada: “(...) un jefe cercano mio me comenté que
estaban revisando mis redes y que tenga cuidado con mis publicaciones, a los pocos dias me
quitaron mi cargo de Director y bajé a mis funciones regulares, todo esto luego de una entrevista
fugaz, breve e incluso creo que innecesaria con la Directora General”.

Igualmente, existen algunos derechos y beneficios laborales otorgados al personal en general
que con frecuencia son negados a las personas LGBTIQ+: “Cuando me casé con un hombre di-
jeron que tenian que ver si correspondia la licencia”. Si bien, este tipo de licencias dependen en
muchos casos del desarrollo legislativo en cada uno de los paises, es sabido que muchas empre-
sas, sobre todo multinacionales, otorgan estos beneficios, y otros como cobertura de salud de la
pareja, independientemente de la existencia de una ley de unién civil o matrimonio igualitario,

o respeto del nombre autopercibido ante la ausencia de normativa o de una ley de identidad de
género. A estos incumplimientos se le agregan otros como la negacién de oportunidades de as-
censo o el acceso a puestos mejor calificados y remunerados. Esta inequidad se refleja en relatos
como este: “Al haber una posibilidad de ascenso, me lo negaron por rarito™.

En algunos testimonios se relatan situaciones muy graves en donde la empresa empuja a tomar
decisiones que sin lugar a dudas niegan su condicién de sujetes de derechos: “(...) mantener

el trabajo cambiando de identidad sexual o simplemente irme”. Para argumentar su comporta-
miento, se basan en reglamentos o disposiciones inexistentes: “Mi jefe inmediato de uno de mis
trabajos hablé de mi orientacién y de mi pareja con el jefe del departamento. El me llamé para
decirme que estaba prohibido y que tenia que decidir qué hacer, en caso de querer continuar
con el trabajo. Me hablé del reglamento del trabajo y de varias faltas que después revisé con un
abogado del ministerio de trabajo, faltas que no existian. Antes de esta situacion veia a este jefe
con algunas compafieras burlandose de personas LGBTI".

Otras de las formas de incumplimiento de derechos y beneficios laborales hacia las personas
LGBTIQ+ se refleja en la extensién de jornadas de trabajo no remuneradas y una retribucion eco-
némica que se encuentra por debajo de lo que corresponde a la funcién desempefada. Si bien
es cierto que esta problematica es un rasgo caracteristico de un mercado laboral cada vez mas
precarizado, lo relevante aqui es que las personas que compartieron sus experiencias negativas
dentro del &mbito laboral demuestran que esta desigualdad se vincula con su identidad sexual:
“Me dijeron que deberia producir mas para cuando iban a ver los despidos no justificaba que

me quedara en la empresa por ser trans. Recibi mucho menos que el salario base de la funcién,
presenté quejas y apliqué un aumento, pero aiin por debajo de la base del puesto”. “(...) terminé
trabajando en una pasteleria que decia que sélo contrataban a personas LGBT, lo cual no era del
todo cierto. A pesar de ser yo quien abria el lugar, atendia a los clientes y cocinaba todo, me pa-
gaban Tusd la hora y no me daban propinas, trabajando 6 dias de la semana 8 a 9 horas diarias”.
“(...) Los puestos més altos en pleno 2020 siguen siendo para Hombres Blancos Heterosexuales y

nadie se cuestiona por qué”.
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La discriminacién por orientacion sexual y/o identidad de género también deriva en despidos o
aislamientos permanentes: “Se enteraron que era homosexual y me despidieron en dos ocasio-
nes en dos trabajos diferentes”; “En mi trabajo anterior, cuando se enteraron de que era lesbia-
na mi jefa me llamé varias veces a la oficina para decirme que tenia una vida dispersa y que no
podia ser docente si seguia asi. Que la gente hacia comentarios. Le pregunté quienes decian eso
sobre mi'y nunca me lo dijo. Luego me pidié que renunciara”.

Existen otros niveles de exclusion menos evidentes pero igualmente repudiables que consisten
en reducir horas de trabajo, quitar beneficios obtenidos o negar ascensos prometidos, todos los
cuales, ocurren generalmente cuando la organizacién advierte la orientacién sexual y/o identidad
de género hasta ese momento ocultas: “Querian quitarme las horas de clases cuando se entera-
ron que tenia una pareja mujer”; “Muchas veces me dejaba sin opcién de trabajar y por eso me vi
obligada a buscar trabajo en el sector privado”.

Otro elemento en comiin en muchos de los testimonios relevados es la estigmatizacion que
vincula la identidad sexual con la promiscuidad y ésta a su vez, con la falta de profesiona-
lismo o capacidad. Se asume que una persona LGBTIQ+ no esta en condiciones de compor-
tarse profesionalmente en su espacio laboral y la contracara de este prejuicio es el esfuerzo
extraordinario que se les exige para demostrar que la orientacién sexual y/o identidad de
género no implica comportarse inaceptablemente ni la falta de capacidad: “Me pusieron a
prueba constantemente sobre el potencial del trabajo que podriamos hacer yo y mis colegas fe-
meninas, cuando se enteran de que somos lesbianas, cuestionan la validez de nuestras opiniones
técnicas incluso con diplomas y un vasto conocimiento en el drea”.

El rechazo que padecen las personas LGBTIQ+ es transversal a todos los espacios de trabajo (es-
tructuras méas o menos grandes; publicas y privadas), inclusive aquellos que se ejercen de manera
independiente. Algunas personas que trabajan de manera independiente también experimentan
actitudes de rechazo de parte de la comunidad que les impide desarrollar su profesién libremen-
te (consultorios médicos; profesionales del derecho, la psicologia, docentes, etc). En palabras de
una encuestada: “Soy psicéloga y muchas veces los padres de familia no se sienten cémodxs con
el hecho de que sus hijxs sean atendidxs por mi”.

Otras de las formas que asume la exclusion en los &mbitos de trabajo consiste en asignar puestos
que “se adecuan” a estereotipos de género que no responden necesariamente a las capacidades
o perfiles profesionales: “(...) siempre toman en cuenta a una compafiera que es més femenina
para reuniones o tareas especificas”. Los estereotipos de género o la “division sexual del trabajo”
estipula roles sociales en funcién del sexo (biolégico -binario); entonces, es frecuente observar
que, en general, a las mujeres lesbianas o mujeres trans les asignen trabajos que exigen mayor

Los estereotipos de género o la “division sexual del trabajo”
estipula roles sociales en funcion del sexo (biolégico -binario);
entonces, es frecuente observar que, en general, a las
mujeres lesbianas o mujeres trans les asignen trabajos que
exigen mayor fuerza fisica y alos hombres gays tareas mas
vinculadas con la delicadeza o la amabilidad.
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fuerza fisica y a los hombres gays tareas mas vinculadas con la delicadeza o la amabilidad. Ello
queda manifestado en comentarios tales como: “Dejen esa labor que ese... lo hace. Ellos son

4

més cuidadosos.”; “Si sos lesbiana, podes cargar esas cajas”.

La exclusion por discriminacion se evidencia también en el proceso de selecciéon previa al acceso

a un puesto de trabajo. En muchas oportunidades se observa que la identidad sexual es motivo
“suficiente” para impedirle a una persona continuar con el proceso. Por supuesto las razones de la
interrupcién nunca son explicitadas: “Me presenté a un nuevo trabajo para mejorar mis condiciones

laborales y el duefio se enteré de mi condicién y no me dejo continuar con el proceso”; “rechaza-
ron mi solicitud debido a mi orientacién sexual (aunque la razén expresada fue diferente)”.

Particularmente las personas trans sufren especialmente cuando se las humilla impidiendoles
circular libremente por los espacios de trabajo comunes: “Me decian a qué bario entrar (...) Los
hombres no te saludan de beso si no de mano”; “me hicieron sentir que estaba en el bafio equi-
vocado y que deberia usar un bafo solo para lo que sea que yo representara”. “Me pidieron que
no usara el bafio de mujeres mientras el restaurante esta funcionando. Vale la pena mencionar
que solo hay un bafio de mujeres en el lugar y nadie mas recibié esta comunicacién, ademas de
mi q soy la Unica mujer trans”.

Por dltimo, cabe destacar el relevamiento de testimonios que mencionan haber sido objeto de
violencia (sobre todo psicoldgica) ejercida por mujeres del mismo rango y de rango superior. En
palabras de una mujer trans: “Las situaciones experimentadas por una mujer trans en un lugar

de trabajo predominantemente masculino siempre generan situaciones desagradables. Lo mas
incémodo es saber que las mujeres cis son las grandes creadoras de la mayoria de las situaciones
incémodas por las que he pasado”.

De acuerdo con lo expresado con anterioridad, se puede afirmar que la violencia institucional se
agrava cuando a la discriminacién por orientaciéon sexual e identidad de género y sus expresiones

|n

se le adhieren otras, como la “racial” y/o de clase. Existen muchos testimonios que revelan haber

sufrido esta “doble/triple discriminacion” por identidad sexual; color de piel y condicién social.

Violencia sexual y acoso

15,3%  Herecibido contacto fisico indeseado/inadecuado.

JBUBOL

6,9% Me han solicitado favores sexuales a cambio de beneficios

VIOLENCIA / promociones laborales o como forma de amenaza para no
SEXUAL perder mi trabajo.

6,3% He sufrido abuso sexual o agresién sexual, entendida como

cualquier forma de contacto fisico con o sin acceso carnal,
con violenciay sin consentimiento.

(<) o S iy
13,9 % 13,9%  He sufrido ciber-acoso; hostigamiento y persecucion
por correo electronico, redes sociales, blogs, whatsapp,
ACOSO websites, teléfono, etc.

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




HALLAZGOS LATINOAMERICANOS RESULTADOS

En un contexto de violencia psicolégica e institucional el dafio aumenta cuando se expe-
rimentan situaciones de violencia sexual, acoso y/o fisica. El abuso sexual que “termina de
anular” al sujeto que padece, por lo general es perpetrado por hombres que tienen poder sobre
sus victimas, principalmente de género femenino, aunque también la sufren personas LGBTIQ+,
quienes ademds se encuentran en una situacion de total indefension en el momento de la agre-
sion (porque estan en soledad o porque la relacion de poder paraliza). En palabras de personas
encuestadas: “En una pelicula, el orador me lamié el oido antes de grabar la conferencia. Estaba
congelado después de eso.”; “(...) fui acosada sexualmente por mi jefe inmediato”.

Existen otras situaciones de acoso reflejadas en actitudes de intrusién que buscan avanzar so-
bre el cuerpo y sobre detalles sexuales intimos de las personas acosadas. Este tipo de acoso en
muchos casos se produce sin que medie ninguna relacién de confianza entre la victima y el/la
victimario/a y se observa con mayor frecuencia en relaciones donde la distribucién del poder es
desigual. Muchos testimonios de mujeres (cis y trans) revelan ser interrogadas por éstos porque
sienten la confianza suficiente que los habilita a indagar sobre detalles de su intimidad formulan-
do preguntas tales como: “por qué tenés esa orientacion sexual?” o “por qué no probas con-
migo?”. De este modo, se establece una (in)comunicacién basada en la violencia psicolégica y
sexual solo “habilitada” por su identidad sexual.

Asimismo, cabe destacar que algunas personas autopercibidas como no binarias o no binaries (de
orientacion sexual pansexual) experimentan en ocasiones el acoso de hombres cisgénero que les

sexualizan e intentan establecer un juego erético para exploraciéon de su propio deseo sexual. Se

establece un didlogo forzado cargado de preguntas sexuales invasivas, fueras de lugar que termi-
nan generando mucha impotencia y violencia contenida en las victimas.

Por supuesto que, en sociedades machistas como las nuestras, el acoso no es especialmente pa-
decido por personas LGBTIQ+; en una sociedad desigual, se puede ser victima de acoso por el
simple hecho de “ser mujer” y ello queda reflejado claramente en los testimonios relevados: “Tra-
bajo en la administracién publica y muchas veces se quieren pasar de listos ciertos onvres que
tienen poder. Asumen que soy hetero. Asumen que esta bien esa actitud con cualquier mujer”.
Se releva que el acoso de parte de los hombres hacia mujeres se produce mas por la condicién
de mujer (cis) que por la orientacién sexual. En estos casos, el ofrecimiento sexual es directo (sin
mediar cortejo ni acercamiento gradual) y muchas veces parece casi imposible para ellos aceptar
un “no” categorico como respuesta.

El acoso por parte de hombres (cis) hacia mujeres también aparece vinculado a situaciones de
pérdida de poder por parte de ellos; por ejemplo: si ellas se encuentran ocupando cargos y/o
funciones que histéricamente fueron realizadas por varones, entonces aparecen las indagaciones
violentas acerca de sus gustos y practicas sexuales.

PH: Delia Giandeini | www.unsplash.com
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Otras de las situaciones de acoso relevadas son las extorsiones donde hombres con poder de
mando (en general cis género) fuerzan a sus victimas a tener relaciones sexuales a cambio de
buenas calificaciones por su desempefio laboral.

Las consecuencias de estos padecimientos son diversas, como se menciond anteriormente, las
mas frecuentes se vinculan con la renuncia, los trastornos de ansiedad y depresiones prolonga-
das: “(...) fui acosado laboralmente, esto generé trastorno de ansiedad. Posteriormente se sumé
que mi jefe preguntaba por mi orientacién sexual, y buscaba justificar mis situaciones emocio-
nales bajo la figura que era por ser gay. Me aparté de mi trabajo y tuve que renunciar teniendo
también perjuicios en mi economia.”; “Soy un hombre trans y mi supervisor directo (...) comenzé
a seguir diciendo que no, que me arrepentiria e incluso si dijera que no lo haria, él me mostraba
historias. Llegd al punto en que comenzé a burlarse, diciendo “si eres un hombre soy gay” e insi-
nué que pondria su mano en mis partes privadas ... Realmente no sabia qué hacer. Nunca hubiera
imaginado que pasaria por esto. Solo tuve el coraje de hablar con RR. HH. De la companiia el dia
de mi renuncia, tenia mucho miedo de hablar y me enviarian lejos, después de todo, vivo solo y
soy de una familia pobre. El permanece en la empresa”.

Elacoso sexual se expresa de distintas manerasy es frecuente relevar casos de
“‘ciberacoso” donde la victima es violentada sistematicamente con mensajes de texto
personales fuera de horario laboral que incluyen visitas inesperadas a sus domicilios

a altas horas de la noche.

Asimismo, se relevan situaciones de acoso efectuadas por mujeres, en general, hacia hombres
cisgénero gays. En palabras de una persona encuestada: “Al salir del closet, mi jefa comenzé a
tener comportamientos inadecuados conmigo, ya sea comentarios halagando mi cuerpo o insi-
nuaciones. Esto no hubiese sucedido si estuviera en el closet. Ya que no lo hace con nadie mas,
ni mujeres ni hombres hetero.”; “Soy médico pediatra y muchas veces madres me han acosado”.

Es importante destacar que también se han relevado situaciones de acoso de hombres gays a
hombres bisexuales. “(...) Los gays asumen que los bisexuales no existimos, omiten mis opiniones
y asesorias especializadas. A mis espaldas se burlan constantemente y me etiquetan con adjetivos
que me ridiculizan. Adicionalmente las insinuaciones y tocamientos en los sanitarios por hombres
son frecuentes y abusivos”.

Violencia fisica

o,
4'4 A) 4,4% He sufrido violencia fisica como golpes, empujones,

VIOLENCIA cachetadas, etc.
FiSICA

Respecto de la violencia fisica, si bien, estamos hablando de pocos casos y no se puede afirmar
que sea una generalidad que explique el &mbito laboral desde una perspectiva de diversidad,
se considera que, como los otros tipos de violencia, no se deberian dar casos de este tipo, ya
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que reflejan una situacién de naturalizacion del acoso y la discriminacion no sélo en los espacios
laborales, sino en la sociedad en general.

Comodidad en el trabajo y la naturalizacién de las violencias

La naturalizacién de las violencias, en especial de la psicoldgica, confirman lo dicho precedente-
mente: el acoso, la violencia y la discriminacién por prejuicio en el dmbito del trabajo es mucho
mas frecuente de lo que se reconoce. En este sentido, el hecho de que gran parte de las perso-
nas se muestren comodas en su espacio laboral puede ser leido en esta clave. De acuerdo con
los resultados, el 40,3% de la muestra afirma sentirse muy comoda en su trabajo en cuanto al
trato recibido por su orientaciéon sexual e identidad de género, mientras que el 23,8% lo hace con
algo de comodidad.

Es de advertir que son los varones gays quienes proporcionalmente se sienten mas cémodos en
el trabajo: el 70,4% de ellos responde sentirse entre algo y muy cémodo. Algo menos cémodas
se encuentran las personas bisexuales (63,9%) y las mujeres lesbianas (62,1%) y quienes manifies-
tan los menores niveles de comodidad son las personas queer+ (48,8%) y trans (47,5%). Efecti-
vamente, tal como se ha venido afirmando son estos Gltimos grupos entre quienes los niveles de
violencia vivida son mayores.

EN UNA ESCALA DONDE 5 ES“TRABAJO CON MUCHA COMODIDAD” Y 1ES “TRABAJO
CON MUCHA INCOMODIDAD" ;QUE GRADO DE INCOMODIDAD SIENTES EN TU TRABAJO
ACTUAL O ULTIMO QUE TUVISTE EN EL ULTIMO ANO POR EL TRATO RECIBIDO POR TU
ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENEROQ?

6.1%

B Trabajo con mucha incomodidad
B Trabajo con algo de incomodidad
Ni comodidad ni incomodidad

)
Trabajo con algo de comodidad 40,3%

Trabajo con comodidad

23,8%

También es de considerar que una porcién importante de las personas encuestadas (67,7%)
asegura haberse visibilizado o salido del closet como LGBTIQ+ en su lugar de trabajo, y si bien el
54,9% de ellas dice no haber tenido ninguna represalia, obstaculo o dificultad, para el 12.8% que
lo hicieron les perjudicé laboralmente.

Por otra parte, el 32,2% de las personas no se visibilizé en su lugar de trabajo. De este porcentaje
el 20,3% no lo hizo por miedo a posibles represalias o consecuencias y el 12% por otros motivos.
En este Gltimo caso, el 39,7% dice que no es necesario, el 38,1% por cuestiones personales, el
15% no especifica y el 6,3% por la familia o su pareja.
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EN TU LUGAR DE TRABAJO ;SENTISTE ALGUNA REPRESALIA, OBSTACULO O
DIFICULTAD LUEGO DE DECLARARTE LGBTIQ+ O SALIDO DEL CLOSET (EXPRESAR LA
ORIENTACION SEXUAL Y/0 INDENTIDAD DE GENERO)?

B Si, medeclaré o salidel closety 6,1%

‘6,1%
me perjudico laboralmente

B No, me declaré o sali del closet
y no tuve ninguna represalia,

obstaculo o dificultad

40,3%
No, no me declaré o sali del
closet por miedo a las represalias

0 consecuencias

14,4%

No, no me declaré o sali del
closet por otros motivos
(especifique)

En este sentido, se encuentra que en algunas organizaciones resulta aun muy dificil que las per-
sonas LGBTIQ+ puedan sentirse completamente seguras de compartir espontaneamente infor-
macién sobre su vida privada con el equipo de trabajo. Aunque en algunos ambientes laborales
la aceptacion de la diversidad sexual es mayor que en otros, la mayoria sigue censurando a las
personas LGBTIQ+ por ser quienes son: “El afio pasado algunas companeras me discriminaban
y eso me hacia sentir mal, me aislaron de todo lo que mas me gustaba hacer, y ain me da miedo
salir del closet por temor a que me sigan rechazando”.

Al respecto una gran cantidad de testimonios identifican haber sufrido en su ambito de
trabajo “discriminacién encubierta o pasiva”; un mecanismo de exclusién que hace practica-
mente imposible la salida del closet, la visibilizacién de la identidad y la denuncia porque la
agresion esta muy bien “camuflada de otra cosa”. En palabras textuales de uno de los testimo-
nios: “Hay toda una nueva forma de ejercer LGBTfobia, articulada aun y con protocolos, politicas
y normativas supuestamente incluyentes y anti discriminantes. Se hace todo de manera subyacen-
te, periférica, indirecta y velada, con mecanismos cada vez mas sofisticados”.

De este modo se observan personas que son criticadas permanentemente por su “falta de pro-
fesionalismo” cuando la verdadera intencién radicaria en descalificarlas por su orientacién sexual
y/o identidad de género: “Fue terrible. Nunca se puso el tema de mi orientacién sexual, es como
si no existiera; pero habia una critica permanente hacia mi trabajo. La idea era descalificarme por
bruta, no por lesbiana”.

Otra de las formas que asume este tipo de discriminacion, muy repetida en los testimonios,

es la de "predicar” en el dmbito de trabajo sobre el valor de la heterosexualidad, la familia, el
matrimonio tradicional-binario (hombre y mujer cisgénero), la reproduccién, etc. Todo lo cual se
produce en presencia (aunque no necesariamente) de personas LGBTIQ+ que, claramente, en
estos discursos, son invisibilizadas: “(...) de lo que hablaron ese dia fue acerca de las parejas, el
matrimonio, y comentaron que las mujeres lesbianas son faltas de autoestima, estan perdidas,

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




HALLAZGOS LATINOAMERICANOS RESULTADOS

confundidas y algtn dia deberian buscarse un marido, asi como lo dice la biblia... Aparte en mi
empresa no hay nadie trans. empleado, ni siquiera de pasante”.

Ademas de la eficiencia, esperable y/o exigible a cualquier persona contratada, existen algunas
condiciones de permanencia puntuales para las personas LGBTIQ+; una de ellas es su invisibiliza-
cion. No ser identificade por clientes, alumnado, equipo de trabajo como LGBTIQ+ es la condi-
cién para continuar alli. “(...) me tenian prohibido decir mi orientacién por temor que los padres

de familia se incomodaran al saber que la maestra era lesbiana.”. “(...) ni mi jefa ni nadie de
autoridad conoce mi orientacién. No sé si me echarian de saberlo, pero prefiero no averiguarlo”.

Estas exigencias de clausura u ocultamiento de la propia identidad l6gicamente,
profundizan en las personas LGBTIQ+ el temor a visibilizar sus orientaciones sexua-
les e identidades de género y la decision de ocultar “voluntariamente” su identidad
para evitar eventuales conflictos. Es muy frecuente escuchar que deciden “no salir
del closet” en el ambito laboral por miedo a las reacciones del equipo de trabajo y/o

de la organizacién en su conjunto.

Asimismo, existe otra dificultad para “mostrarse como son” relacionada a dar por sentada su
heterosexualidad (sobre todo si son hombres y/o mujeres cisgénero) al incorporarse a un equipo
de trabajo nuevo: “Es dificil pues siempre oculté mi identidad sexual (...). Estoy completamente
seguro de que, si expresara abiertamente mi orientacién/identidad, sufriria consecuencias”; “Me
querian hacer de menos por suponer que yo era gay por esa razén nunca me senti comodo en
salir del cléset”.

Se observa, incluso en aquellas organizaciones que han incorporado la perspectiva de género

en su agenda institucional, que el acceso a beneficios, derechos u oportunidades de desarrollo
siguen siendo postergados para la poblaciéon LGBTIQ+: “Tuve discusiones (...) con la direccién
debido a que en los trabajos que tenian enfoque de género se omitian a las poblaciones LGBTI
por asuntos de la filosofia institucional y en la politica de equidad de género de la institucién

no se reconocia la participacion o existencia de personas con diversidad sexual en el equipo de
trabajo”; “Mi supervisor me pidié que no dijera que era trans (...) pero durante la entrevista ya
habia informado que era una mujer trans y que no querria ocultar esto a nadie” o “que me llamen
constantemente con otro nombre y pronombre que no es el autopercibido. Siento que nunca
estoy presente, soy siempre invisible.”

¢ Quiénes ejercen acoso, violencia y discriminacién por orientacién sexual e iden-
tidad de género en el &mbito laboral?

Las personas LGBTIQ+ encuestadas describen que las situaciones de discriminacién por orienta-
cién sexual e identidad de género se dan en sus vinculos mas cercanos principalmente. El 46%
de las personas afirma que la discriminacion es ejercida por pares en la organizacion. De acuerdo
con los resultados estas experiencias son promovidas para el 33% de la muestra por integrantes
de su propio equipo de trabajo, en tanto el 17,5% refiere a miembros de otros equipos de Ia
organizacion.
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No obstante, el papel del liderazgo también aparece en un alto porcentaje de respuestas: el
23,8% de las personas identifica a jefes y jefas como quienes han suscitado estas situaciones. En
altimo lugar, con el 12,7% se menciona a proveedores y clientela.

33% Pares del mismo equipo
23,8% Superiores/as

17,5% Pares de otros equipos

12,7% Clientes

Otro dato para considerar es que estas situaciones son generadas tanto por grupos de personas
como por una persona. Y si bien, principalmente es ejercida por varones, para el 43,6% de la
muestra es asi, para el 34,4% fue causada por parte de mujeres.

LA SITUACION O SITUACIONES

ANTERIORMENTE DESCRIPTAS QUE VIVISTE, ¢QUIEN EJERCIO PRINCIPALMENTE LA/S
¢FUERON EJERCIDAS POR UN GRUPO DE CONDUCTA/S ANTERIORMENTE DESCRITAS?
PERSONAS O UNA SOLA?

30,2% Grupo de personas 43,6% Situaciones ejercidas por varones

27% Una persona 34,4% Situaciones generadas por mujeres

De acuerdo con los testimonios, las personas LGBTIQ+ en general son muy conscientes que en
ocasiones pueden ser objeto de discriminacién de una persona o grupo de personas dentro o
fuera del ambiente de trabajo, simplemente por ser quienes son. Estan acostumbradas (no sig-
nifica necesariamente haberlo naturalizado) a recibir insultos o descalificaciones en publico -y en
privado- que ponen el acento en cuestiones vinculadas a su orientacién sexual y/o identidad de
género. En primer lugar, su apariencia (ropa, accesorios, maquillaje, etc): “sos demasiado feme-
nino o demasiado masculina para eso” y en segundo lugar sus practicas cotidianas (qué hacen,
cémo, con quiénes, dénde, etc.): “Constantemente escucho comentarios homofébicos y trans-
fébicos en mi trabajo, una serie de estigmas relacionados a la diversidad sexual que me hacen
sentir incémodo porque claramente formé parte del colectivo”.

Acé mostramos varios de los agravios dentro del &mbito laboral: “Un compariero, se expresé
acerca de mi'y de mi aspecto un poco masculino, como: “metalera, lesbiana, loca, marimacha y
que no debia estar trabajando en la compafiia por ser un mal ejemplo”. “(...) es comin que en
algunos espacios donde he impartido estos cursos y talleres, me tope con personas intolerantes
que en algunos casos han tenido incluso insultos hacia mi persona por mi orientacién sexual y

expresion de género”. A estas descalificaciones se le suman otras: “(...) puede un hombre ser gay

o ser hombre, nunca ambos”. “Desde que llegué a mi trabajo me han puesto apodos como ma-
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magallos u otros apodos hirientes (...).” “En otro sector se refieren a mi como el puto”. También
” ”

se escuchan epitetos como: “Joto”; “mono”; maricén, “tortillera”; “bicha (maricén)”. “(...) se dice
traveco (transexual) como una maldicién y eso me molesta”, etc.

Denuncias

El nivel de denuncias es otro elemento a considerar en relacién con el acoso, la violencia y la dis-
criminacién por orientacién sexual e identidad de género. La denuncia es una herramienta central
para contener, canalizar y erradicar la discriminacién directa e indirecta en los espacios de trabajo,
pero ;qué ocurre cuando estos canales no se encuentran habilitados? ;o no son confiables? ;O
existen formalmente, pero denunciar acarrea consecuencias que profundizan la situacién de la
persona que denuncia?

Solo el 13,7% de las personas LGBTIQ+
encuestadas realizdé una denuncia.

Antes de responder a estas preguntas es preciso destacar que sélo el 13,7% de las personas LGB-
TIQ+ encuestadas realizd una denuncia, ya sea en su lugar de trabajo o en un organismo estatal.
Mientras por el otro lado el 86,3% no la realizé. Si bien una gran parte de este Ultimo porcentaje
se explica por aquellas personas encuestas que no reconocen haber vivido situaciones discrimina-
torias, la naturalizacién de las violencias y los temores frente a posibles represalias aparecen como
los principales motivos para no hacerlo. La mayoria (46%) considera que “no corresponde” y casi
una quinta parte (18%) “no lo creyé necesario”. Por otra parte, el 21% de las personas no realizé
la denuncia por temor a exposicion, represalias o consecuencias y para el 8% de la muestra los
mecanismos de denuncia no son confiables. Finalmente, solo el 4% no conoce si hay canales,
mecanismos o procedimientos para realizarlas.

REALIZASTE UNA DENUNCIA O QUEJA (SEGUN CORRESPONDA) POR LA
SITUACION O LAS SITUACIONES QUE VIVISTE EN TU EMPRESA Y/0 EN UN
ORGANISMO ESTATAL (JUSTICIA, INSTITUTO ANTIDISCRIMINATORIO, MINISTERIO
DE TRABAJO, DEFENSORIA DEL PUEBLO, POLICIA, ETC.)?

10.8% 1,3%

B Si, en milugar de trabajo

, . 1,6%
B Si, enun organismo estatal ———

Si, en mi lugar de trabajoy enun
organismo estatal

No hice ninguna denuncia

86,3%
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¢POR QUE NO REALIZASTE LA DENUNCIA EN TU TRABAJO?

B No corresponde 4%

3%

B Por temor a exposicion, represalias
0 consecuencias en el trabajo

B Nolo crei necesario

Los mecanismos de denuncia no
son confiables

No conozco si hay canales,
mecanismos o procedimientos
para hacer denuncias

Otro motivo (especifique)

La denuncia supone el riesgo de perder el empleo. El problema se agrava cuando esta experien-
cia traumatica se produce en personas que pasan mucho tiempo buscando empleo y tienen la
experiencia reciente de haber sido rechazadas al revelar su orientaciéon sexual y/o identidad de
género: “(...) sabia que perderia mi trabajo si denunciaba y ya llevaba tiempo buscando trabajo,
pasaba entrevistas, pero al decir mi orientacién sexual no me contrataban. Por lo que ultima-
mente he tenido que negar mi orientaciéon sexual en las entrevistas de trabajo las cuales en esos
términos han salido positivas”.

También se evidencia en algunos testimonios que la discriminacién a las personas LGBTIQ+
proviene de las personas a cargo de canalizar estas denuncias o con mucho poder dentro de
la organizacion. Esta situacion, muchas veces, hace inviable la posibilidad de reparacién y pedi-
do de justicia: “(...) el contralor y la jefa de RRHH eran los que hacian todo imposible, la duefia es
aliada LGBT pero estas personas siempre le ocultaron los tratos y presiones al personal y no habia
manera de denunciarlos”. Existen otros casos en los cuales los canales de denuncias dentro de la
compafiia si se encuentran habilitados, pero llevar a cabo la denuncia implica un alto costo para
quien denuncia que muchas veces, lamentablemente, paga con su despido.

Asimismo, existen testimonios de personas LGBTIQ+ que sienten que su palabra en el ambito la-
boral vale menos que la de cualquiera de sus colegas; esto se refleja a la hora de intentar denun-
ciar un agravio restandole gravedad a su testimonio: “(...) no nos respetan ni nos escuchan como
otros companeros. También ocurre que ocurren agresiones (...) pero no siento la seriedad de la
gestién en combatirlas”.

Respecto de la efectividad de las denuncias el 69,9% de las personas que accedie-
ron a este mecanismo expresan que no hubo respuesta, consecuencia o sancion por
parte de la organizacion hacia la persona o personas responsables de las situaciones
denunciadas. Entendiendo que los mecanismos de denuncia son una de las herra-
mientas necesarias parar trabajar frente a la discriminacion, el bajo nivel de denun-
cias realizadas, al mismo tiempo que la baja respuesta por parte de la organizacion
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sobre la situacion, se suma que en solo el 42,9% de los casos ces6 dicho acosoy en
el 34% hubo una represalia o consecuencia negativa posterior.

¢HUBO ALGUNA RESPUESTA, CONSECUENCIA O SANCION POR PARTE DE LA
EMPRESA U ORGANIZACION HACIA LA PERSONA O PERSONAS QUE EJERCIERON
EL ACOSO, LA VIOLENCIAY/0 EL HECHO DISCRIMINATORIO?

H s

No

65,9%
¢CESOEL ACOSO, VIOLENCIA Y/0 ¢TUVISTE ALGUNA CONSECUENCIA,
DISCRIMINACION LUEGO DE LA DENUNCIA? REPRESALIA O DESVENTAJA LABORAL POR
HABER REALIZADO LA DENUNCIA?
57,1% 69,6%

M s M si

No No

Ante esta imposibilidad de llevar a cabo la denuncia y obtener respuestas favorables, en muchas
ocasiones la resoluciéon del conflicto “depende” del involucramiento espontéaneo de alguien del
entorno laboral que decide involucrarse para solidarizarse. Es comun observar situaciones de este
tipo donde a la persona que sufre violencia se le agregan otros problemas: “Solo era posible ha-
blar al respecto y tratarlo directamente con la persona que tenia estos comportamientos cuando
otro hombre blanco heterosexual se involucré y obtuvo la apertura necesaria. Porque ademas de
sentir que me pondria en riesgo y que podria dafiar mi carrera si tomara mi puesto”.
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Se observan casos en los que el canal de denuncia estad “formalmente habilitado” pero la canali-
zacién de la denuncia no implica ninguna sancién para la persona agresora. Esto pone de mani-
fiesto que la existencia formal de un canal de denuncia no implica necesariamente la reparacién
de la justa demanda: “Recibi insultos y descalificaciones por parte de compafieras de trabajo y a
pesar de la denuncia no hubo sancién”.

Asimismo, existen mecanismos de exclusién por discriminacién sexual y/o identidad de género
que no pueden ser denunciados debido al tipo de vinculo laboral establecido. Tal es el caso de
contratos temporarios y que logran concretar la exclusiéon de la persona por su condicién de
género o identidad sexual sin problematizar el motivo (y por lo tanto sin posibilidad de denun-
ciarlo): “(...) por lo tanto no se me programé nunca para estas visitas especiales y se me llamé a
la terminacién del contrato (prestacién de servicios) y se me dijo que la organizacién no tenia mas
presupuesto y que yo no seguia... Al mes contrataron DOS guias de la iglesia a la que asiste la
directora. Por el tipo de contratacién y la manera en como soslayaron su transfobia discriminatoria
no pude hacer nada ni tomar acciones legales”.

Respecto de las denuncias se encuentra lo siguiente:

® En el 96,3% de los casos de las personas que realizaron una denuncia, las mismas recono-
cen haber vivido alguna situacién discriminatoria.

* De las denuncias realizadas en el 94,5% de los casos las personas vivieron violencia psico-
|6gica. En el 57,5% violencia institucional, 34,6% ciberacoso, 32% violencia sexual y 10%
violencia fisica.

* En el 50,7% de las denuncias pares del propio equipo se identifican como responsables de
situaciones discriminatorias. Le siguen jefes y jefas con el 39,2%, pares de otros equipos
con el 29,5% y clientes o proveedores con el 22,6%.

* Son las mujeres y varones trans quienes proporcionalmente realizaron mayores denuncias,
con valores de 32,2% y 27,5% respectivamente. Le siguen personas de género no binario y
queer con el 22,6%.

* Las lesbianas (13,1%), personas bisexuales (14%) y gays (10,9%) son quienes proporcional-
mente realizan menores denuncias.

En relacion con el bajo nivel de denuncias se revela que la naturalizacién de las violencias, el
temor a las consecuencias y la falta de respuesta adecuada por parte de las organizaciones
permiten que el acoso, la violencia y la discriminacién hacia las personas LGBTIQ+ persista mar-
cadamente en los ambitos laborales de la regién. Principalmente se hace referencia a violencia
psicoldgica, institucional y sexual. En este sentido, es necesario trabajar en la promocién de los
derechos de las personas LGBTIQ+ y en los mecanismos de denuncia con perspectiva de diversi-
dad sexual al interior de las organizaciones.

Las organizaciones y la diversidad sexual
En cuanto a las organizaciones y la diversidad sexual los resultados muestran que sélo el 35% de

las personas encuestadas trabaja en lugares con politicas o programas de inclusién de la diversi-
dad sexual y de promocién de la no discriminacion por motivos de orientacién sexual e identidad
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de género. En tanto, el 55% trabaja en lugares donde no existen estas politicas. Sin embargo,
para el 47% de este porcentaje es necesario que existan.

Por otra parte, si bien en el 35% de casos se hace referencia a la existencia de politicas o progra-
mas en diversidad sexual, el 10% de personas que conforman este porcentaje no sienten que les
represente. Entre estas se encuentran principalmente personas LGBTIQ+ de entre 40y 51 afios,
mujeres trans, personas bisexuales y personas afrodescendientes.

¢CONOCES ALGUNA POLITICA Y/0 PROGRAMA DE INCLUSION DE LA DIVERSIDAD
SEXUAL Y LA NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS DEL COLECTIVO LGBTIQ+
EN TU LUGAR DE TRABAJO?

10%

B Si, lo hay y me encuentro a gusto con ello
) 8%
B Si, lo hay pero no me representa 4

I No, y es necesario que exista

No, y no creo que sea necesario

No sé / No corresponde
47%

Respecto del desarrollo de programas o acciones que promuevan la inclusién de la diversidad
sexual cabe destacar que los resultados sefialan que contribuyen a reducir la discriminacién y a
promover la responsabilidad de las organizaciones.

En primer lugar, en aquellas organizaciones con politicas de inclusion de la diversidad sexual la
identificacion y vivencia de acoso, violencia y discriminacion es ostensiblemente menor a la de
aquellas que no cuentan con las mismos. En el 29% de casos en que las personas encuestadas
reportaron haber vivido una situacién de discriminacion se encontraban trabajando en organiza-
ciones con politicas en la materia, mientras que en el 71% de casos lo hacian en lugares que no
las han desarrollado.

Al mismo tiempo, las personas LGBTIQ+ encuestadas se sienten mas cémodas trabajando en lu-
gares donde hay politicas de inclusién de la diversidad sexual. Mientras el 72,8% de quienes tra-
bajan en organizaciones con estos programas se sienten entre algo cémodas y muy cémodas en
su trabajo, este porcentaje se reduce al 59,4% en organizaciones que no los han llevado a cabo.

Ademas, en el 100% de los casos en que hubo respuesta a denuncias de acoso, violencia y
discriminacién por orientacién sexual e identidad de género se hace referencia a organiza-
ciones que cuentan con politicas de no discriminacién de las personas LGBTIQ+. En con-
traste, s6lo en el 9,5% de los casos de organizaciones que no cuentan con estas politicas o
programas se dio alguna respuesta.
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En sintesis, estos datos reflejan que el desarrollo de planes y programas que promuevan el respe-
to de los derechos humanos de las personas LGBTIQ+ en el ambito laboral, afecta positivamente
en su vivencia en el trabajo y en la responsabilidad de las organizaciones.

Experiencias positivas

En la encuesta se les pidi6 a las personas que escribieran sobre experiencias positivas en el
ambito laboral con el fin de conocer los caminos que se vienen recorriendo hacia la igualdad de
oportunidades y trato digno. De la multiplicidad de relatos y frases escritas, la visibilidad y el res-
peto para las personas LGBTIQ+; la integracién y solidaridad por parte de sus pares y superiores,
al mismo tiempo que el reconocimiento y compromiso de la organizacién aparecen como condi-
ciones necesarias de lo que se narra como vivencias positivas en el lugar de trabajo y, ademas se
tornan en motivo de satisfaccién y sentimiento de pertenencia a la organizacion.

En primer lugar, resalta el poder visibilizarse LGBTIQ+ sin temores o consecuencias en el espacio
de trabajo, pero sobre todo el respeto y trato digno por parte de sus pares y lideres. “Lo posi-
tivo es la visibilidad de la transexualidad”. “Algunos de mis comparieros y proveedores usan el
pronombre con el que me identifico e incluso el nombre”. “(...) en instancias de team building,
compafierxs del equipo me felicitaron por la valentia de haber sido honesta con mi orientacién

sexual (a pesar de no saber cual seria la recepcion)”.

PH: Joseé Pablo Garcia | www.unsplash.com

Por otra parte, la integracién al equipo también fue relatada teniendo en cuenta la participacion
en otras actividades y espacios de socializacién. “Ofrecimiento a acompafarme a bares gay, pues
cuando hay reuniones de companrieros, es en sitios o bares tradicionales o que no permiten ex-
presiones de afecto diversas...”; “En las reuniones post-laborales me invitan considerando a mis
novias”.

"

Asimismo, otro aspecto a mencionar tiene que ver con la solidaridad por parte de sus pares y de
la organizacion: “Todo el personal me apoya hasta en las marchas”. “Han defendido mi identi-
dad ante otras personas”. “Mis comparieras de trabajo, de mi mismo nivel, siempre salieron a mi
defensa cuando mi jefe hacia comentarios homofébicos y configuraba microagresiones verba-
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”

les, aunque no eran directamente dirigidas a mi.”; “En la situacién de acoso laboral y uso de mi
orientacién sexual como instrumento para esconder las consecuencias del acoso laboral que mi

jefe me sometia. Mis companeros de trabajo me acompanaron y apoyaron durante el proceso”.

Si bien, la integracién se consolida principalmente en el equipo de trabajo, la participacion de las
personas LGBTIQ+ en los grupos de empleades de diversidad sexual, al mismo tiempo que el
involucramiento en el desarrollo de acciones en la temética, en algunos casos, les ha permitido
posicionarse no sélo como lideres o referentes dentro de la organizacién, sino también ha influido
en el desarrollo de su carrera: “Soy el lider del grupo LGBT+ en mi trabajo y he sido reconocido
por eso”.

En este sentido, se releva que las personas LGBTIQ+ encuestadas se enorgullecen de poder ser
agentes de cambio dentro de sus dmbitos de trabajo creando una mayor conciencia sobre sus
derechos y brindandoles a otras personas la informacién necesaria para transformar su mirada:
“Pude escribir proyectos y se convirtieron en parte de las acciones afirmativas de la compania. Se
puede decir que los cambios ocurrieron después del sufrimiento”; “Luego de realizar la denuncia
correspondiente, muchas chicas exigieron que me asignaran como su tutora demostrando que

el hecho de ser lesbiana no significa nada a la hora de desempenar mi trabajo, desde entonces
este tipo de actos no se han seguido replicando con otros companeros gay y lesbianas.” o “Soy
docente y se han dado discusiones con respecto a estudiantes homosexuales, llegando a la con-
clusion de la exigencia de respeto y equidad.”

Si bien existe una gran cantidad de lugares de trabajo que aln no incorporan politicas explicitas
o programas de diversidad e inclusién, el proceso de cambio cultural en curso en relacién con la
diversidad sexual también tiene efectos en dichos espacios: “En mi trabajo actual, hablé sobre
ser LGBTIQ+ en la entrevista. Todos mis colegas saben que estoy casado. Cuando mi esposo
tuvo apendicitis, recibi varias llamadas preocupadas por él. La compafiia aiin no tiene ninguna
politica de apoyo y atin no se ha manifestado en el mes de la diversidad, pero en el curso de lo
que experimenté en el pasado, responder a esta encuesta y sefialar que no sufro ningun tipo de
discriminacién me dio mucha alegria”.

Esta vivencia no resulta ser la misma en todos los casos, ya que el proceso de cambio cultural
que se viene dando, de la mano del activismo, del avance legislativo y de la apertura social, por
si solo no resulta suficiente. De acuerdo con algunas personas su “experiencia laboral positiva”
se sintetiza en "haber sido contratados/as a pesar de su orientacion e identidad” o, simplemen-
te, no haber sido hasta ahora objeto de violencia. Estas percepciones ponen de manifiesto la
persistencia indiscutible de prejuicios y estereotipos que siguen violentando y victimizando a las
personas LGBTIQ+: “Dar el trabajo porque en muchos lados no te dan trabajo solo porque tus

4

preferencias son diferentes.”; “La experiencia positiva es no escuchar comentarios homofébicos”.

En otros casos, la perseverancia de la discriminacién conlleva a que las personas LGBTIQ+
busquen organizaciones abiertas a la diversidad o en algunos casos visibilizarse desde la
entrevista laboral para poder disminuir las posibilidades de acoso por este motivo una vez
dentro de la organizacién. Esto, de alguna manera, permite disminuir la tensién permanente
que se experimenta en el anonimato (forzado): “Luego de una experiencia amarga en un lugar
de trabajo, tomé la decisién de informar siempre que soy lesbiana. Incluso en la entrevista, de
esta manera me evito los rumores.” No obstante, esta visibilizacién no necesariamente significa
un correlato por parte de los miembros de la organizaciéon. “Mi jefa sabe y aparentemente le es
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indiferente, pero valoran poco mis logros excelentes.”; “Fui natural acerca de mi novia y la llevé a
una comida. No sé acercaron a conocerla, pero no nos agredieron y eso ya es un logro.”

El desarrollo de politicas y programas es central para apalancary darle coherencia
alapromocién de espacios laborales abiertos e inclusivos donde las personas LGB-
TI0+ puedan ser quienes son. Sin embargo, el desarrollo en si mismo no es suficien-
te, es necesario el compromiso de la organizaciony sobre todo de sus integrantes.

En los relatos y frases recopilados se encuentran testimonios que destacan la falta de corres-
pondencia entre politicas de promocién de derechos (institucionalizadas) y el comportamiento
de muchas personas que no se adecuan a ella: “Tiene politicas muy buenas para que podamos
ejercer nuestro trabajo libremente, pero en algunas ocasiones las personas no lo aplican tal como
deberia ser”. “Los propietarios de la compania apoyan mucho la causa LGBTIQA+ pero mi supe-
rior directo es un poco desagradable”.

Como contracara se encuentran diferentes ejemplos de buenas practicas donde se evidencia el
compromiso de la organizacién. En primer lugar, se resalta el esfuerzo en modificar la compo-
sicion histérica marcadamente heterocisnormativa de sus integrantes. La misma impacta posi-
tivamente en las perspectivas de desarrollo de las personas LGBTIQ+ y facilita la sensacién de
inclusiéon y “tranquilidad”: “(...) el equipo que en la gestién anterior era casi completamente
masculino y heterosexual, se volvié més diverso. Senti que esto hacia que el ambiente fuera mas
acogedor, me sentia mas cémodo y menos tenso en estos ambientes”. El afio pasado por pri-
mera vez ingresaron personas trans.”; “(...) Aunque soy la primera persona trans que contratan,
tengo igualdad de oportunidades de ascenso, igualdad de carga laboral y un trato respetuoso de
todxs mis companerxs.”

Asimismo, es destacada la existencia de contratos de trabajo invitan y promueven el respeto por
la diversidad y la prohibicién a cualquier tipo de discriminacion (sexual, religiosa, étnica, etc.):
“Aunque no hay un programa especifico para personas LGBT, en el contrato que uno firma esta
explicito que no se acepta ningun tipo de discriminacién por orientacién sexual o identidad de
género. En ningun trabajo habia leido algo asi; me senti muy bien.”

Ademés, se encuentra que no sélo el reconocimiento, sino el papel del liderazgo en la promocién
de los derechos de las personas LGBTIQ+ es central en los relatos: “Hablar directamente con mi
jefe inmediato quien tomé cartas en el asunto. Colocando ultimatum a la persona que era lider
social/activista de DDHH y a mi ex compafiero de trabajo. Todo obtuvo una respuesta favorable.”

Muchas compaiiias muestran su compromiso por medio de capacitacién y politicas de inclusién
explicita que se formalizan en éreas creadas para tal fin, otras, en cambio, promueven acciones
de inclusién en un marco menos formalizado o institucionalizado: “(...) implementaron el seguro
EPS para parejas del mismo sexo y se siente un ambiente de igualdad y proteccién”. “El sindica-
to tiene un drea de género y diversidad que aporta mucho con campanas de no discriminacion,
salidas del closet y respeto a la diversidad”. “En mi empresa se toman el trabajo de informarse,
para hacer a la empresa un lugar mas cémodo”.

Finalmente, es de sefialar que algunas personas sienten que su situacién de clase o los padeci-
mientos que sufren por su color de piel no forman parte de las acciones y politicas en relacién
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con la diversidad sexual en las organizaciones y no se sienten bien representadas: “(...) El movi-
miento que tenemos aqui es bastante importante pero aln es muy prematuro y no coincide con
mi realidad porque representa un movimiento gay masculino y blanco (...) no discutimos la reali-
dad de otros LGBTIQ+, sino sdlo la de los gays.”; “(...) la inclusién se ve méas hacia las personas
que tienen estudios superiores, nuestros operarios todavia no tienen claridad de la comunidad y

eso hace que reciban comentarios homéfobos de los que fui testigo”.

En este mismo sentido, segun diferentes testimonios, en algunas organizaciones se observa un
incipiente crecimiento de cargos jerarquicos ocupados por personas LGBTIQ+ que permitiria
inducir que, aunque, embrionariamente, la inclusién en las organizaciones empieza a materiali-
zarse. Sin embargo, es importante destacar que esta experiencia es comentada solo por algunos
varones gay y por eso no es representativa del colectivo LGBTIQ+ -en su conjunto. “Los cargos
ejecutivos altos eran llevados por personas fuera de la comunidad, pero vi crecer a otros compa-
feres a posiciones ejecutivas altas incluso a posiciones en el extranjero paralelas a las que tienes
los altos ejecutivos en el pais ademés de que nunca se me discriminé en ninguna manera siendo
un hombre gay declarado desde el comienzo y durante el proceso de contratacién”.

El contexto de la pandemia del COVID-19

Teniendo en cuenta que la encuesta se lanzd en el mes de junio de 2020, a un poco més de dos
meses y medio desde que se inicié en la regién con las diferentes medidas de aislamiento social
y cuarentena para hacer frente a la pandemia de COVID-19. En este sentido, se agregaron dos
preguntas respecto de las percepciones sobre los efectos del coronavirus en el &mbito laboral.

Al respecto al preguntar si cree que por su orientacion sexual y/o identidad de género es mas
facil que se viole alguno de sus derechos laborales durante la pandemia del COVID-19 el 32,2%
de las personas contesté afirmativamente.

¢CREES QUE POR TU ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENERO, ES MAS
FACIL QUE SE VIOLE ALGUNO DE TUS DERECHOS LABORALES DURANTE LA
PANDEMIA DE COVID-18?

B No
Si
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Respecto de si a partir de la pandemia considera que estas situaciones de acoso, violencia y dis-
criminaciéon aumentaron en diferentes dmbitos, se encuentra que el familiar es el espacio donde
aumentaron las situaciones de discriminacion de acuerdo con el 8,8% de la muestra. En segundo
lugar, con el 6,6% en su trabajo en general, 6,4% en su casa, 4,4% entre amigues, 4,1% con sus
colegas y equipo de trabajo y con un 2,8% con lideres y personas de gerencia. En relacién con
los paises, la region de Sudamérica y de Centroamérica, Brasil y Chile son los que muestran los
mayores porcentajes, mientras que Uruguay y Argentina los niveles mas bajos.

A PARTIR DE LA PANDEMIA DEL COVID-18 PERCIBES QUE LAS SITUACIONES DE ACOSO, VIOLENCIA
Y/0 DISCRIMINACION POR TU ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENERO AUMENTARON...

En mi familia _ 8,8%
En mi trabajo en general _ 6.6%
En mi casa _ 6,4%
Entre amigues 4,4%
Con mis colegas / equipo de trabajo 4,1%
Con mis lideres de equipo y/o gerentes 2,8%

EN MI EN MI CON MIS CON MIS
EN Ml CASA EN MI PAREL,JA ENTRE TRABAJO COLEGAS/ | LIDERES DE
FAMILIA RELACIONO | AMIGUES EN EQUIPOEN | EQUIPOY/O
VINCULO GENERAL GENERAL GERENTES
Argentina 5,3% 5,3% 1,8% 2,9% 3,5% 2,3% 41%
Brasil 7.0% 10,7% 1,5% 8,1% M.1% 2,6% 2,6%
Centroa-
méricay el 5,7% 1,3% 0,0% 3,.8% 7.5% 1,3% 7.5%
Caribe
Chile 10,3% 10,3% 5,9% 8,8% 8,.8% 2,9% 4,4%
Colombia 7.2% 9,3% 3.4% 3,7% 5,3% 5,8% 2,4%
México 5,2% 8,9% 1,0% 3,7% 4,9% 3,7% 2,1%
Sudamé-
rica 11,8% 13,7% 3,9% 3,9% 13,7% 3,9% 2,0%
Uruguay 3,9% 2,9% 0.0% 0.0% 0.0% 3,.9% 2,9%
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES

En los ultimos afos el avance en materia de derechos de las personas LGBTIQ+ en el mundo, y
en América Latina ha sido importante, aunque esto no ha sucedido de igual manera en todos los
paises. Sabemos ademas el avance legislativo y normativo por desgracia no impacta automatica-
mente en las vivencias de las personas LGBTIQ+, ni en todos los &mbitos donde éstas se desarro-
llan; asi como también sabemos que las vivencias son distintas entre varones cis gays en compa-
raciéon con mujeres trans o personas no binaries. A ello hay que sumar la interseccionalidad por
su nivel socioeconémico, vivir con alguna discapacidad, identificarse con algin grupo indifgena

o por su ascendencia afro. Es decir, las personas de la diversidad sexual, que es diversa interna-
mente, sigue sufriendo acoso, violencia y discriminacién en todos los dmbitos de su vida, siendo
el mundo laboral uno de ellos.

Es por este motivo que desde Nodos de Argentina, en conjunto con Integra Diversidade de
Brasil, Sentiido de Colombia, Nodos México y MSN Consultorias de Uruguay, con el apoyo de
ONUSIDA, con la ayuda de diversas organizaciones, consultoras e instituciones decidimos inda-
gar, desde una perspectiva esencialmente cuantitativa las vivencias de acoso, violencia y discrimi-
naciéon que sufren las personas LGBTIQ+ en sus entornos laborales en la regién latinoamericana.
Es un estudio de caracter exploratorio y descriptivo que permitié un acercamiento a las vivencias
del acoso, la violencia y la discriminacién en el mundo del trabajo, y mediante el cual pudimos
identificar huellas, delinear indicios y trazar una imagen de la situacién.

Las respuestas analizadas fueron de 1584 personas que se identifican como LGBTIQ+, residentes
en Latinoamérica y con trabajo en el dltimo afio. Es una muestra mayoritariamente masculina, cis,
gay, de clase media, con niveles universitarios o superiores y que trabaja en empresas del sector
privado. Una primera reflexién importante es que se respeté la manera en cémo la persona se
auto identifico, lo que nos permite saber que la pluralidad, y la diversidad sexual dentro de la
diversidad sexual tiene una tendencia a romper con las categorias impuestas desde la academia y
las organizaciones, y también que esta por fuera de los binarismos y es mucho mas amplia.

La OIT ya ha dicho lo que las investigaciones ponen de relieve, y es que, desde la educacién al
acceso al empleo, las condiciones de trabajo y la seguridad son inequitativas, distintas y diferen-
ciadas para las personas LGBTIQ+. Y que si bien hay un Sistema Universal de Derechos Huma-
nos que marcan la proteccién de las personas LGBTIQ+ en todo el mundo, la regién y nuestros
paises, esta demostrado que siguen siendo insuficientes, ya que en las sociedades y los ambien-
tes laborales el estigma, como un proceso de deshumanizacién, degradacién, desacreditacion y
desvalorizacién sigue considerando “inferior” o “anormal” a las disidencias sexuales.

En estainvestigacion encontramos que el 37,2% de las personas LGBTIQ+ asegura
haber sufrido en el Ultimo ano situaciones de acoso, violencia y/o discriminacion por
su orientacion sexual y/o identidad de género en el &mbito laboral. En cuanto a los
géneros las personas de género no binario o no binarie y queer(49,1%) son quienes
reportan mayores niveles de acoso, violencia y discriminacion. Le siguen las femini-
dades(43,2%)y el nivel mas bajo, por debajo del promedio regional, lo informan las
masculinidades (32,4%).
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Con relacion a los paises y regiones, Centroamérica es la region donde la percepcién de acoso,
violencia y discriminacién es mas alta (53,6%), seguido por Brasil (44%) y Colombia (40,3%). Ar-
gentina (27,5%), Uruguay (31%), México (33,1%) y Chile (36,8%) son los paises que reportan cifras
inferiores al promedio regional.

Sibienel 37,2% de las personas que conforman la muestra afirma haber vivido aco-
so, violenciay discriminacién, al preguntar, sobre la base de un listado de situacio-
nes discriminatorias (desde haber recibido comentarios inadecuados, insultos, trato
desigual, hasta violencia sexual y fisica, etc.), se encuentra que el 74,4% ha experi-
mentado al menos uno de estos hechos en los ultimos 12 meses.

Con relacién a la identidad de género son las mujeres trans (71,2%) quienes mayormente ex-
presan haber vivido estas situaciones. Le siguen los varones trans (51%), personas de género no
binario o no binarie y queer (48,2%), mujeres (39,7%) y varones (31,4%, Unico valor por debajo del
promedio regional por identidad). De acuerdo con la orientacién sexual son las personas hete-
rosexuales trans (59,8%) quienes mas indican haber vivido acoso, violencia y/o discriminacion,
seguido por el 45,7% de las personas pansexuales, asexualees y demisexuales. Asi el 41,8% de
lesbianas, el 36% de las personas bisexuales y el 32% de gays han vivido estas situaciones.

Las experiencias de mayor frecuencia corresponden a violencia psicoldgica (70,6%) e institucional
(34,8%) y en menor medida, aunque no menos preocupantes, a violencia sexual (18,5%), acoso
(13,9%) y violencia fisica (4,4%). Los datos indican una tendencia a si reconocer como acoso cier-
tas formas de violencia, sobre todo la fisica, y a no considerarlas a la violencia psicolégica.

Es necesario que las politicas y acciones realizadas por las organizaciones emplea-
doras miren ala poblacion LGBTIQ+ desde una mirada interseccional, analizando las
vulnerabilidades y necesidades de quienes ademas de ser parte de este grupo, tam-
bién son parte de grupos indigenas, afrodescendientes, con alguna discapacidad,
por grupo etario, su estatus migratorio o de refugiado, su nivel socioecondémico, o si
tiene alguna discapacidad, ya que como los datos lo demostraron estas son variables
que aumentan la vulnerabilidad de estos grupos, y a veces cuentan con menos recur-
sos para hacer frente o denunciar las situaciones vividas.

Es importante sefialar que el 36% de las personas con discapacidad, el 47,6% de las personas
afrodescendientes y el 51% de aquellas que se reconocieron pertenecientes a un pueblo indi-
gena u originario se identificaron de clase media baja o baja, porcentaje superior al promedio
de 29,8%. De igual forma, se encuentra que las personas trans son aquellas que mayormente se
identifican de clase baja (50,5%), seguidas de personas queer+ (37,7%). Ademas, son quienes
tienen menores niveles de escolaridad, el 26% tiene nivel secundario o menos.

En estos grupos, en relacion a las vivencias de discriminacién se nota un aumento, siendo por
ejemplo que el 52,4% de las personas LGBTIQ+ con discapacidad han vivido algin tipo de estas
experiencias. El 46,5% de las personas que se reconocen pertenecientes o descendientes de un
pueblo indigena u originario y 47% las personas afrodescendientes las han vivido. Y que a menor
nivel educativo (hasta secundario 50,7%, estudios universitarios 36,2%, posgrado 34,2%) y clase
social (baja 47,4%, media 35,1%, clase alta 25,3%) se encuentran mayores niveles de acoso y
discriminacion.
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Como mencionamos, el desarrollo legislativo en cada uno de los paises ha sido importante, y
también es sabido que muchas empresas, sobre todo multinacionales, otorgan estos beneficios,
y otros como cobertura de salud de la pareja, independientemente de la existencia de una ley de
unioén civil o matrimonio igualitario, o respeto del nombre autopercibido ante la ausencia de nor-
mativa o de una ley de identidad de género. Sin embargo, hemos encontrado que varias empre-
sas incumplen con las leyes vigentes, negando acceso de derechos, oportunidades de ascenso o
el acceso a puestos mejor calificados y remunerados. También se observé que hay extension de
jornadas de trabajo no remuneradas y una retribucién econdémica que se encuentra por debajo
de lo que corresponde a la funcién desempefiada. Y claro, mucho antes de ingresar al trabajo ya
se observa que la identidad sexual es motivo “suficiente” para impedirle a una persona continuar
con el proceso, sin razén explicable.

Estas vivencias de acoso no solo suceden en las organizaciones empleadoras, sino que también
las personas que trabajan de manera independiente experimentan actitudes de rechazo de parte
que les impide desarrollar su profesién libremente.

Sobre quienes son quienes perpetran estos actos, el 23,8% de las personas identifica a jefes y
jefas como quienes han suscitado estas situaciones. El 46% de las personas afirma que la discrimi-
nacién es ejercida por pares en la organizacién. En Gltimo lugar, con el 12,7% se menciona a pro-
veedores y clientela. Y sobre todo son ejercidas por varones (43,6%), pero también por mujeres
(34,4%).

En relacion con el acoso sexual, también son los varones con poder de mando (en general cis gé-
nero) quienes fuerzan a sus victimas a tener relaciones sexuales a cambio de buenas calificaciones
por su desempefo laboral. Pero también observamos casos efectuados por mujeres, en general,
hacia hombres cisgénero gays, y es importante destacar que también se han relevado situaciones
de acoso de hombres gays a hombres bisexuales.

Frente a todas estas vivencias de acoso, violencia y discriminacién, son pocos los que buscan
ayuda o denuncian, sélo el 13,7% de las personas LGBTIQ+ encuestadas realizé una denuncia,
ya sea en su lugar de trabajo o en un organismo estatal, mientras por el otro lado el 86,3% no la
realizdé. La mayoria (46%) considera que “no corresponde” y casi una quinta parte (18%) “no lo
creyd necesario”. 2 de cada 10 no realizé la denuncia por temor a exposicion, represalias o con-
secuencias y para el 8% de la muestra los mecanismos de denuncia no son confiables. El 69,9%
de quienes denunciaron expresan que no hubo respuesta, consecuencia o sancién por parte de
la organizacion hacia la persona o personas responsables de las situaciones denunciadas. Y de
quienes tuvieron una respuesta sélo el 42,9% de los casos cesé dicho acoso y en el 34% hubo
una represalia.

Sobre la sensacién de comodidad que las personas manifestaron frente a su espacio laboral en
relacién con su orientacién sexual y/o identidad de género, son los varones gays quienes se
sienten mas comodos en el trabajo: el 70,4%. Algo menos comodas se encuentran las personas
bisexuales (63,9%) y las mujeres lesbianas (62,1%) y quienes manifiestan los menores niveles de
comodidad son las personas queer+ (48,8%) y trans (47,5%).

En relacidn con la salida del closet en su lugar de trabajo, el 67,7% asegura haberse visibiliza-

do o salido del closet como LGBTIQ+, y si bien el 54,9% de ellas dice no haber tenido ninguna
represalia, obstaculo o dificultad, para el 12.8% que lo hicieron les perjudicé laboralmente. Por
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otra parte, el 32,2% de las personas no se visibilizé en su lugar de trabajo. De este porcentaje el
20,3% no lo hizo por miedo a posibles represalias o consecuencias

Ahora bien, sabemos que las organizaciones empleadoras tienen herramientas suficientes
para evitar que sucedan estas situaciones, y que si suceden podrian tener los mecanismos
eficientes para asegurar la denuncia y el cuidado de la persona que lo hace. En este sentido
de las personas que respondieron a la encuesta el 35% de casos hace referencia a la existencia de
politicas o programas en diversidad sexual, pero el 10% de personas que conforman este porcen-
taje no sienten que les represente (en este dato estan principalmente personas de entre 40y 51
afios, mujeres trans, personas bisexuales y personas afrodescendientes).

Otro de los hallazgos importante de esta encuesta es que en las organizaciones con po-
liticas a favor de la diversidad sexual el acoso es menor a la de aquellas que no cuentan
con las mismos. El 29% de quienes reportaron haber vivido una situacién de discriminacién se
encontraban trabajando en organizaciones con politicas en la materia, mientras que en el 71% de
casos con acoso era en organizaciones sin politicas o programas de diversidad sexual. Asimismo,
mientras el 72,8% de quienes trabajan en organizaciones con estos programas se sienten como-
das en su trabajo, este porcentaje se reduce al 59,4% en organizaciones que no los han llevado
a cabo. Y con relacion a las denuncias, el 100% de los casos en que hubo respuesta a denuncias
por orientacién sexual e identidad de género se hace referencia a organizaciones que cuentan
con politicas de no discriminaciéon, en contraste de solo el 9,5% de respuesta a denuncias en
organizaciones donde no los hay.

Existen multiplicidad de relatos sobre la importancia
de la visibilidad y el respeto para las personas LGBTIQ+;
laintegraciony solidaridad por parte de sus paresy
superiores.

En relacién con las experiencias positivas en el trabajo desde su identidad sexual, existen
multiplicidad de relatos sobre la importancia de la visibilidad y el respeto para las perso-
nas LGBTIQ+; la integraciéon y solidaridad por parte de sus pares y superiores; al mismo
tiempo que el reconocimiento y compromiso de la organizacién. También aparece un mayor
involucramiento por parte de las personas LGBTIQ+ en el desarrollo de acciones en la temética,
en algunos casos, les ha permitido posicionarse no sélo como lideres o referentes dentro de la
organizacion, sino como agentes de cambio.

En otros casos, es complejo mirar como algunas personas miran el acceso a un derecho basico,
como un ejemplo de experiencia positiva, como por ejemplo el contratados/as, o simplemente,
no haber sido hasta ahora objeto de violencia.

Teniendo en cuenta que la encuesta se lanzé en el mes de junio de 2020, a un poco mas de dos
meses y medio desde que se inicié en la regién con las diferentes medidas de aislamiento social
y cuarentena para hacer frente a la pandemia de COVID-19. Al respecto al preguntar si cree que
por su orientacion sexual y/o identidad de género es més facil que se viole alguno de sus dere-
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chos laborales durante la pandemia del COVID-19 el 32,2% de las personas respondié afirmativa-
mente, lo cual da una sensacion de vulnerabilidad dada por la identidad sexual.

Sobre esta investigacion hay desafios y limitaciones que proponemos revisar en siguientes inves-
tigaciones. Por un lado, la extensién y construccién del instrumento para que no sea muy largo

y lograr que todas las personas que lo inician lo terminen. Asimismo, hacer esfuerzos en ampliar
la representatividad de la muestra, no solo en nimeros, sino en diversidades, donde haya mayor
representacion de lesbianas, personas trans, no binaries y trans, en vulnerabilidad socioeconémi-
ca, con discapacidad y otras variables de interseccionalidad.

Sin embargo, uno de los mayores desafios fue el como hacer un primer documento que fuera lo
suficientemente amplio y profundo, donde no habia investigaciones similares de referencia, y que
pueda dejar un primer esbozo sobre este tema. Es asi que la amplitud del documento fue un de-
safio, reconocer qué omitir fue la tarea mas dificil y por ello se decidié por una extensiéon amplia.

Asimismo, seria interesante poder hacer un trabajo cualitativo sobre estos grupos para definir
con mayo detalle las vivencias de acoso, violencia y discriminacién y ver como se entrecruza las
diferentes vulnerabilidades. Y por otro lado, reconociendo que no hay, o hay poca visibilidad de
personas LGBTIQ+ en cargos jerarquicos, poder indagar mas sobre este grupo, y realizar una
investigacion cualitativa sobre sus vivencias y desarrollo de carrera.

Y el mayor desafio es promover, convencer y lograr que todas las organizaciones empleadoras
vean como una necesidad del negocio, pero también en materia de derechos humanos y bienes-
tar de su poblacién el contar con programas y politicas a favor de la poblaciéon LGBTIQ+, cons-

truidos junto a ellas, ellos y elles, y donde haya representacion de todas las letras.

ste es un camino mediante el cual lograremos espacios donde las personas no tengan que sufrir
Est diante el cual | donde | t f
por ser quienes son.

PH: José Pablo Garcia | www.unsplash.com
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CAPITULO ARGENTINA

Andlisis y redaccion: Virginia Meneghello
Nodos Consultora

INTRODUCCION

Las legislaciones internacionales y nacionales ocupan un rol fundamental al aportar visibilizacién sobre la
tematica de la diversidad sexual, poner de manifiesto las desigualdades como argumento de mostrar las
inequidades e injusticias y sefialar la necesidad de legislar sobre esa situacién. Sabemos que durante mu-
chisimo tiempo hubo derechos basicos que les fueron negados a las personas LGTBIQ+ y que aun hoy en
nuestra regién hay paises que no reconocen derechos fundamentales a este grupo. Y cabe aclarar que no
se necesita legislar sobre derechos diferentes sino reconocer los derechos de todas las personas y asi rea-
firmar el acceso a derechos que gran parte de la poblacidn si tiene acceso, sin perjuicio de su orientacion
sexual, identidad de género, expresién de género y caracteristicas sexuales (OSIGEGCS).

Estas dos primeras décadas del siglo XXI han sido muy activas a nivel internacional, regional y local en
relacion con la proclamacién de leyes, principios y garantias destinadas a diferentes grupos. Se puede
observar la importancia de que se haya generado ese marco que incluye a los Principios de Yogyakarta
en 2007 a través del cual realizaban recomendaciones a los Estados para la aplicacién de DD.HH., donde
cada Principio fue acompanado de recomendaciones para los Estados principalmente pero también para
otros actores.

La aplicacion de estos marcos comenzo a convocar mas fuertemente a los espacios de trabajo y asi inter-
pelar a las empresas como lo son los Principios de John Ruggie en 2011 de Naciones Unidas. Si bien no
incluye un apartado especifico para el colectivo LGBTIQ+, si pone en primer plano las responsabilidades y
obligacién que tienen las empresas a la hora de respetar y hacer respetar y proteger los derechos humanos.

En 2013 la Organizacidn de Estados Americanos aprobé la Convencién Americana contra toda forma de
Discriminacién e Intolerancia, este instrumento esta orientado a condenar cualquier acto de discriminacion
basado en diferentes motivos entre ellos laidentidad de género, orientacion sexual y la expresién de género.

En 2017 un nuevo documento orienta sus esfuerzos sobre respeto de los derechos humanos al ambito
del trabajo a través de la publicacion de Los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Huma-
nos establecen normas para que el sector privado no solo para que respeten los derechos humanos sino
también se le convoca para que sea un actor de cambio.

Es conocido que Argentina ha sido pionero en desarrollar leyes que legitimaran los derechos de las per-
sonas LGTBIQ+ en la regidn latinoamericana, primero al legalizar el matrimonio igualitario y todo lo con-
cerniente a la constitucion de una familia y luego con la Ley de Identidad de Género. Estas leyes constitu-
yeron un punto de inflexién frente a la marginacién estructural en el acceso a derechos y generaron que
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organizaciones e instituciones del ambito publico y privado tuvieran que actualizarse y adaptarse para
estar en linea con la aplicacion de las leyes.

Sin embargo, sabemos que las leyes por si solas no son suficientes para modificar practicas
institucionales en los diferentes ambitos y las relaciones sociales que de ella deriven porque
existe un cimulo de creencias y prejuicios arraigados en la cultura de cada sociedad donde
las personas no siempre estan dispuesta a desaprender y dejar atras prejuicios y generar nue-
vos comportamientos en linea con las legislaciones y dejar de reproducir comportamientos y
actos estereotipados que continian generando violencia y discriminacién hacia las personas.

Acorde al mapa de la discriminacién de 2013 del Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xeno-
fobia y el Racismo (INADI), en Argentina destaca que entre el periodo 2014 y 2017 se registraron 9.266
denuncias de discriminacién y que el 12% pertenece a personas LGBTIQ+, ocupando el segundo lugar de
denuncias después de las realizadas por discapacidad (20,8%). Y el dmbito que es escenario de la mayor
cantidad de actos discriminatorios es el laboral con un 23,7%. No hay muchos registros y datos actualiza-
dos de los actos de violencia y discriminacién en Argentina hacia la poblacién LGBTIQ+ en el espacio del
trabajo, pero en el 2019 Nodos realizé una encuesta en esta materia dando cuenta que el 31% de las per-
sonas LGTBIQ+ sufri6 experiencias vinculadas a la discriminacion, maltrato y discriminacion en el ambito
laboral (Nodos, 2019).

Los actos de discriminacion se despliegan en muchas ocasiones de manera silencio-
say sigilosay tan bien cumple su cometido que hace que las personas que son ob-
jeto de esas acciones perjudiciales no lleguen a registrarlos como actos negativos,
sino que en muchos casos observamos que se acostumbraron a ellos.

Asi como las leyes nacionales, la adhesién a Convenios, Pactos internacionales que se realiza a nivel pais
constituyen el marco de lo que acepta y lo que no, las politicas, cédigos de conducta constituyen el cuer-
po legislativo dentro de las organizaciones.

Existen conversaciones y practicas que perpetuan las inequidades y en consecuencia siguen legitimando
ciertas practicas al interior de los espacios de trabajo. Y si quien ejerce un acto de esta naturaleza es las
formas en cémo se manifiesta la violencia se da a través de multiples formas y ello hace que pueda ser
invisibilizada por algunas personas porque la violencia es estructural y cultural (Galtung J., 1994).

Reconocemos que se avanzé mucho en el marco legislativo internacional, nacional y de las organizacio-
nes para que las personas independientemente de su OSIGEGCS vivan con la misma dignidad y respeto
que todas las personas, pero este informe nos demuestra que debemos reafirmar el compromiso de tra-
bajo en la tematica porque aun en 2020 se viven situaciones de acoso, discriminacién y violencia solo por
no ser heterosexual y es necesario realizar una revision de las estructuras de las instituciones, sus normas
y sistema de creencias para respetar y proteger los derechos de todas las personas.

PH: Sharon Mccutcheon | www.unsplash.com
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ANALISIS DE LA MUESTRA

La discriminacién en el ambito laboral es un comportamiento que busca ser erradicado por los cédigos
de conducta de las organizaciones, por sus politicas en contra de estos actos pero que sigue vigente. No
se encuentran casos de discriminacién a personas por ser heterosexuales, en todo caso es por alguna o
varias de sus caracteristicas que hacen a su identidad, pero no esa. En este sentido comprendemos que
la cultura heterosexual es una construccién entre otras generadas y se siegue presentando
como un modelo Unico y universal (Tin G. 2012). Pero esto si pasa en las personas que per-
tenecen al colectivo LGTBIQ+, personas que no estan comprendidas dentro del paradigma
heterosexual, tan solo por esta caracteristica son objeto de burlas, menosprecio, acciones
de discriminacién que operan de un modo integral porque no solo afecta a la convivencia,
sino que puede impactar de manera negativa al desarrollo de la propia carrera de las perso-
nas dentro del trabajo pero también pueden tener consecuencias nocivas por fuera y afectar
su espacio personal e integridad. Por lo cual contar con métricas sobre situaciones de discriminacion
a personas LGTBIQ+ en el ambito laboral es un modo de visibilizar este panorama para que sea un tema
abordado al interior de los espacios de trabajo.

Tener registros permite visibilizar la situacion y no quedarnos solamente en algin caso que conocemos

0 hemos accedido a través de un medio de comunicacion. En Argentina el Instituto Nacional contra la
Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo (INADI) describe en un informe que recopila situaciones de
discriminacién por distintas causas en el periodo de 2014 a 2017 que la segunda causa de discriminacién
nacional registrada correspondia a las personas LGTBIQ+ con un 12%. La primera razén de discriminacion
corresponde a las personas que cuentan con alguna discapacidad con un 20,8%. Si tomamos en cuenta
ambos datos veremos como las personas LGTBIQ+ si cuentan con alguna discapacidad sufren los mayo-
res indices de discriminacion. La comprensién de la diversidad sexual de las personas LGBTIQ+ es aborda-
da desde un enfoque de derechos humanos basado en el reconocimiento y respeto de sus diferencias.

La muestra de Argentina esta compuesta por 182 casos, con fuerte representacion en las respuestas por
parte de quienes pertenecen a la generacion X, siendo el 56,6% de los respondientes. Acorde a los ulti-
mos datos del INDEC sabemos que las poblaciones mas jovenes pertenecientes a la generacién Z o mi-
llenials son una franja poblacional que posee una alta tasa de desocupacién, es el doble en comparacién
con los adultos.

GENERACIONES

B Denuncia Trabajo si% dentro de Generaciones
I Dpenuncia Trabajo no% dentro de Generaciones
Denuncia Trabajo si Recuento

Denuncia Trbajo no Recuento

0,3% 0,01% 3.4% 0.2% 9,5% 0,09% 0,7% 3,1% 0,08%0,7% 16,3%0,09%1,6%

BabyBoomers Generacion X Generacion'Y Generacion Z Total
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Sélo el 10,9% de quienes respondieron sienten que hay una diferencia entre el sexo o género asignado
al momento de nacer y su realidad actual. Esta es una muestra que posee una fuerte presencia de la voz
masculina, dado que el 24% de los respondientes son varones y el 30, 2% son varones cis género. Esto
nos habla o bien de que los varones estdn mas dispuestos a hablar sobre estas situaciones y que en el
futuro se debera hacer mayores esfuerzos para llegar a mas poblaciones. Y en cuanto a la orientacion
sexual el 51,6 % de la muestra es gay, seguido por un 19,2% de lesbianas.

IDENTIDAD DE GENERO

Varén

100%
Mujer trans

100%
Mujer cis o cisgénero - 15,4%

84.6%
Mujer ] 17.6%

82.4%
No binario o No binarie _ 27,3%

72,7%
Queer o Cuir

100%
Varén trans

100%
Varon cis o cisgénero . 5,5%

94.5%

B penuncia Trabajo si

Denuncia Trabajo no

En cuanto al enfoque interseccional de la diversidad, el 95,6% declara no tener ninguna discapacidad. Y
dentro del 4,4% que, si posee alguna discapacidad, la mas importante se encuentra en la discapacidad
visual, seguida por la psicosocial, y en un menor porcentaje se halla la motora y la auditiva. No se han
detectado casos en la muestra de discapacidad intelectual.

Siguiendo con el andlisis interseccional, el 6,6% de la muestra respondié afirmativamente respecto de
reconocerse como descendiente de un pueblo indigena u originario. Segun datos de la Organizacién

de Naciones Unidas, los pueblos indigenas representan el 5% de la poblacién mundial y en nuestro pais
existen aproximadamente 38 pueblos en todo el pais. El porcentaje refleja en parte un desconocimiento
al reconocimiento de los origenes de pueblos originarios dado que ha existido un relato oficial del

pais que invisibilizé por siglos a las poblaciones indigenas. Y el 0,5% se reconoce afrodescendientes,

en Argentina esta comunidad estd integrada por argentinos de origen afrodescendientes, inmigrantes
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latinoamericanos afrodescendientes e inmigrantes africanos.

En cuanto al pais de nacimiento de los respondientes el 91, 8% nacié en Argentina. Del 8,2% que
nacieron en otros paises y residen en Argentina, el 4,4% pertenecen a Venezuela. Esto responde al fuerte
movimiento migratorio de los tltimos 5 afos y que en la actualidad constituye la primera corriente
migratorio de la Argentina acorde a la direccion Nacional de Migraciones. Y lo sigue Uruguay con un 1,6%
y Colombia con un 1,1%.

En materia de educacion alcanzada por la poblacion muestra un alto nivel de alfabetizacion, dado que
el 64,1% finalizd sus estudios universitarios o terciarios y continué con algun tipo de estudio superior. Si
a este porcentaje le sumamos las personas que no han finalizado sus estudios universitarios o terciarios,
pero si la secundaria, este porcentaje asciende a 95,6%.

Respecto a la clase socio econémica Argentina tiene una larga trayectoria donde sus habitantes diceny
se sienten parte de la clase media, esto también se ve reflejado en esta encuesta, donde el 76,4% siente
que pertenece a esta clase. Para algunos es un aspiracional y para otros denota “una falsa humildad” de
sentirse parte de esa clase media, aunque su poder adquisitivo pertenezca a una clase social mas alta.

Una lectura que debemos hacer es si tenemos en cuenta el nivel educativo alcanzado por la muestray la
clase social a la cual sienten que pertenecen estamos frente a un publico que probablemente conozca
sobre sus derechos y también como responder frente a la situacién de no cumplimiento a diferencia

de otros grupos que frente a las mismas situaciones pudieran estar ante una situacién de mayor
vulnerabilidad o exposicién a maltratos, abusos y situaciones de violencia.

A lo largo del informe nos vamos a encontrar con diferentes situaciones de discriminacién y violencia,
pero recordemos que el gran porcentaje de respondientes son gays y lesbianas. Y aqui conviene recordar
que no todas las personas del colectivo LGTBIQ+ se encuentran frente a las mismas condiciones y ni
siquiera a la misma expectativa de vida, donde se sabe que en la regién la expectativa de vida de las
personas trans es de 35 aios, por ende, los trabajos que muchas personas trans realizan y las condiciones
de socio laborales son mas precarias, asi también hay un entendimiento diferente acerca de las
situaciones de violencia y discriminacién a las cuales se enfrentan.

Respecto del dmbito donde las personas desempefian sus tareas laborales, el 58,2% pertenece al dmbito
privado seguido del 24,2% del ambito publico.Y en menor escala estan quienes forman parte del tercer
sector con un 4,9%, e independientes en un 12,1%.

EL AMBITO DE TU TRABAJO O EL QUE TUVISTE

ENEL ULTIMO ANOES... 4,90% ‘ 0,50%

12,10%

M Privado 58,20%
[ Publico 24,20%
Por cuenta propia -

Tercer sector
Otro
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El espacio de trabajo fisico y/o virtual es un gran ordenador de nuestras vidas y nos demanda mas tiempo
del cual estemos conectados o fisicamente en un lugar. Hay un antes y después de esas horas diarias.

Se torna sumamente dificil cuando ese lugar se denota hostil hacia nuestra persona y sabemos que

las experiencias de discriminacién por motivos de OSIGEG (orientacion sexual e identidad de géneroy
expresion de género) no son eventos que ocurren una sola vez en la vida de las personas (BID, 2020).

El 27,5% de las personas respondientes de la muestra expresan haber sufrido algun tipo de
discriminacion en Argentina, si observamos el nimero de toda la regién ese nimero asciende al 37,2%.
Acorde al informe del INADI anteriormente citado se encuentra que el primer ambito donde mayormente
las personas adultas son objeto de discriminacién es el laboral con un 23,7% (INADI, 2017). Si miramos

la encuesta realizada por Nodos en 2019 sobre violencia y acoso en el ambito laboral, el 31% de los
respondientes expresan haber sufrido una experiencia vinculada al acoso y/o discriminacién en su trabajo.

ENEL ULTIMO ANO EN TU TRABAJO HAS SUFRIDO ACOSO, VIOLENCIA Y/0 DISCRIMINACION POR TU...

No sé/ No corresponde . 4,4%
No he sufrido acoso, violencia o discriminacion 68,1%
por mi orientacion sexual y/o identidad de género _

... orientacién sexual e identidad de género 2,2%

... identidad de género 6,6%

... orientacién sexual 18,7%

El avance de derechos y marcos juridicos constituyen el marco de las relaciones de la ciudadania un pais
y también a través de las leyes y penalizaciones se marca una intencién y un limite y freno hacia ciertos
comportamientos. Como pais, al igual que en muchos otros de la regién, existe una situacién
asimétrica respecto del cuerpo legislativo dependiendo en donde habiten las personas, asi
hay ciudades donde el ejercicio del respeto de los derechos y la no tolerancia hacia actos
de violencia son claros y otras jurisdicciones en los cuales persisten normativas que van en
contra del real ejercicio de derechos humanos para el colectivo LGTBIQ+ (ADC, 2017).

Dentro del universo de la discriminacion, acoso y situaciones de violencia se presentan diferentes
expresiones todas violentas y muchas veces entrelazadas entre ellas. Por ello es importante
descomponer el porcentaje mencionado anteriormente citado para componer una radiografia de esos
comportamientos organizacionales inapropiados. En este marco es importante destacar que la violencia
que sufren las personas LGTBIQ+ son una “forma de violencia de género, impulsada por el deseo de
castigar a quienes se considera que desafian las normas de género” acorde a lo expresado por el Alto
Comisionado de Naciones Unidas para los Derechos Humanos (ACNU, 2011).

Las acciones de discriminacion y acoso no solo no suelen ser aisladas, sino tampoco
individuales, enmuchos casossoncompartidas porotrosmiembrosdelaorganizacion,
lo que lo hace mas grave al hecho. En general la consideramos una violencia social
contextualizada donde la o las personas que realizan estas acciones en general
no estan aisladas, sino que se debe comprender como “un fenémeno complejo y
multifacético (CIDH, 2015).
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Quien ejerce el acto de discriminacién lo realiza desde un sentirse en una posicidn habilitada para ejercer
ese juicio. Esa habilitacion puede estar dada por la posicién jerarquica, por la antigiiedad, por la cercania
de esa persona a otra con poder, por sentir que su juicio esta legitimado en ese contexto organizacional.
El proceso de socializacién organizacional es un proceso de insercién y adaptacion del individuo a la
organizacion (Schein, 1968).

Esa socializacion se da a través del aprendizaje donde la persona incorpora conocimientos acerca de

lo que se valora, se acepta y también se condena en ese contexto. Esta idea presupone que los actos
sociales de quien ejerce la discriminacion de alguna manera se encuentran avalados, no formalmente,
por algun sector de la organizacién. también puede suceder que sea un acto aislado, pero en esos

casos quien ejerce ese acto es condenado fuerte y rdpidamente por los integrantes de la organizacién
independientemente de su jerarquia, porque esa persona queda desencajada de esa cultura. Pero lo que
normalmente encontramos son al menos mas de un caso dentro de la organizacion.

Las politicas, los cédigos de conducta y reglamentos son difundidos al interior de las organizaciones

con la intencionalidad que todos sus integrantes los incorporen y se manejen acorde a los mismos,

pero no siempre sucede de esa manera. Sin embargo, las practicas suelen tener una potencia mayor a

la palabra escrita y publicada, porque la accion es, en definitiva, lo que muestra que tiene vigencia en el
aquiy ahora. Por ello es tan importante actuar de manera rapida frente a casos de discriminacién y hacer
comprender que esos actos no se toleran dentro de esa cultura.

Sabemos que las organizaciones como su cultura no son homogéneas, si es el suefio desde el disefio
organizacional, pero no es tan realista en la practica. Si hay rasgos que muestran la consistencia y perfil
de la identidad organizacional, pero luego la forma en cémo se hacen las tareas, como se resuelven los
conflictos, como se llevan adelante los procesos, lo que tiene valor y lo que no lo tiene, esta fuertemente
relacionado con caracteristicas propias de las dreas, sus integrantes y quienes representan apice de esa area.

En la encuesta que Nodos realizé en el 2019 muestra que el 31% de las personas LGBT sufrié experiencias
vinculadas al acoso y/o discriminacién en el ambito laboral, y en esta edicién ese niUmero desciende
levemente al contar con un 27,5%. Pero cuando se le formulé la pregunta para que identificaran una o
mas de una situacién en un listado de 20 practicas que iban desde burla a acoso sexual, el porcentaje
asciende a 68,1%. ;Como explicamos esta gran diferencia del 40,6%?

En el camino de la comprensiéon de ese tan exultante 40,6% surgen algunas reflexiones que posiblemente
no se constituyan de manera aislada en fuente de una Unica respuesta absoluta, sino que en su conjunto
interconectado se pueda arribar a tener mayor claridad en torno a la causa que nos llevé esta pregunta.

La negaciéon es un mecanismo interno de defensa, que actia somo si un determinado suceso no existiera.
Este mecanismo aflora frente a situaciones que causan un gran dolor y que hace que el sujeto no pueda
enfrentar esa situacion y por el contrario lo ayuda a seguir como si ese hecho no hubiese transcurrido.

El no reconocimiento de un acto de discriminacion que han ejercido sobre mi persona puede funcionar
como una forma de evasién. Su no reconocimiento implica que la persona no esté dentro del grupo de
las personas que son discriminadas, porque el reconocimiento de este acto conlleva a poner al sujeto en
igualdad frente a otros que sufren y experimentan exclusion.

La cultura opera de manera omnipresente en todas las personas que forman parte de esta. Esa cultura
otorga estatus y roles, donde las personas sin cuestionarlo lo asumen, por ejemplo, encontramos el rol de
cuidado de menores como durante siglos las mujeres lo tomaron como algo innato, algo que venia con
el rol de ser mujer y madre y eso implica en que hay una sobreestimacion de su propia participacion y
declaran el cuidado del menor como una responsabilidad casi exclusiva frente a sus parejas (Wainerman,
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2003). En el caso de la poblacién LGTBIQ+ pareciera que el asumirse como personas por
fuera de la cultura heteronormativa conlleva consigo la vivencia de actos de desvalorizacién,
discriminacién y exclusién en diferentes niveles. Esto implica que la realizacién de bromas,
comentarios inapropiados negativos no se consideren agravios ni actos de discriminacién

y por ello no se denuncien. Asi estos actos se naturalizan en las personas y al hacerlo se
tornan invisibles e imperceptibles por quienes son sujetos de los mismos.

El concepto de discriminacién es fuerte, tiene un gran peso y muchas veces se lleva en soledad y se tiene
miedo de que un acto de esta naturaleza atraiga a otro por ello mejor no reconocerlo. La discriminacion
es una forma de exclusion, de mostrar que no se quiere que esa persona forme parte de ese grupo, es un
trato diferencial que perjudica al sujeto que es blanco de esta situacion.

La violencia verbal a diferencia de otros tipos de violencia posee la particularidad que en muchos
contextos no es percibida como violencia, sino que se encuentra en una categoria inferior, “no tan nociva”
y esto sucede tanto al emisario, receptor como los testigos de esa situacion.

En este camino de explicacion y siguiendo el andlisis de Bordieu de violencia simbélica, el problema no
es s6lo que haya personas que a través de diferentes manifestaciones verbales generen violencia, sino
las relaciones de dominacidn invisibles que estan presentes e incorporadas en las personas a tal punto
que no lo perciben como violencia en si. «La violencia simbdlica es esa violencia que arranca sumisiones
que ni siquiera se perciben como tales apoyandose en unas «expectativas colectivas», en unas creencias
socialmente inculcadas» (Bourdieu, 1999).

La violencia simbdlica como otros tipos de violencia constituyen un mecanismo de la reproduccién social
donde quien ejerce la violencia se siente con la autoridad y legitimacion para hacerlo y quien o quienes
lo reciben no sienten la autoridad de enfrentar o denunciar ese hecho, sino que son minimizadas y de
esta manera se siguen reproduciendo un orden social con normas que no se cuestionan. Y esto es posible
porque se da en un marco donde la persona agraviada es complice de esa situacion.

La broma o el chiste es el indicador mas alto de la vivencia reconocida como situacion de discriminacion,
siendo el 48,4% de la muestra. El chiste/ humor cumple diferentes funciones sociales para Meyer (2000) el
humor es un arma de doble filo que posee diferentes funciones. Algunas de estas funciones, que son las
de identificacion y clarificacion, tienen como objetivo acercar a la audiencia, o sea a quienes estan en ese
momento como pares y espectadores y llevarlos hacia su razonamiento expuesto y encubierto en forma
de broma. En este camino de acercar a las audiencias lo hace a través de un proceso de identificacion con
la audiencia donde se evidencia una toma de posicién y valores.

Hay diferentes tipos de chistes, uno de ellos es el humor de denigracién, donde estan presentes los
elementos de denigracién, humillacion y menosprecio por el otro, donde objetivia a la persona y por lo
tanto es una forma simbdlica de anular su condicién humana. La informacién vertida en ese breve, pero
potente discurso, se suele tomar de forma poco critica por parte de quienes escuchan al mismo (Attardo, 1993).
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EN EL ULTIMO ANO, EN MI LUGAR DE TRABAJO POR MI ORIENTACION SEXUAL Y/0

IDENTIDAD DE GENERO (POR PARTE DE LIDERES, COMPANERES, CLIENTES, ETC.)...

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi cuerpo, gestualidad y/o vestimenta. 40,1%
Me han solicitado (amablemente o no) que modifique mi apariencia (vestimenta, corte de 17%
pelo, gestualidad, etc.). °
He sufrido por bromas o comentarios negativos. 48,4%
Me he enterado que a mis espaldas se hacen comentarios negativos sobre aspectos rela- o

. . 33%
cionados con mi OSIEG
Me sacaron del closet o visibilizaron mi identidad de género sin mi consentimiento. 14,8%
Me han aislado del equipo de trabajo. No me hacen sentir parte del grupo. 6,1%
Me han excluido de reuniones de trabajo o sociales. 12,2%
Me han cambiado de puesto de trabajo (ej. un lugar menos visible al publico, tareas que no 4 4%
impliquen interaccién con personas ajenas a la empresa) e
No utilizan mi nombre o los adjetivos (él, ella, elle) que corresponden con miidentidad de 8.29%
género auto percibida e
Me han impedido acceder a algun espacio fisico, como banos, comedor u otro lugar. 1,6%
He percibido un trato desigual en cuanto a beneficios, desarrollo de carrera(ascensos) y/o 21.4%
salario. e
No he recibido los beneficios familiares (seguridad social de la pareja, licencias familiares, 8.29%
salarios familiares, etc.) e
He sufrido una disminucién drastica o sobrecarga de tareas, cambios de funciones cons- 12.7%
tantes y/o de objetivos laborales. e
Me despidieron del trabajo. 4,9%
He sufrido violencia verbal (insultos, agresiones verbales, dafio de mi reputacion, descalifi- 14%
caciones, humillaciones). °
He sufrido ciber-acoso; hostigamiento y persecucion por correo electronico, redes socia- 9.39%
les, blogs, whatsapp, websites, teléfono, etc. e
Me han solicitado favores sexuales a cambio de beneficios / promociones laborales o como 3 8%
forma de amenaza para no perder mi trabajo. oo
He recibido contacto fisico indeseado/inadecuado. n.7%
He sufrido violencia fisica como golpes, empujones, cachetadas, etc.. 3,8%
He sufrido abuso sexual o agresion sexual, entendida como cualquier forma de contacto 2 7%
fisico con o sin acceso carnal, con violenciay sin consentimiento. e
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No todas las acciones de acoso, violencia y discriminacion suceden en el espacio fisico de trabajo, con
el advenimiento de las nuevas tecnologias y el uso de las redes sociales, el acoso se torna omnipresente
en cualquier espacio y tiempo incluyendo los fines de semana, vacaciones u otros tiempos. asi los casos
de ciberacoso representan el 9,3%.Y si bien no todas las acciones ocurren en el espacio de trabajo, sus
consecuencias si se ven trasladas en el trabajo.

La vestimenta mas frecuente que utiliza el acoso es la del ejercicio de bromas, comentarios
negativos sobre aspectos relacionados a la orientacién sexual e identidad de género con un
48,4%, seguida de comentarios inadecuados acerca del cuerpo, gestualidad o vestimenta
con un 40,1% y los comentarios negativos que las personas realizan a escondidas de la
persona agraviada con un 33%. Asi vemos como la violencia verbal es la forma mas habitual
del ejercicio del acoso y maltrato. Esta violencia es ejercida por el niicleo mas cercano de sujetos
con quienes se convive de manera presencial o virtual diariamente. Asi los pares del mismo equipo o de
otro equipo constituyen el grupo mas representativo con un 50,5%, seguido de las/os jefes con un 26,9%
y en ultima instancia estan las personas que forman parte de un circulo mas extendido como ser clientes,
proveedores, entre otros con un 19,7%.

¢QUIEN EJERCIO PRINCIPALMENTE LA/S CONDUCTA/S ANTERIORMENTE DESCRITAS?

COMPANERA/S DE OTRO
EQUIPO DE TRABAJO
COMPANERO/S
9'30% DE OTRO
JEFA EQUIPO DE
8,80% TRABAJO
0,
TERCERA/S (CLIENTA, 8,80%
PROVEEDORA U OTRAS)
9,30%

otres 1,60%

Dentro del régimen de las y los iguales a los cuales muchas veces las organizaciones aspiran, es en
definitiva a que haya casi un Unico modelo de ser dentro de la misma, asi es posible ver como las
personas adquieren modismos, lenguajes y hasta formas de vestirse que sean aceptados por la cultura
organizacional. Dentro de este paradigma de los “iguales” no presentan gran tolerancia a ser diferente,
porque se aleja de los estdndares establecidos que de alguna manera otorgan tranquilidad a quienes
hacen uso de ellos porque sabran que para esos ojos estan dentro de lo que consideran correcto. Esta
homogenizacién torna invisible a quien es diferente, es en esta trama donde se puede observar que un
17% de las personas les han solicitado que modifiquen su apariencia, ya sea vestimenta, corte de pelo,
gestualidad entre otras como forma de “encajar” en un Unico modelo avalado.
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En cuanto a trabajo, segun la encuesta de NODOS realizada en 2019, como mencionara anteriormente, el
31% de las personas LGBT sufrié experiencias vinculadas al acoso y/o discriminacién en el ambito laboral
y el 24 % trabaja con incomodidad en sus lugares de trabajo.

Las personas heterosexuales tienen una ventaja por sobre las otras identidades y es que en ninguin
momento tienen que declarar ese aspecto de su ser. La decisidon de cuando, donde y porque comunicarlo
es sumamente personal y se deben dar una serie de condiciones internas y externas para que la persona
desee comunicarlo. Es una caracteristica de su identidad, pero a veces se torna en exclusiva.

Los marcos legales son de suma importancia, pero no suficientes, junto a esos marcos se debe tener
presente cuan permeable ha sido la cultura para incorporar cambios y transitar hacia la naturalizacién

de estos. En Argentina se cumplieron los diez afos de matrimonio igualitario y ocho de la identidad de
género. Dos hechos que son de suma importancia en el reconocimiento de los derechos humanosy la
equidad, sin embargo, alin existe un alto temor a ser objeto de consecuencias negativas que la persona
que lo comunica pudiera recibir a nivel personal y/o a nivel de desarrollo de carrera. El 9,3% declara que
haber salido del closet lo perjudicé. Estas situaciones son comentadas y vistas por otras personas que, si
estan pensando en hacerlo, seguramente retrasen la comunicacién y hay un 23,1% que conscientemente
decidié aun no salir por miedo a las consecuencias negativas. Por ende, entre el temor ya sea como
sospecha o confirmacién de ser perjudicado sigue siendo alto en la muestra dado que representa un 32,4%.

¢EN TU LUGAR DE TRABAJO, SENTISTE ALGUNA REPRESALIA, 0BSTACULO O DIFICULTAD LUEGO
DE DECLARARTE LGBTIQ+ O SALIDO DEL CLOSET (EXPRESAR LA ORIENTACION SEXUAL Y/0 LA

IDENTIDAD DE GENERO)?

por otros motivos. 5,50%

Si, me declaré o salidel closety me
perjudicé laboralmente. 9,30%
No, no me declaré o sali del closety

no tuve ninguna represalia, obstaculo
o dificultad 62,10%

No, no me declaré o sali del closet .

No, no me declaré o sali del closet por
miedo a las represalias o consecuencias 23,10%

Las situaciones de acoso y violencia, como ya mencionamos no son aisladas y esporadicas, sino que
tienen cierta regularidad. A veces se inician sin que otras personas estén presentes, mas que quien ejerce
ese acoso Y el receptor de este, pero a medida que avanza el tiempo y el productor de esas conductas
percibe que no hay consecuencias negativas hacia su accionar se va sintiendo con mas confianza para
sostenerlo y ya no le preocupa hacerlo en soledad, sino que el hecho de que haya publico es parte de esa
trama. Ese publico son los testigos, que estan alli mas alla de su voluntad. En la muestra el 35,7% de las
personas respondié que al menos alguna vez fue testigo de una situacion de discriminacion u acoso. Asi
como entre quien ejerce el acoso y quien lo recibe no se presenta una situacion de paridad en términos
de poder, tampoco con quienes son testigos. Son personas claves pero que muchas veces optan por
hacerse pasar por invisibles porque temen ser ellas objeto de ese maltrato, miedo a no ser escuchadas,
miedo a “denunciar”a una persona que tiene poder y que por ende puede afectar su desarrollo y carrera
también sin conseguir ni siquiera que se tome en cuenta la denuncia que esta persona pudiera realizar.
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¢HAS PRESENCIADO SITUACIONES DE ACOSO 0 DISCRIMINACION HACIA OTRAS PERSONAS LGBTIQ+
ENEL ULTIMO ANO EN TU LUGAR DE TRABAJOQ?

M si 4,40%
7 No

No sé/ no corresponde

35,70% 59,90%

Entre las personas que vivieron situaciones de violencia, acoso y discriminacidn y reconocen haberlas
vivido, solo un porcentaje muy bajo son quienes efectivamente realizan la denuncia, siendo sélo el 8,8%.
Esto no sucede solo con esta poblacion, sino que suele ser un patrén que encontramos en otros grupos

y otras sociedades, solo para citar un ejemplo el 4% de las personas que habian sufrido discriminacion
por temas de raza habian efectuado la denuncia en Espafia (2011) y en Australia 1 de cada cinco personas
que sufrieron acoso sexual en el espacio de trabajo en los ultimos cinco afos realizé una denuncia formal.

¢REALIZASTE UNA RENUNCIA 0 QUEJA (SEGUN CORRESPONDA) POR LA SITUACION O LAS
SITUACIONES QUE VIVISTE EN TU EMPRESA Y/0 EN UN ORGANISMO ESTATAL?

B si, en milugar de trabajo 8,90%
% No hice ninguna denuncia

No corresponde

37,40% 53,60%

Cuando se les pregunté a las personas los motivos por los cuales no habia realizado la denuncia aparece
en primer lugar el temor a sentirse expuesta y las posibles represalias o consecuencias en el trabajo en
un 20,8%, seguido de un 20,1% de no haber considerado ese acto vivido como necesario para ejercer

la denuncia y en tercer lugar con un 5% por no considerar confiables los canales que la organizacion
dispone para ejercer la denuncia.
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¢POR QUE NO REALIZASTELA DENUNCIA EN TU TRABAJO?

No corresponde
47,80%

Por temor a exposicion, represalias o

. . [+
consecuencias en el trabajo 20,80%
Los mecanismos de denuncia no son
confiables 5,0%
No conozco si hay canales, mecanismos
o procedimientos para hacer denuncias 3.,10%
No lo crei necesario

20,10%
Otro motivo
3.10%

Frente a este fendmeno global de personas que sufren distintos tipos de acoso y no generan la denuncia,
la Universidad Fraser Valley de Canadd reconoce que las personas temen las consecuencias que pudiera
acarrear ya sea porque las han vivido anteriormente o porque intuyen por otros casis que vieron que
podria conducirse de manera negativas. Dentro del listado de posibles causas frente a la no presentacion
de la denuncia figuran en primera instancia el temor a que no se haga nada, por ende, las cosas quedan
igual y esto genera una sobre exposicion a la persona que realizé la denuncia, en segunda instancia el
temor a que la denuncia propiamente dicha o la persona no sea tomada con seriedad y el miedo a las
represalias o venganza que la persona denunciada pueda realizar y afectar su carrera.

¢HUBO ALGUNA RESPUESTA, CONSECUENCIA O SANCION POR PARTE DE LA EMPRESA U
ORGANIZACION HACIA LA PERSONA 0 PERSONAS QUE EJERCIERON EL ACOSO, LA VIOLENCIA Y/0
LA DISCRIMINACION?

No sé 10,50%

Un andlisis que también se debe considerar sobre todo en el ambito empresarial es que muchas veces
se ve negativamente el realizar una denuncia en el espacio de trabajo y esta asociado a “debilidad” por
parte de quien la realiza y que va en contra del desarrollo de la carrera, por ende este discurso también
sobrevuela en la consideracién de las personas a la hora de decidir realizar una denuncia o no.

Existen diferentes acciones proactivas que las organizaciones pueden realizar a fin de evitar actos de
discriminacién, pero sin lugar a duda uno de los mas relevantes a la hora de mostrar el compromiso
de la organizacion con la temética es el tratamiento que le dan a las denuncias recibidas en referencia
a la facilidad o no de recibir las denuncias, la confidencialidad, el tiempo de respuesta, y sobre todo

la decision que toman respecto de cada caso. Esto complementa la explicacién que tratdbamos de
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encontrar mas arriba. Asi vemos que el 68,4% de los casos en los cuales se presentaron denuncias
formales no hubo respuesta por parte de la organizacion. Esto demuestra que a veces las organizaciones
implementan mecanismos que van de la mano del “deber ser” pero que se encuentran lejos de un

real convencimiento. Estas decisiones perjudican en primera instancia a las personas que realizaron

la denuncia, pero también desalienta a otras personas porque saben que no habra respuesta. Esto
claramente demuestra que no basta solo con poseer los mecanismos internos o externos disponibles
para realizar la denuncia, sino que los mismos deben funcionar en tiempo y calidad adecuadas.

¢ TUVISTE ALGUNA CONSECUENCIA, REPRESALIA O DESVENTAJA LABORAL POR HABER REALIZADO
UNA DENUNCIA?

o T snsox

No sé 10,50%

En este sentido acerca de las acciones que las empresas pueden realizar en post de lograr espacios libres
de discriminacion hacia todas las personas y aqui con foco a personas del colectivo LGTBIQ+ son las
politicas de diversidad sexual e inclusion, en este sentido el 50% de la muestra respondié favorablemente
en torno a la necesidad de contar con politicas y que en sus espacios organizacionales no habia. Mientras
que el 32,8% se sentia a gusto y representado con la politica existente en su organizacién y un 6,3%
reconoce que hay politicas pero que las mismas no las representan, aqui se presenta una oportunidad de
rever y de poner la intencién en accién con compromiso.

¢CONOCES ALGUNA POLITICA Y/0 PROGRAMA SOBRE INCLUSION DE LA DIVERSIDAD SEXUAL Y LA
NO DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS DEL COLECTIVO LGBTIQ+ EN TU LUGAR DE TRABAJOQ?

Si, lo hay y me siento a gusto con ello _ 32,80%

Si, o hay pero no me repesenta - 6,30%
No, y es necesario que exista _ 50,0%
No, y no creo que sea necesario 4,0%

No sé/ no corresponde 6,90%

El 31,6% las personas reconocen haber sufrieron alguna consecuencia negativa post haber realizado la denuncia.

Uno de los peligros de la naturalizacion del maltrato, es que se deja de ver y sentir
como algo que estd mal, sino que es considerado como algo asociado a la identidad
de la persona, esto genera que quienes ejercen ese tipo de maltrato lo sostengan

y es probable que otras personas comiencen a imitar ese mal comportamiento
porque de alguna manera pasa a estar legitimado por ese espacio de trabajo. Asi
encontramos que el 69,5% de los respondentes de la encuesta se encuentran entre
algo y muy comodos en su espacio de trabajo.
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COMODIDAD

Trabajo con mucha incomodidad - 8,0%
Trabajo con algo de incomodidad _ 10,90%
Ni comodidad, ni incomodidad 11,50%
Trabajo con algo de comodidad 24,10%
Trabajo con mucha comodidad 45,40%

Este dato es significativamente diferente si lo comparamos con la encuesta que Nodos realizé a este
mismo colectivo en el 2019, donde se encontrd un 24% de las personas trabaja con incomodidad en sus
ambientes laborales.

PH: Divya Jain | www.unsplash.com
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CONCLUSIONES

El avance en materia de legislacion genera las bases de una sociedad mas equitativa y justa. Las leyes son
grandes marcos de accién de una sociedad que delinean los comportamientos aceptados y lo no dentro
de su territorio, establece los derechos y deberes de las personas. Lo mismo sucede al interior de las
organizaciones donde sus politicas organizacionales, cédigos establecen lo que se acepta se espera y se
acepta como comportamiento dentro de la misma.

Argentina es un pais con un gran avance en materia legislativa pero aun asi uno de los grupos que son
objeto de actos y dichos discriminatorios sigue siendo el colectivo LGTBIQ+.

Sin leyes no hay derechos, seria muy dificil el establecimiento de pardmetros de conductas. Pero las leyes
sino se practican, sino se ponen en accion quedan en buenas expresiones. Existe una expresién muy
conocida en el mundo de las organizaciones privadas que la podriamos trasladar a todos los ambitos de
trabajo publicos o privados “walk the talk” expresion cuyo sentido interpela a las personas que actten

en consonancia con lo que predican, con lo que dicen que es el deber ser. Y sabemos que un acto,
comportamiento muchas veces vale mas que muchos discursos politicamente se puedan decir alrededor
de una temética.

Los actos de violencia, acoso y discriminacién pueden afectar todos los 6rdenes y ambitos
de la vida de una persona, si nos enfocamos en lo laboral, estas acciones afectan el
desarrollo, carrera, proyeccién dentro de la organizacién y la convivencia a diario con pares
y personas en posiciones de jerarquia. Por ello es tan importante tener politicas, cédigo de
conducta, protocolos como también difundirlos internamente, hacerlos cumplir y accionar
en consecuencia, porque esta es una forma de hacer cultura, de traducir la letra en valor

de accién. Asi el 50% de la muestra respondio favorablemente en torno a la necesidad de contar con
politicas y que en sus espacios organizacionales no habia. Y la importancia de que las personas se sientan
representadas en las mismas.

Siguiendo en linea con la reflexién del papel fundamental que ocupan las leyes, politicas y
reglamentaciones pareciera que aun existen espacio para que sigan en escena comportamientos
negativos como la realizacién de comentarios inadecuados, bromas, hablar indirectamente de forma
negativa sobre las personas LGTBIQ+. Esto nos demuestra que hay una base de trabajo y compromiso
por parte de los espacios laborales pero que falta ain mucho para construir espacios donde todas las
personas se sientan incluidas y vivan un ambiente de equidad y justicia mas alld de su OSIGEGCS, donde
estos marcos son necesarios pero no suficientes sino se tiene un compromiso diario y visible para que
vaya construyendo una cultura de inclusion.

-

PH: Kon Karampelas | www. unsp ash com
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O Brasil foi pioneiro no continente americano, e um dos primeiros paises no mundo, a descrimi-
nalizar as relagbes homossexuais no ano de 1830. Quando o pais ainda era um império, procla-
mou-se o Cédigo Penal do Império, no qual a chamada “sodomia” passou a ndo ser mais crime
perante a lei.

Demorou mais de 150 anos para, em 1985, dar-se mais um passo em diregdo a conquista de dire-
itos e protegdes basicas as pessoas LGBTQIA+, quando o Conselho Federal de Medicina (CFM)
retira o termo “homossexualismo” da sua lista de doengas, e passa a reconhecé-la como homos-
sexualidade. Este passo é, mais uma vez, dado no Brasil antes mesmo de insténcias internacionais
como a Organizagdo Mundial da Satide (OMS) e do Cédigo Internacional de Doencas (CID), que
a retiraram em 1990 e 1992 respectivamente. Porém, a medida foi tomada pelo CRM mais de
uma década apés a Associagdo Psiquiatrica Americana (APA), publicada em 1973.

Na década seguinte, no ano de 1997, O CFM publicou a resolugdo na qual reconhece e regula-
menta as cirurgias de transgenitalizagdo, também chamadas de readequacao genital ou redesig-
nagdo sexual, cuja medida foi atualizada em 2010.

Merece destaque importante a Lei Maria da Penha, aprovada em 2006, que, nos seus artigos 2 e
5, reconhece as unides homoafetivas entre mulheres e garante a mesma protegéo para as mul-
heres vitimas de violéncia doméstica praticada pelas companheiras. Mais recentemente, algumas
decisdes judiciais vém estendendo as prote¢des contra a violéncia doméstica para mulheres trans
e travestis.

Desde 2008, o Sistema Unico de Satde (SUS) cobre a cirurgia de transgenitalizagdo para mulhe-
res trans e desde 2010 para homens trans. Também em 2010, o Supremo Tribunal de Justica (STJ)
garante o direito de casais homossexuais & adogédo - reconhecido pelo STF em 2015 -, enquanto
que, em 2011, o STF emitiu julgamento que obriga a todos os cartérios a realizar as unides esta-
veis e em 2013, a realizagdo de casamentos civis entre pessoas do mesmo género; outorgando,
assim, direitos como pensdo e comunh&o de bens.

Diversos outros avangos pontuais e fragmentados foram alcangados pela populagdo LGBTIQA+
na ultima década, mas foi a partir de 2018 que marcos fundamentais como o direito a mudanca
de nome e género no registro civil para pessoas trans sem necessidade de intervengao cirlrgi-
ca nem decisdo judicial foram sucessivamente garantidos pelo STF. Da mesma maneira, o STF
equiparou a homofobia e transfobia ao crime de racismo em 2019 até que uma lei especifica seja
aprovada pelo Congresso Nacional.
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Como é possivel ver, muitos dos avangos conquistados nas Ultimas duas décadas foram produto
de decisdes judiciais dos tribunais, e nao fruto de leis aprovadas pelo congresso que garantam
uma maior solidez a tais avangos. Mesmo assim,, pode-se afirmar que as pessoas LGBTQIA+ tém
conseguido vitérias importantes que impactam positivamente no acesso a direitos basicos.
Contudo, devemos ser realistas perante o cenario de preconceitos, discriminagdes e violéncias
contra pessoas LGBTQIA+, cuja maior visibilidade nos meios de comunicagdo contribuiu para a
implementacao de algumas mudancas positivas nas politicas publicas em anos passados. Porém,
estes avangos nas politicas e estratégia sé se viram refletidos no setor privado em anos mais re-
centes. Num cenério como o atual, em que populagdes sub representadas nos espacos de poder
- como no mundo académico, da politica e das empresas - veem os direitos conquistados sendo
ameagados, e sua seguranga pessoal sendo cada vez mais vulnerada, agir com determinagédo é
dever de todes. A produgdo de conhecimento, dados e de publicagdes abertas e gratuitas como
a presente sdo essenciais para a conscientizagdo das pessoas e organizagdes, para a elaboragdo
de estratégias adequadas em todos os ambitos, e especificamente, como nesta ocasido, nas em-
presas de todos os setores e tamanhos.

Devemos ressaltar o esforco realizado para incluir a maior quantidade de pessoas nesta pesquisa,
que foi langada em meados de maio e encerrada um més depois, em meados de junho de 2020,
no pico da primeira onda da pandemia de COVID-19. Tal acontecimento representou, e ainda
representa, um golpe emocional, psicolégico e econémico de proporgdes globais e histéricas,
com impactos ainda em desenvolvimento. O Brasil rapidamente tornou-se o segundo pais em
numero de contagios e mortes diérias causadas pelo virus e, ainda hoje, ocupa um triste lugar de
destaque no topo desse ranking. As enormes incertezas sobre o futuro, as demissdes em efeito
domind, a dréstica diminuicdo da renda da esmagadora maioria das pessoas no pais, a resposta
lenta e desarticulada das autoridades publicas, assim como os impactos psicolégicos causados
por este conjunto de fatores sdo o pano de fundo em que se desenvolve a presente pesquisa.

De igual maneira, é impossivel ignorar que os impactos acima mencionados afetam com maior
intensidade aquelas pessoas pertencentes a grupos mais vulneraveis, dentre as quais as LGBT-
QlA+, mas ndo sb. Seguindo a tendéncia mundial, os dados de violéncia de género, com es-
pecial énfase na violéncia doméstica, intrafamiliar e o feminicidio vém mostrando um aumento
estarrecedor no Brasil inteiro durante o periodo de isolamento social, conforme relatado pelo
Disque 180 do Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos, que viu os registros
aumentarem 37,58% s6 em abril de 2020, quando comparados ao mesmo més de 2019. Se os

PH: Kyle Hinkson*[www.unsplash.com
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indices de todo tipo de violéncias contra a mulher ja mostravam patamares preocupantes antes
da pandemia da COVID-19, o confinamento forcado no espago doméstico implicou no aumento
da exposicdo e convivio com os principais agressores: companheiros e esposos das mulheres,
sejam estas cisgéneras ou transgéneras. Como forma de enfrentar este cenério, foi sancionada a
lei 14.022/20, que dispone de medidas protetivas frente a violéncia doméstica e familiar, tornan-
do essenciais os servigos relacionados ao combate e prevengao das violéncias contra mulheres,
criangas, pessoas idosas e com deficiéncia (PCDs), sendo possivel denunciar por meio eletrénico
ou pelo telefone e acionar os servigos de protecdo. A esta medida somam-se numerosas campan-
has, aplicativos e programas de dentncia langados por empresas de grande porte, e que ainda
precisam ser avaliados no seu desempenho e efetividade.

Por outra parte, temos as populagdes indigenas sob intensos ataques por invasores das suas te-
rras, cercadas pelas queimadas histéricas na amazdnia e no Pantanal, objeto de intensas campan-
has de conversao as mais diversas denominagdes cristds e com instituigdes publicas de protecao
esvaziadas ou desmontadas, e que somaram o enfrentamento a COVID-19 em condi¢bes de
desamparo e descaso. As consequéncias ainda estdo por ser compreendidas na sua totalidade,
mas j& podemos dizer que, se ndo trouxermos atengdo e agdo para a necessaria protegdo destas
comunidades, 0 0.45% que representam no total da populagédo do pais, serd um nimero dramati-
camente menor. Como veremos na anélise demogréfica da pesquisa, este ndo é um dado irrele-
vante para o tema que nos ocupa aqui.

Da mesma maneira, as populacées afrobrasileiras, suas pautas e as formas de racis-
mo estrutural e institucional tornaram-se foco importante nao s6 como vitimas pro-
porcionalmente mais numerosas da pandemia, mas também como resultado de anos
de mobilizacao politico-social autogestionada. Na esteira desse processo, o impacto
global causado pelo movimento Black Lives Matter e os protestos contra o racismo e a
violéncia policial desencadeados pelo assassinato do George Floyd a inicios de junho de
2020, alavancaram o protagonismo das discussoes sobre racismo também no Brasil.

Acgbes afirmativas, um renovado foco no impacto dos vieses inconscientes e processos de
recrutamento, selecdo e retencdo de talentos negros foram adotados ou reforcados em muitas
empresas de destaque nacional, ndo sem gerar polémicas entre pessoas e setores incomodados
com tais avangos. Ao mesmo tempo, as interseccionalidades dentro da populagdo preta e parda
também vém ganhando espaco, visibilizando as especificidades das pautas das mulheres, de
jovens e de LGBTQIA+ negras.

E é justamente este Ultimo aspecto, o das interseccionalidades, que faz com que a presente
pesquisa tenha um valor e uma utilidade ainda mais acentuada, j& que é lugar comum colocar as
vivéncias e necessidades das pessoas LGBTQIA+ num mesmo pacote e com um mesmo tipo de
linguagem, especialmente quando nos referimos ao dmbito empresarial. Lésbicas, gays, bis-
sexuais, transgéneras, queer/cuir, intersex, assexuais e tantas outras orientagdes sexuais e identi-
dades de género que se encontram - ou se encontraram no Ultimo ano - em situagdo de emprego
sdo analisadas sob as lentes de género, raca e etnia, deficiéncias, classe social, escolaridade e
idade. Desta maneira, buscamos respeitar e tentar plasmar parte da complexidade e diversidade
desta populagéo.

Nossa intengdo, como coletivo de consultorias localizadas em diferentes paises da regido - Ar-
gentina, Brasil, Colémbia, México e Uruguai -, que compartilham um olhar de producao de
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conhecimentos e metodologias préprias e que dialoguem com as realidades latino americanas, é
o de colocar em evidéncia e valorizar as especificidades e a pluralidade das vivéncias LGBTQIA+
num contexto especifico, como as empresas e organizagdes, mas sem ignorar os contextos s6-
cio-culturais que marcam as vivéncias para além da orientagdo sexual e a identidade de género.
Esperamos que este esforgo coletivo, que no Brasil contou com o apoio da TransEmpregos, do
Didlogos Entre Nos e da Alianca Nacional LGBTI+, some efetivamente as mudangas necessarias
para consolidar as conquistas alcangadas e caminhar em diregdo as transformacdes efetivas

para o acolhimento e ambientes saudéveis para as pessoas LGBTQIA+ nos lugares de trabalho.
E importante destacar que esta Pesquisa Latino Americana sobre Diversidade Sexual, Assédio,
Violéncia e Discriminacao no Ambito Laboral vem se somar a estudos e publicagdes anteriores
que trazem dados importantes para compor um diagndstico mais completo e acurado, alguns
dos quais serdo oportunamente citados no decorrer da analise a seguir.

CARACTERISTICAS GERAIS DAS PESSOAS RESPONDENTES
NO BRASIL

O nimero de pessoas que responderam a pesquisa no Brasil foi de 291, o que corresponde a
18,37% do total. Quando exploramos as identidades deste grupo, percebemos que a adesao no
pais contemplou um grupo com perfis diversificados se considerarmos identidade de género,
orientacao sexual, geragdo, origem étnico-racial e classe social. Traduzindo em percentuais, veja
os tépicos a seguir:

Identidade de género: houve presenca preponderante das identidades masculinas, com 44%
se identificando como homens cisgenero, 16,5% como homens (sem esclarecimento de cis ou
transgeneridade) e 6,9 como homens trans para um total de 67,5%. Chama a atengdo o nimero
de homens trans participantes da pesquisa, j& que ndo é comum registrar essa porcentagem em
pesquisas que ndo estejam direcionadas especificamente a populagao trans dentro do ambito
laboral. No tocante as identidades femininas, 13,% identificam-se como mulheres cisgénero,
8,2% se identificam como mulheres (sem esclarecimento de cis ou transgeneridade), 5,8% como
mulheres transexuais e 0,3% como travesti. No restante das identidades listadas, 1% se declaram
queer e 3,4% como né&o binario.

Orientacao sexual: o fato de 57,4% das pessoas respondentes no Brasil terem se declarado
gays mostra uma participagdo 5% acima da média registrada para este grupo na pesquisa. Por
outra parte, 14,4% se identificaram como lésbicas, ratificando um ponto de alerta importante
perante a forma como estamos comunicando, estruturando e gerenciando espagos e ferramentas
de participagdo LGBTQIA+, que em numerosos casos, ndo atraem nem dialogam com as lésbicas
e mulheres bissexuais ou pansexuais. 12,7% das pessoas se declararam bissexuais, 8,6% como
heterosexuais, 5,2% como pansexuais, 1% como demisexuais e 0,3% como assexuais;

Descendentes de povos originarios/indigenas: 16,8% das pessoas se reconhecem como des-
cendentes de povos originérios/indigenas, enquanto que 75,6% nao se reconhecem e 7,6% nao
sabem. Este é um dos dados mais surpreendentes no perfil das pessoas respondentes no Brasil,
ja que, de acordo com o censo de 2010 do IBGE, 0,45% das pessoas no pais se identificam como
pertencentes a povos originarios. Poderiamos aventar algumas hipdteses para tentar explicar este
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dado, como que a pesquisa tenha sido divulgada amplamente em uma regido geogréfica ou con-
texto especifico com forte presenca indigena. Uma outra possibilidade é que algumas pessoas
tenham interpretado a nomenclatura “povos originarios/indigenas” de maneira errada, pois nao a
relacionaram com o termo preponderante no pais: “indios”.

Afrodescendentes: das pessoas respondentes, 26,1% se reconhecem como afrodescendentes,
66% néo se reconhecem e 7,9% nédo sabem. Segundo relatério recente do portal Vagas.com, do
total de pessoas negras na populagdo, estimado entre 54 e 56%, pessoas pretas e pardas com-
pdem 54,9% da forca de trabalho no pais. Porém, estas representam 64% das pessoas desocu-
padas e 66,1% da populagdo subutilizada. Na distribuicdo de cargos dentros das empresas e
organizagdes, 29,9% dos cargos de geréncia sao ocupados por pessoas pretas ou pardas.

Grupos etarios: 3,1% das pessoas tém entre 52 e 61 anos (baby boomers), 13,4% tém entre 40 e
51 anos (geragao X), 59,5% tém entre 27 e 39 anos (geracao Y), representando de longe a maior
fatia de respondentes e em sintonia com a faixa etéria mais vocal e assertiva na sua identificacdo
como LGBTQIA+, além de ser geralmente menos afetada pelo desemprego. No segundo lugar,
24,1% declarou ter de 18 a 26 anos (geracdo Z) que, assim como a geragdo Y, mostra-se mais
vocal e participativa nos mais variados espagos sociais.

Pessoas com deficiéncia/necessidades especiais: apenas 4,8% declaram ter algum tipo de
deficiéncia (1% auditiva, 1,4% visual, 1% motora e 1,7% psicossocial). Diferentemente dos resulta-
dos médios da pesquisa, a deficiéncia psicossocial marcou maior presenca do que a visual.

Classe social: 13,7% diz pertencer a classe alta, 43% a classe média e 40,9% a classe baixa. Este
é mais um dado que chama bastante a atengdo no recorte populacional da pesquisa, ja que em
nenhum outro pais a porcentagem de pessoas que declararam pertencer a classe baixa chega
sequer perto, uma vez que, na média do total de participantes da pesquisa, esse grupo constitui
4,3%. Mesmo quando tomamos em conta as pessoas que declararam pertencer a classe mé-
dia-baixa, com 24,5% do total de respondentes, a somatéria da classe baixa com média-baixa
representa 28,8% do total. Bem longe dos 43% declarados no Brasil. Uma possivel explicagdo
para este resultado é que as os impactos econémicos e psicoemocionais da pandemia da CO-
VID-19, assim como ideia de que muitas pessoas iriam depender do auxilio emergencial, somado
a demora na concessao do mesmo por parte do governo, pode ter causado a identificagdo deste
grande nimero de pessoas com a classe baixa.

Escolaridade: 0,7% de quem respondeu néo concluiu o Ensino Médio, 7,2% tém o ensino mé-
dio, 16,6% ensino superior incompleto e/ou cursando, 32,4% ensino superior completo, 13,1%
pds-graduagdo incompleta e/ou cursando e 19,9% pos-graduagdo completa.

Empregabilidade: 17,9% trabalham ou trabalharam no setor publico no ultimo ano, 67% no
setor privado, 4,8% no terceiro setor e 9,3% como autdnomo/por conta propria.

Estes dados demonstram que, embora as pessoas que se identificam como per-
tencentes ao género feminino (28% das respondentes, quando representam 51%

da populacdo) e afrodescendentes (26,1% das respondentes, quando representam
entre 54 e 56% da populagao)ainda estejam subrepresentadas, a pesquisa alcangou
um numero significativo de todos os segmentos necessarios para analisar género,
sexualidade e suas interseccoes.
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CARACTERISTICAS DA POPULAGAO LGBTIQ+ POR SEGMENTO

Nestenquanto que 16,5% do total tém idade entre 40 e 61 anos, elas concentram 24,3% do
segmento nestas faixas etérias e apenas 16,2% na faixa etaria mais jovem a segdo analisaremos
as diferencas existentes dentro do coletivo LGBTIQ+ que,, como vimos anteriormente, comporta
9 identidades de género e 7 tipos de orientagdo sexual. Neste sentido, utilizamos essas duas ca-
tegorias, identidade de género e orientacdo sexual, para explorar suas interseccdes com origem
étnico-racial, idades, deficiéncias, classe social, escolaridade e empregabilidade. O cruzamento
destes resultados revela as especificidades da cada segmento com relagdo ao acesso a educagao,
ao trabalho e a renda.

Ao considerar cada uma das categorias da sigla LGBTIQ+, 12,7% séo lésbicas, 55% gays, 10,3%
bissexuais, 13,1% transsexuais, 7,9% Q+ e 1% Intersexuais. Com excegdo das pessoas trans-
sexuais e Q+, em média 60% de cada grupo esta concentrado na geragdo Y (de 27 a 39 anos) e
20% na geragdo Z (18 a 26 anos). Para as pessoas transexuais, que tém expectativa de vida de 35
anos no Brasil, 52,6% tém entre 27 e 39 anos (geragdo Y) e 34,2% tém de 18 a 26 anos (geracédo
Z). Outra diferenga geracional se encontra entre as mulheres lésbicas: enquanto 16,5% do

total de pessoas respondentes tem idade entre 40 e 61 anos, elas concentram 24,3% nessa faixa
etdria e apenas 16,2% na faixa etéria mais jovem (geragdo Z, de 18 a 26 anos, 34,2%). Neste
sentido, o percentual de mulheres lésbicas em relagdo aos outros grupos tem o maior indicador
entre os mais velhos e as pessoas transexuais na faixa etaria mais jovem. Em nimeros, todos os
grupos tém maior representagdo na geragao Y, o que muda sdo os percentuais por segmento.

Se 16,8% se reconhecem como povos originarios, este nimero é maior entre as mulheres Iésbicas
(24,4%) transsexuais (26,3%), Q+ (21,4%) e intersexuais (66,6%). A menor frequéncia de identifi-
cagao com os povos originarios esta entre homens gays (11,2%) e bissexuais (16,7%).

RESPONDENTES LGBTQI POR POVO ORIGINARIO

Lésbica e 9,6% (28)

3.1%(9)
Gay ] 48,8% (142)
6,2% (18)
Bissexual - 8,5% (25)
1,7% (5)
Trans - 9,6% (28)
3.4% (10)
0+ ] 6,2% (18)
1,7% (5)
Intersex I 0,3%(1)
0,7%(2)
Total N 53.2% (242)
16,8% (49)

B Povo originario Nao Povo originario Sim
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Consideram-se afrodescendentes apenas 26,1% do total, quando este segmento representa 56%
da populacéo brasileira, e estdo acima desta média os grupos transsexual (44,7%), Q+ (30,5%) e
intersexuais (33,3%). Abaixo do indicador geral de afrodescendentes estdo lésbicas (19%), gays
(24,4%) e bissexuais (16,7%).

RESPONDENTES LGBTQI POR AFRODESCENDENCIA

Lésbica ] 10,3% (30)

2,4%(7)
Gay O] 41,6% (121)
13,4% (39)
Bissexual e 8,6% (25)
1,7% (5)
Trans I 7.2% (21)
5,8% (17)
0+ I 5,5% (16)
2,4%(7)
Intersex | 0,7% (2)
0,3% (1)
Total I 73,97 (215)
26,1% (76)

B Afrodescendente Nao

Afrodescendente Sim

As Pessoas com deficiéncia representam 4,8% do total. Mas, quando desagregamos por seg-
mento da populagdo LGBTIQ+, o percentual é de 7,9% entre pessoas transsexuais e 17,3% entre
pessoas do grupo Q+. Os demais, lésbicas (0%), gays (3,75%), bissexuais (3,3%) e intersexuais
(0%) ndo tém nenhum caso ou estdo abaixo da média.

O perfil escolar de respondentes destoa dos indicadores sociais do pais: 0,7% néo concluiram
o Ensino Médio; 7,2% tém o ensino médio; 16,6% ensino superior incompleto e/ou cursando;
32,4% ensino superior completo; 13,1% pds-graduagdo incompleta e/ou cursando; e 19,9%
pos-graduagdo completa. Ao desagregar os dados, mas uma vez as desigualdades intra-grupo
LGBTIQ+ aparecem: entre mulheres lésbicas, 37,% tém ensino superior e 56,7% tém pds-gra-
duagédo; entre homens gays 46,2% ensino superior e 48,7% poés-graduagao; entre pessoas bis-
sexuais 63,3% tém ensino superior e 33,3% pods-graduacdo; e entre pessoas intersex 66,6% tém
ensino superior e 33,3% pos-graduagao - todos estes acima da média geral. As pessoas transe-
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xuais possuem o maior percentual no Ensino Médio (26,3%) - junto com as pesssoas Q+ (9,8%)

- e o menor percentual com pés-graduacao (18,4%).

RESPONDENTES LGBTOQI POR NiVEL DE EDUCACAO

Lésbica |
]
Gay ||
1]
Bissexual |
]
Trans [ ]
1
0+ [
]
Intersex
[
ool [
- 0 00000O0O0O0O0O0O0O__]

B Ensino médio
¥ Ensino superior

Pos-graduagao

0.7%(2)
4,8% (14)
7.2% (21)

2,8%(8)
25,5% (74)
26,9% (78)

0.3% (1)
6,6% (19)
3,4%(10)

3,4%(10)
7.2%(21)
2,4%(7)

0.7%(2)
4,1% (12)
2,8%(8)

0% (0)
0.7%(2)
0,3% (1)

7.9% (23)
49% (142)
43,1% (125)

Dentre as 291 pessoas respondentes, 13,7% diz pertencer a classe alta, 43% a classe média e

40,9% a classe baixa. O Unico grupo que apresenta um percentual superior a média geral para
a classe alta é o das pessoas identificadas como gays (18,8%). Na classe média, as mulheres
|ésbicas (44%) superam o percentual sobre a totalidade, os homens gays (44,6%) e as pessoas

bissexuais (70%) Tém maioria na classe baixa as pessoas transexuais (69,4%), Q+ (55%) e Inter-

sexuais (100%).
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RESPONDENTES LGBTQI POR CLASSE SOCIO-ECONOMICA

1,8%(5)
5,6% (16)
5,3% (15)

Lésbica

10,6% (30)
25% (71)
20,4% (58)

Gay

0.7%(2)
7.4% (21)
2,5%(7)

Bissexual

0.4% (1)
3,5% (10)
8,8% (25)

Trans

0.7%(2)
2,5%(7)
3,9%(11)

0% (0)
0% (0)
1.1% (3)

Intersex

14,1% (40)
44% (125)
41,9% (119)

Total

W Alta
I Media

Baixa

Conforme dados apresentados sobre escolaridade e classe social, os segmentos que se apresen-
tam mais vulneraveis sdo o transsexual, o Q+ e o interesexual. E importante ressaltar que estes
trés grupos tém a maior concentracdo de pessoas afrodescendentes, descendentes de povos
originarios/indigenas e pessoas com deficiéncia. Para entender os indicadores por cada segmen-
to, veja os topicos abaixo:

Lésbicas

¢ Descendentes de povos originarios/indigenas: 24,4% se reconhecem como descenden-
tes deste segmento e 75,6% n&o se reconhecem;

o Afrodescendentes: 19% se reconhecem como afrodescendentes e 81% nao se reconhecem;
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® Grupos etarios: 5,4% das mulheres |ésbicas tém entre 52 e 61 anos (baby boomers),
18,9% tém entre 40 e 51 anos (geracédo X), 59,4% tém entre 27 e 39 anos (geragao Y) e
16,2% tém de 18 a 26 anos (geracéo 2);

* Pessoas com deficiéncia: nenhuma mulher Iésbica é portadora de deficiéncia/necessida-
des especiais;

* Classe social: 13,9% diz pertencer a classe alta, 44,4% a classe média e 41,66% a classe baixa;
* Escolaridade: 5,4% das mulheres |ésbicas tém Ensino Médio, 37,8% ensino superior e
56,7% pos-graduacao;
Gays

* Descendentes de povos originarios/indigenas: 11,2% se reconhecem como descenden-
tes deste segmento e 88,8% ndo se reconhecem,;

¢ Afrodescendentes: 24,4% se reconhecem como afrodescendentes e 76,6% nio se recon-
hecem;

® Grupos etarios: 3,7% de homens gays tém entre 52 e 61 anos (baby boomers), 11,8% tém
entre 40 e 51 anos (geracdo X), 62,5,4% tém entre 27 e 39 anos (geracdo Y) e 21,8% tém
de 18 a 26 anos (geracdo 2);

* Pessoas com deficiéncia: 3,75% dos homens gays sdo Pessoas com deficiéncia;

¢ Classe social: 18,8% diz pertencer a classe alta, 44,6% a classe média e 36,4% a classe
baixa;

¢ Escolaridade: 5% dos homens gays tém Ensino Médio, 46,2% ensino superior e 48,7%
pbs-graduagao;
Bissexuais

¢ Descendentes de povos originarios/indigenas: 16,7% se reconhecem como descenden-
tes deste segmento e 83,3% n&o se reconhecem;

¢ Afrodescendentes: 16,7% se reconhecem como afrodescendentes e 83,3% n3o se recon-
hecem:;

* Grupos etérios: 0% das pessoas bissexuais tém entre 52 e 61 anos (baby boomers), 10%
tém entre 40 e 51 anos (geracéo X), 60% tém entre 27 e 39 anos (geragédo Y) e 30% tém de
18 a 26 anos (geragado 2);

* Pessoas com deficiéncia: 3,3% das pessoas bissexuais sdo pessoas com deficiéncia;

* Classe social: 6,6% diz pertencer a classe alta, 70% a classe média e 23,3% a classe baixa,
constituindo-se no grupo que menos reportou pertencer a esta classe dentre as pessoas
respondentes no Brasil;

¢ Escolaridade: 3,3% das pessoas bissexuais tém Ensino Médio, 63,3% ensino superior e
33,3% pods-graduagéo;
Transsexuais

¢ Descendentes de povos originarios/indigenas: 26,3% se reconhecem como descenden-
tes deste segmento e 73,7% ndo se reconhecem;
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¢ Afrodescendentes: 44,7% se reconhecem como afrodescendentes e 55,3% n3o se recon-
hecem;

* Grupos etarios: 2,6% das pessoas transexuais tém entre 52 e 61 anos (baby boomers),
10,5% tém entre 40 e 51 anos (geracédo X), 52,6% tém entre 27 e 39 anos (geragao Y) e
34,2% tém de 18 a 26 anos (geragao 2);

* Pessoas com deficiéncia: 7,9% das pessoas transsexuais de deficiéncia/necessidades es-
peciais;

¢ Classe social: 2,7% diz pertencer a classe alta, 27,7% a classe média e 69,4% a classe
baixa;

* Escolaridade: 26,3% das pessoas transsexuais tém Ensino Médio, 55,2% ensino superior e
18,4% pds-graduacao;
0+

¢ Descendentes de povos originarios/indigenas: 21,7% se reconhecem como descenden-
tes deste segmento e 78,3% n&o se reconhecem;

¢ Afrodescendentes: 30,5% se reconhecem como afrodescendentes e 69,5% nao se recon-
hecem;

* Grupos etarios: 0% das pessoas do grupo Q+ tém entre 52 e 61 anos (baby boomers),
21,7% tém entre 40 e 51 anos (geragdo X), 47,8% tém entre 27 e 39 anos (geragdo Y) e
30,43% tém de 18 a 26 anos (geragéo 2);

* Pessoas com deficiéncia: 17,3% das pessoas identificadas como Q+ sdo pessoas com
deficiéncia;
* Classe social: 10% diz pertencer a classe alta, 35% a classe média e 55% a classe baixa;
* Escolaridade: 9,8% das pessoas do grupo Q+ tém Ensino Médio, 54,4% ensino superior e
36,6% pods-graduagdo;
Intersexuais

¢ Descendentes de povos originarios/indigenas: 66,6% se reconhecem como descenden-
tes deste segmento e 33,3% ndo se reconhecem;

¢ Afrodescendentes: 33,3% se reconhecem como afrodescendentes e 66,6% n3o se recon-
hecem;

* Grupos etérios: 0% das pessoas intersex tém entre 52 e 61 anos (baby boomers), 33,3%
tém entre 40 e 51 anos (geragéo X), 66,6% tém entre 27 e 39 anos (geragdo Y) e 0% tém de
18 a 26 anos (geracéo 2Z);

* Pessoas com deficiéncia: nenhuma pessoa intersex é portadora de deficiéncia/necessida-
des especiais;

* Classe social: 100% diz pertencer a classe baixa;

¢ Escolaridade: 66,6% das pessoas intersexuais tém ensino superior e 33,3% pods-graduagdo;
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EXPERIENCIAS DISCRIMINATORIAS NO TRABALHO

Situacoes de assédio, violéncia e discriminacao por orientacao sexual e identidade
de género estao presentes na vida de 44% das pessoas respondentes. De forma mais
detalhada, 32% afirma ter sofrido assédio, violéncia e/ou discriminagao por causa

da sua orientacao sexual, 10,3% por causa da sua identidade de género, 1,7% tanto
pela orientacao sexual como pelaidentidade de género e 56% nao sofreu nenhuma
discriminagao deste tipo.

Ao desagregarmos por segmento LGBTIQ+, as pessoas transsexuais correspondem a 53,3% das
que enfrentaram situagdes de assédio, violéncia e discriminagdo por identidade de género e a
80% por identidade de género e orientagdo sexual. Os homens gays correspondem a 68,8% das
pessoas que sofrem assédio, violéncia e discriminagao por orientagdo sexual.

RESPONDENTES LGBTQI X ASSEDIO, VIOLENCIA E/OU DISCRIMINACAO
NO ULTIMO ANO DE TRABALHO

Assédio, violéncia e/ou discriminagao

Orientacao
Orientacao | Identidade sexual e _ .
A . . Nao sofri
sexual de género identidade
de género
17 1 1 18 37
Lésbica
5.8% 0,3% 0,3% 6,2% 12,7%
64 0 0 96 160
Gay
22,0% 0,0% 0,0% 33,0% 55,0%
5 10 0 15 30
Bissexual
Responden- 1.7% 3.4% 0,0% 52% 10,3%
Trans
0,3% 55% 1.4% 5,8% 13.1%
4 2 0 17 23
0+
1,4% 0,7% 0,0% 5,8% 7.9%
2 1 0 0 3
Intersex
0.7% 0,3% 0.0% 0,0% 1,0%
93 30 5 163 291
TOTAL
32,0% 10,3% 1,7% 56,0% 100,0%

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




BRASIL EXPERIENCIAS DISCRIMINATORIAS NO TRABALHO

Veja na Tabela apresentada abaixo que, quando as situagdes experienciadas sao descritas e tipifi-
cadas com clareza, o cenario se revela completamente diferente:

SITUACOES DE ASSEDIO, VIOLENCIA E/OU DISCRIMINACAO VIVIDAS POR
RESPONDENTES LGBTOI

Respondentes LGBTOQI

Recebi comentarios inapro- N30 21 109 19 20 15 0
priados sobre meu corpo,

gestos e/ou roupas. Sim 5.16% 51 n 18 8 3
Me p~ed|ram(‘g'entllme‘nte N3o 29 134 29 28 15 2
ou ndo) modificar a minha

aparéncia(roupas, corte de ;

cabelo, gestos etc.). Sim 8 26 8 10 8 1
Sofri piadas ou comentarios N30 20 20 15 21 16 1
MBI EE. Sim 17 70 15 7 7 2

Descobri que, as minhas

costas, eram feitos co- N&o 26 96 21 20 15 0
mentarios negativos sobre

aspectos relacionados a

minha orientagao sexual,

identidade ou expressdo de  Sim n 64 9 18 8 3
género.
Pessoas me tiraram do .

- . Nao 29 131 26 29 16 2
armario ou tornaram minha
identidade de género visivel
sem 0 meu consentimento. Sim 8 29 4 9 5 1
Eu fuiisolado/a da equipe N&o 29 141 28 29 16 2
de trabalho. As pessoas nao
me fazem sentir parte do S 9 19 2 9 7 1
grupo.
Fui excluida/o do trabalho Nao 31 146 27 30 7 1
ou das reunioes sociais. S 6 14 3 8 6 1
Nao usam meu nome ou ~

Nao 37 152 30 24 21 3

os adjetivos (ele, ela) que

correspondem a minha

identidade de géneroque e  gjm 0 8 0 14 2 0
autopercebida.

Fuiimpedida/o de acessar
qualquer espago fisico,
como banheiros, sala de
jantar ou outro local.

N&o 35 160 30 35 22 3

Sim 2 0 0 3 1 0
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Respondentes LGBTOQI

Recebi tratamento desigual N3o 27 143 21 28 16 1
em termos de beneficios,
desenvolvimento de carrei-
ra(promogdes) e/ou salario. Sl 10 17 9 10 7 2
Nao recebi prestacdes N30 36 157 28 32 23 3
familiares (seguranca social
do casal, licengas familia- i 2
res, etc.) im 1 3 6 0 0
Sofriuma reducao drastica )
ou sobrecarga de tarefas, ~ N@o 34 152 29 31 19 2
mudancas constantes de
funcdes e/ou objetivos de Sim 3 8 1 7 4 1
trabalho.

Nao 34 149 28 30 19 2
Fui demitida/o do trabalho.

Sim 3 1 2 8 4 1
Eu sofri cyber-bullying; )
assédio e persequicdo por ~ Nao 34 153 28 32 20 2
e-mail, redes sociais, blogs,
whatsapp; sites, telefone, Sim 3 7 2 6 3 1
etc.
Me pediram favores sexuais
em troca de beneficios / Ve 35 157 27 57 20 2
promogcodes no trabalho ou
como uma forma de ameaga gjm, 2 3 3 1 3 1
para nao perder o emprego.
Recebi contato fisico in- Nao 28 149 22 34 19 2
desejado/inadequado. S 9 1 8 4 4 1
Sofrivioléncia fisicacomo  Nao 36 159 29 37 21 3
S0Co, empurrao, tapa na
cara, etc. Sim 1 1 1 1 2 0
Sofri abuso ou agressao se-
xual, entendendo isso como  Nao 33 157 29 34 21 2
qualquer forma de contato
fisico com ou sem acesso
carnal, comviolénciae sem Sim 4 3 1 4 2 1
consentimento.
Sofri violéncia verbal (in- )
sultos, agressodes verbais, N&o 29 133 24 31 17 1
danos a minha reputacao,
desqualificagcdes, humil- S 8 27 6 7 6 2
hacoes).
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Respondentes LGBTQI

Eu tive uma mudanca na
posigao no meu trabalho

(por exemplo, um local me- Nao 31 146 23 25 18 2
nos visivel ao publico, tare-
fas que nao envolviam mais
em interagao com pessoas  gj, 6 A 7 13 5 1

de fora da empresa).

De forma geral, os principais problemas se expressam por meio de limitagdes ao corpo e jul-
gamentos depreciativos. Entre as mulheres |ésbicas, o maior nimero de situagdes de assédio,
violéncia e discriminagdo se baseiam no corpo, roupas e comportamento, além das piadas,
comentarios negativos, fofocas e assédio fisico. Para os homens gays, primeiro vem as piadas, co-
mentarios negativos e fofocas, depois corpo e roupas. As pessoas bissexuais também enfrentam
mais situacdes de piadas e comentérios negativos, seguido de observagdes inapropriadas sobre
corpo, gestos e roupas. As respostas das pessoas transsexuais tém maior incidéncia corpo, gestos
e roupas, piadas, fofocas e comentarios negativos, desrespeito ao seu nome social e rotatividade
de posicdo no trabalho. Por dltimo, as pessoas Q+ e Intersex enfrentam de forma equivalente
comentarios inapropriados, solicitagdes de mudanga sobre corpo, gestos e roupas e as fofocas.

Além dos aspectos apresentados na tabela, as pessoas respondentes também destacam as se-
guintes experiéncias no campo aberto da pergunta:
As experiéncias assédio, violéncia e/ou discriminagdo sdo, de forma geral, praticadas por grupos

“Nao recebi servigos do convénio conforme preciso com
demora injustificada do RH para solicitar ao convénio
(até mesmo mostrei a portaria a respeito), fui expulso do
banheiro em uma festa e as pessoas que organizaram

o evento (funciondrias da empresa) se mostraram
indiferentes.”

‘da perdi propostas de emprego por ser gay no ano
passado.”
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“Ja passei por muitas das situacdes ha anos atras, na
mesma empresa, incluindo ser retirado de oportunidades
que envolviam viagens com clientes, ser tirado do armdrio,
ter quase todos os estagidrios deixando de falar comigo -
que era estagidrio na época, ter meu nome antigo vazado
por gerente antigo pelas minhas costas, e coisas que

se eu escrevesse daria um livro - incluindo politicas de
diversidade antiquadas.”

“Fui instruida para que certos aspectos da minha vida
fossem ocultados (relacionar-me com alguém do mesmo
género).”

“Desqualificacdo de minhas ideias e capacidades (por ser
mulher).”

de pessoas (30,9%) e por apenas uma pessoa (26,8%). As pessoas gays, transexuais, e Q+ sofrem
mais situagdes protagonizadas por grupos, enquanto que as |ésbicas, bissexuais e intersex por
apenas uma pessoa. Quando questionados sobre a posi¢do da pessoa que praticou assédio,
violéncia e/ou discriminagdo, todos os grupos tém experiéncias predominantes com supervisores
homens e mulheres e colegas da prépria equipe de trabalho homens e mulheres. Importante
aqui trazer um ponto de atengdo as mulheres como praticantes de violéncias contra as pessoas
LGBTQIA+, ja que geralmente foca-se exclusivamente nos homens como agentes de violéncias,
o qual contribui com a invisibilizagdo de tipos de violéncias diferentes das fisicas ou sexuais e de
agressdes verbais, morais ou psicolégicas.

TIPOS DE PESSOAS QUE OCASIONARAM SITUACOES DE ASSEDIO,
VIOLENCIA E/OU DISCRIMINACAO VIVIDAS POR RESPONDENTES LGBTOI

Respondentes LGBTOQI
Nao 31 143 25 27 20 3
Supervisora
Sim 6 17 5 n 3 0
Nao 28 136 21 30 20 1
Supervisor
Sim 9 24 9 8 3 2
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Respondentes LGBTOI

Colegas (mulheres) em min- e 28 (A 26 28 20 2
ha equipe de trabalho Sim g9 32 A 10 3 1
Colegas (homens) em minha Va0 29 e 2 27 16 2
equipe de trabalho Sim 8 27 3 n 7 1
Colegas (mulheres)de outra N o4 it 29 34 21 2
equipe de trabalho Sim 3 15 1 4 2 1
Colegas (homens) de outra - 5 L A2 34 20 8
equipe de trabalho Sim 2 19 5 4 3 0
Terceiro/s mulheres (clien- NED 34 e 27 34 22 3
te, fornecedoraou outros) i, 3 n 3 4 1 0
Terceiro/s homens (cliente, e 29 L 2 34 9 3
fornecedor ou outros) S 8 16 6 4 4 0

Nao 25 94 22 29 13 3
Nao sei / nao corresponde

Sim 12 66 8 9 10 0

Nao 35 159 30 37 22 3
Outro

Sim 2 1 0 1 1 0

As pessoas ainda enfrentam situagdes de represalia, obstaculos e dificuldades ao assumir uma
identidade LGBTIQ+ no ambiente de trabalho. Do total, 37,1% relata sofrer de alguma forma
com a sua orientagdo sexual e/ou identidade de género no trabalho. No entanto, ¢ significativo
que 62,9% aponte que assumiu sua identidade e ndo sofreu nenhum tipo de de represélia, obs-
taculos e dificuldades. Dentre as demais, 17,5% diz ter sido prejudicada no trabalho apés assumir
a identidade e 14,1% nao se assumiu por temer as consequéncias. Mais uma vez, ao desagregar-
mos por segmento LGBTIQ+ percebemos algumas diferencas: as mulheres |ésbicas e as pessoas
transexuais sdo as que mais enfrentam problemas ao assumir suas identidades e os homens gays
e pessoas bissexuais as que tém menos problemas.
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REPRESALIA, OBSTACULO OU DIFICULDADE NO ESPACO DE TRABALHO DEPOIS DE SE
DECLARAR LGBTIO + OU QUANDO SAIU DO ARMARIO VIVIDAS POR RESPONDENTES LGBTOI

Represalia, obstaculo ou dificuldade

. Nao, nao me
. Nao, eu me .
Sim, eu me . declarei ou
- . declarei )
Nao decla- declarei ou ) sai
. , , ou sai do )
rei ou sai saido ar- L. de cléset por
, . .. armario e )
do armario mario e isso _ . medo as
nao tive .
por outros me trouxe . represalias
. represalia,
motivos problemas , ou
no trabalho obstaculo ou consequén-
dificuldade .
cias.
0 10 23 4 37
Lésbica
0,0% 3.4% 7.9% 1,4% 12,7%
8 19 105 28 160
Gay
2,7% 6,5% 36,1% 9,6% 55,0%
6 1 20 3 30
Bissexual
Responden- 2,1% 0,3% 6,9% 1,0% 10,3%
Trans
0.0 % 4.5 % 7.2 % 1.4 % 13.1%
1 6 14 2 23
0+
0,3% 2,1% 4,8% 0.7% 7.9%
1 2 0 0 3
Intersex
0,3% 0,7% 0.0% 0,0% 1,0%
16 51 183 41 291
TOTAL
5,5% 17,5% 62,9% 14,1% 100,0%

Além de compartilhar as experiéncias pessoais sobre a discriminagdo no espago do trabalho, as
pessoas respondentes foram questionadas sobre ter presenciado e/ou praticado casos de discri-
minagdo contra pessoas LGBTIQ+. Dentre elas, 48,8% diz ja ter presenciado e 11,3% diz ja ter
realizado este tipo de pratica. No entanto, 11% diz ndo saber se ja praticou. Ou seja, metade das
pessoas dizem j4 ter observado este tipo de situagdo, mas apenas um percentual muito menor
(11%) assume ja ter tido conduta discriminatéria com o segmento.
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TESTEMUNHO DE SITUACOES DE ASSEDIO OU DISCRIMINACAQ CONTRA OUTRAS PESSOAS
LGBTOINO ULTIMO ANO NO ESPACO DE TRABALHO POR RESPONDENTES LGBTOI

Testemunhou situagoes de assédio ou
discriminagao

- Nao sei/ Nao
\ETo)
corresponde

23 12 2 37
Lésbica
7,9% 4,1% 0,7% 12,7%
VA 87 2 160
Gay
24,4% 29,9% 0.7% 55,0%
20 10 0 30
Bissexual
Respondentes 6,9% 3.4% 0.0% 10,3%
LGBTOI 18 18 2 38
Trans
6.2% 6.2% 0.7% 13.1%
8 12 3 23
0+
2,7% 41% 1,0% 7,9%
2 1 0 3
Intersex
0,7% 0,3% 0,0% 1,0%
142 140 0 291
TOTAL
48,8% 48,1% 3.1% 100,0%
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SITUACOES EM QUE EXERCERAM DISCRIMINAGAQO CONTRA UMA PESSOA LGBTQI POR
RESPONDENTES LGBTOI

Situacoes em que exerceram discrimi-

nagao.
;
Nao
corresponde
0 34 3 37
Lésbica
0.0% Nn,7% 1,0% 12,7%
24 19 17 160
Gay
8.2% 40,9% 5,8% 55,0%
5 20 5 30
Bissexual
Respondentes 1,7% 6,9% 1,7% 10,3%
LGBTOI 2 34 2 38
Trans
0.7% Nn.7% 0.7% 13,1%
2 16 5 23
0+
0.7% 5,5% 1,7% 7,9%
0 3 0 3
Intersex
0.0% 1,0% 0,0% 1,0%
33 226 32 291
TOTAL
11,3% 77,7% 11,0% 100,0%

Em termos proporcionais, as mulheres |ésbicas tém o maior percentual em grupo de pessoas
que presenciaram as situagdes de discriminagdo, enquanto que os homens gays sdo os que mais
assumem ja ter praticado alguma agao discriminatéria contra o grupo LGBTQIA+.

Os dados nos informam também que ainda s&o timidas as queixas ou reclamagées formais sobre
casos assédio, violéncia e discriminagdo por orientagao sexual e identidade de género no am-
biente de trabalho ou instancias publicas de deniincia. Apenas 12,9% realizou alguma dendncia
no local de trabalho, 1% em algum érgéo estatal e 2,4% tanto no local de trabalho como em

um 6rgao estatal. Do total, 16,3% ja fez algum tipo de denuncia e 61,9% nunca fez nenhum tipo
de denlncia. Dentre as pessoas que ndo denunciaram, 21,2% acredita ndo ser necessario, 6,6%
aponta ndo saber se ha meios (canal, espagos, instancia) para realizar a denuncia, 6,6% diz que os
canais de denuncia ndo sao confiaveis e 19,1% que ndo denunciam por temer exposicdo, represa-
lias e consequéncias no ambiente de trabalho.
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VOCE FEZ ALGUMA DENUNCIA OU QUEIXA SOBRE AS SITUAGOES VIVIDAS

Denuncia
Sim, no meu
Sim, no meu Sim, em espago de Eu nao fiz .
L. trabalho Nao corres-
espaco de | umaagéncia uma denun-
e emuma . ponde
trabalho estatal .. cia
agéncia
estatal
Lésbica
1,7% 0.3% 0,3% 7,3% 3.1% 12,9%
13 1 2 99 41 156
Gay
4,5% 0.3% 0.7% 34,6% 14,3% 54,5%
7 0 0 18 4 29
Bissexual
Respon- 2,4% 0,0% 0,0% 6,3% 1.4% 10,1%
dentes
LGBTOI 7 1 2 22 6 38
Trans
2,4% 0,3% 0.7% 7.7% 2,1% 13,3%
5 0 2 14 2 23
0+
1,7% 0.0% 0.7% 4,9% 0.7% 8,0%
0 0 0 3 0 3
Intersex
0,0% 0.0% 0,0% 1,0% 0.0% 1,0%
37 3 7 177 62 286
TOTAL
12,9% 1,0% 2,4% 61,9% 21,7% 100,0%

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




BRASIL EXPERIENCIAS DISCRIMINATORIAS NO TRABALHO

MOTIVOS PARA NAQ REALIZ~ACAO DE DENUNCIA OU QUEIXA SOBRE A SITUACOES VIVIDAS NA
EMPRESA E/OU EM UM ORGAQ ESTATAL POR RESPONDENTES LGBTI
Motivos

Nao seise | Os meca- Por medo
Outro existem nismos de de ex-

motivo Nao canais, me- | denuncia posicao,
(especi- | considerei | canismos no meu represalias
fique) necessario | ou procedi- | trabalho ou con-
mentos de nao sao | sequéncias
denuncia | confiaveis | no trabalho

Nao co-
rresponde

1 3 3 3 7 14 31
Leésbica
0.4% 1,.2% 1,.2% 1.2% 2,9% 5,8% 12,9%
9 26 7 6 28 64 140
Gay
3,7% 10,8% 2,9% 2,5% 1,6% 26,6% 58,1%
1 10 4 1 1 5 22
Bissexual
Respon- 0.4% 4,1% 1,7% 0.4% 0.4% 2,1% 9,1%
dentes
LGBTOI 2 6 1 4 6 10 29
Trans
0.8% 2,5% 0.4% 1,7% 2,5% 4,1% 12,0%
1 5 1 2 2 5 16
0+
0.4% 2,1% 0.4% 0.8% 0.8% 2.1% 6,6%
0 1 0 3 2 0 3
Intersex
0,0% 0,5% 0.0% 0.0% 0.8% 0,0% 1.2%
14 51 16 16 46 98 241
TOTAL
5,8% 21.2% 6,6% 6,6% 19,1% 40,7% 100,0%

Todos os grupos que compoem a comunidade LGBTIQ+ tém maior concentracao na
parcela que nao realizou nenhum tipo de denuncia. Contudo, em termos proporcio-
nais, as pessoas bissexuais, transsexuais e Q+ denunciam mais 0s casos de assé-

dio, violéncia e discriminac¢ao. Ja os que menos denunciam sao 0s gays e intersex.

Mais uma vez em consonancia com os resultados da pesquisa no restante dos paises, as

deniincias raramente sao realizadas e apenas 6,5% apontam que a deniincia teve algum tipo
de resposta da empresa e 7,9% afirmam que, como consequéncia, houve interrupcio das si-
tuacdes de assédio, violéncia e discriminacdo. Quando questionadas se sofreram algum tipo

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




BRASIL EXPERIENCIAS DISCRIMINATORIAS NO TRABALHO

de consequéncia, represalia ou desvantagem no trabalho por ter feito uma deniincia, 29,5%
afirma que sim, 59,1% afirma que n&o e 11,4% néo sabe.

Canais de denuncia efetivos, confidveis e qualificados sdo um ponto de atengdo importante para
as empresas, como constatado pela presente pesquisa, assim como pela realizada pelo Férum
de Empresas e Direitos LGBT, no seu relatério publicado em 2018, no qual destacou que, dentre
as 36 signatarias dos 10 compromissos da Empresa com os Direitos LGBT, 63,3% tinham estes
canais qualificados em funcionamento e executavam conjuntamente outras agcdes de promogao
de um ambiente respeitoso, seguro e saudavel para pessoas LGBT.

Em relagdo ao grau de conforto que as pessoas respondentes sentem em relagdo ao seu trabalho
atual ou ultimo emprego, 5,7% apontam trabalhar muito desconfortavelmente, 16,1% com algum
desconforto, 13,2% nem confortavel ou desconfortavel, 27,5% de forma confortével e 37,5% de
forma muito confortavel. O maior grau e desconforto esta entre as pessoas transsexuais e o maior
grau de conforto entre gays e bissexuais.

GRAU DE CONFORTO NO ATUAL OU U~LTI\MO EMPREGO QUE TEVE NO ULTIMO ANO DEVIDO AO
TRATAMENTO RECEBIDO EM RELACAO A ORIENTACAO SEXUAL E/OU IDENTIDADE DE GENERO
POR RESPONDENTES LGBTOI

Grau de conforto

Eu trabalho Eu trabalho Eu trabalho Eu trabalho
. Nem confor- .
muito com com muito
tonem
desconforta- | algum des- algum con- | confortavel-
desconforto
velmente conforto forto mente
Lésbica
1,4% 1,8% 2,9% 2,5% 4,6% 13.2%
4 25 15 48 60 152
Gay
1.4% 8,9% 54% 17.1% 21,4% 54,3%
2 2 4 7 14 29
Bissexual
Respon- 0,7% 0,7% 1,4% 2,5% 5.0% 10,4%
dentes
LGBTOI 4 7 7 8 n 37
Trans
1.4% 2,5% 2,5% 2,9% 3,.9% 13.2%
0 6 3 6 7 22
0+
0.0% 2,1% 11% 2,1% 2,5% 7.9%
2 0 0 1 0 3
Intersex
0,7% 0.0% 0.0% 0.4% 0.0% 1.1%
16 45 37 77 105 280
TOTAL
100,0%
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Embora apontem que situagbes de assédio, violéncia e discriminagdo estejam presentes no
ambiente de trabalho, apenas 41% reconhecem a existéncia de alguma politica e/ou programa
sobre a inclusdo da diversidade sexual e ndo discriminagéo de pessoas da comunidade LGBTIQ+
no ambiente de trabalho - das quais 29,6% se sentem confortaveis com o programa e 11,4% nao
se sentem representados pelo programa. Dentre os 50,4% que nao reconhecem nenhuma iniciati-
va deste tipo, 46,1% acredita que é preciso ter alguma agéo para a inclusdo da diversidade sexual
e nado discriminagdo de pessoas da comunidade LGBTIQ+ no ambiente de trabalho, 4,3% aponta
que ndo é necesséria nenhuma agdo como esta. Apenas 8,6% nao souberam responder.

CONHECE ALGUMA POLITICA E/OU PROGRAMA SOBRE A INCLUSAO DA DIVERSIDADE SEXUAL E
NAO DISCRIMINAGAO NO TRABALHO POR RESPONDENTES LGBTOI

Conhece alguma politica e/ou programa

Sim, existe . . - _ -
) Sim, existe, Nao, e ela Nao, e nao - s
e me sinto - . Nao sei / Nao
) mas nao me precisa acho neces-
confortavel .. . corresponde
. representa existir sario
com isso
10 6 18 0 3 37
Lésbica
3,6% 2.1% 6,4% 0.0% 1.1% 13.2%
43 15 75 9 10 152
Gay
15,4% 54% 26,8% 3.2% 3,6% 54,3%
13 2 13 0 1 29
Bissexual
Respon- 4,6% 0,7% 4,6% 0,0% 0.4% 10,4%
dentes
LGBTOI 9 7 14 1 6 37
Trans
3.2% 2,5% 5,0% 0.4% 2,1% 13.2%
7 2 7 2 4 22
0+
2,5% 0,7% 2,5% 0,7% 1.4% 7,.9%
1 0 1 0 0 3
Intersex
0.4% 0.0% 0.7% 0,0% 0.0% 1.1%
83 32 129 12 24 280
TOTAL
29,6% 1,4% 46,1% 4,3% 8,6% 100,0%
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PANDEMIA DA COVID-19

Ao considerar o novo contexto internacional decorrente da pandemia COVID-19, as
pessoas respondentes foram questionadas se a sua orientacao sexual e/ou identida-
de de género podem agravar a perda de direitos trabalhistas que estao sendo viola-
dos neste periodo.

Dentre as respostas validas (271), 30,6% diz que sim, 51,3% diz ndo e 18,1% nao soube respon-
der. Apesar destas respostas, e muitas vezes devido a naturalizagdo das violéncias, estes resul-
tados se mostram baixos. Relatos de pessoas LGBTQIA+ que lutaram pela sua independéncia
econdmica e/ou o afastamento das familias para ganhar ou consolidar sua liberdade de viver
livremente sua personalidade, orientagao sexual e identidade de género, tiveram que voltar

para lares violentos ou que os submetem a diversos tipos de situagdes constrangedoras ou ndo
saudaveis devido as consequéncias econémicas e sociais da pandemia. Este retorno significa, em
muitos casos uma deterioragdo da satide mental, emocional e fisica para pessoas LGBTQIA+.

E importante apontar que, quando somadas as diferentes camadas de vulnerabilidades neste
contexto sécio-econémico em rapida deterioragdo como o da pandemia da COVID-19, hé po-
pulagdes que, como as mulheres, tém sido duramente golpeadas pelo nimero de demissées e a
desigualdade no nimero de contratagdes; assim como pela explosdo nos casos de violéncia do-
méstica e feminicidios. Pessoas negras, além de altas taxas de contagio pela COVID-19, também
apresentam nimeros desproporcionais de demissdes. No grupo de baixa escolaridade, como é
o caso de pessoas trans e travestis, principalmente, as vagas de trabalho que requerem menor
qualificagdo, assim como as que dependem de ou tiveram que retornar ao trabalho sexual por
causa de outras fontes de renda, viram sua situagdo econdmica, seguranca fisica e saide mental
se degradarem significativamente.

CONCLUSOES

Empresas e organiza¢des de todos os tipos e tamanhos devem prestar especial atengdo muito
além das campanhas de comunicagdo e comemoragdes das datas significativas para as pessoas
LGBTQIA+ dentro e fora das suas organizagdes. Como bem apontam vérios dos 10 Compromis-
sos da Empresa com a Promocéo dos Direitos LGBT promovidos pelo Férum de Empresas e Di-
reitos LGBT, promover a igualdade de oportunidades e tratamento justo as pessoas LGBTQIA+,
assim como promover um ambiente respeitoso, seguro e saudavel, passa pela implementacao
efetiva, sustentavel e abrangente de agdes de sensibilizagdo, formagdo, planejamento, articu-
lagdo, canais de denuncia e politicas de protecdo. Desde as liderangas, passando pela gestao,
as equipes de trabalho e a cadeia de valor as empresas devem assumir um compromisso
com o bem estar das pessoas que dela fazem parte. Sabemos que isto se reflete em maior
engajamento, produtividade, criatividade e reducédo do turnover, além de impactar positiva-
mente a reputacdo da marca empregadora.

Mas além de enxergar e tratar as pessoas como pertencentes a caixinhas estaticas e uniformes, é
fundamental entender que ha outras identidades, experiéncias e estruturas sociais que as atra-
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vessam. A interseccionalidade deve ser o prisma pelo qual as estratégias, as politicas, os planos

e as acdes devem ser concebidas e executadas. Reconhecer as complexidades que, em numero-
sas ocasides, implicam em vérias camadas de vulnerabilidades é importante. Mas ndo deve ser a
Unica e nem a principal perspectiva perante um quadro de funcionarios e funcionarias diverso.

Avisibilidade e valorizacao dos talentos, experiéncias e capacidades das pessoas na
sua pluralidade, expressadas em uma cultura da comunicacao nao violenta(CNV), da
resolucao de conflitos de forma saudavel e do espirito de permanente aprendizado
perante as cada vez mais numerosas formas de ser, estar e se relacionar é funda-
mental.

Pessoas mais jovens estdo se identificando de formas ndo binérias e isto representa uma opor-
tunidade para experimentar, ver e entender e entender o mundo de uma forma inédita na nossa
cultura. Ao mesmo tempo, as pessoas estdo realizando o resgate das suas ancestralidades afro e
indigenas e revertendo o apagamento histérico das mesmas e, com isso, a composigdo etnico-ra-
cial do pais vem mudando ativamente. Pessoas com Deficiéncia estdo marcando presencga ndo
s6 nos espagos publicos mas no &mbito da economia produtiva e destacam que sdo muito mais
do que as suas caracteristicas fisicas ou psicossociais e reclamam acessibilidade e inclusao real
para ndo serem mais encaradas como “cotas” nas empresas. Pessoas imigrantes e refugiadas, em
numeros cada vez maiores pelo mundo, se mobilizam para acessar direitos bésicos e direitos hu-
manos, ganhar visibilidade nas suas pluralidades. Mulheres e meninas estdo pautando com forca
renovada violéncias que tinham sido naturalizadas e que hoje tém nome préprio para além do
genérico “machismo”: assédio, violéncias de género, mansplaining, manterrupting, gaslighting e
varios outros comportamentos ndo sdo mais ignorados e, sim confrontados.

E todas essas pessoas também podem ser |ésbicas, gays, bissexuais, transgéneras, queer, in-
tersex, assexuais e outras. Precisamos nos preparar para acolher, integrar e aprender junto com
essas identidade, ao passo que valorizamos e retemos talentos de pessoas com identidades e
experiéncias mais tradicionais que estejam dispostas a embarcar em novos comportamentos e
estruturas inclusivas, respeitosas e pautadas no convivio saudavel nos espacos de poder como as
empresas.

Cadeias de valor, relacionamento com os e as clientes, interacdo com investidores, tudo isto
faz parte das responsabilidades e exigéncias de um entorno diverso, inclusivo e sustenta-
vel. O mundo volatil, incerto, complexo e ambiguo em que vivemos exige, além de permanente
aprendizado e adaptabilidade, valores e praticas que estejam a altura dos desafios necessarios
para permanecer relevantes e atuantes no mercado, na sociedade e no mundo. Vamos nos juntar
para transformar os nossos ambientes de trabalho em lugares verdadeiramente acolhedores para
LGBTQIA+ e todas as pessoas da complexidade humanal!

PH: Sharon McCutcheon | www.unsplash.com
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CAPITULO COLOMBIA

INTRODUCCION

Desde hace aproximadamente 10 afos, en Colombia se han logrado avances significativos en la protec-
cién de derechos econémicos, sociales y culturales para las personas lesbianas, gays, bisexuales, trans 'y
de género no normativo. Al tener como marco la Constitucidon de 1991 -con la que se consagraron los de-
rechos a la igualdad, al libre desarrollo de la personalidad, a la intimidad y al debido proceso- y la Senten-
cia C-507 de 1999 en la que se afirmo el derecho a la autodeterminacion sexual, la legislacién ha avanza-
do, por ejemplo, en derechos para las parejas del mismo sexo. Tienen derecho a la herencia, a la pension
de sus parejas, su matrimonio goza de plena validez juridica y pueden aplicar al proceso de adopcién.

En 2013 la Corte Constitucional protegié los derechos de las personas trans con respecto a tratamientos
hormonales y acceso a cirugias de afirmacién de género (sentencias T-552 de 2013 y T-771 de 2013) y tres
anos después se aprobé el Decreto 1227 de 2015, que permitié la correccidon del componente “sexo” en el
documento de identidad y el registro civil de nacimiento (Defensoria del Pueblo, 2018, p. 23).

Para avanzar en la garantia de derechos de las personas LGBTIQ+, el Gobierno Nacional expidié el decreto
762 de 2018 para adoptar la politica publica para la garantia del ejercicio efectivo de los derechos de

las personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas. Su objetivo es garantizar el
ejercicio de derechos politicos y civiles, en particular el derecho a la vida, a la integridad y a la seguridad.
Sin embargo, el plazo de implementacién vencié el 7 de noviembre de ese mismo afo y hasta hoy no se
ha cumplido.

Segun un informe realizado en 2017 por la Plataforma Colombiana de Derechos Humanos, Democracia y

Desarrollo (2017) hay un riesgo permanente de negacién de derechos fundamentales a las personas LGB-
TIQ+y la obligacion de las personas de acudir a mecanismos administrativos y judiciales para alcanzar la
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proteccion por parte del Estado. Los prejuicios por parte de funcionarios publicos y de personas dentro
de la comunidad educativa imponen barreras de facto que impiden que las personas con orientaciones
sexuales o identidades de género diversas accedan a la educacion formal o las obliguen a desertar antes
de culminar con el ciclo de estudios.

Con respecto a las violencias, seguin la Corporacion Caribe Afirmativo, se evidencia que las mujeres con
orientaciones sexuales y/o identidades de género diversas que viven en el Caribe colombiano sufren una
cadena de violencias por prejuicios que puede iniciar en las familias (con violencia intrafamiliar y violen-
cia sexual), continda en dmbitos educativos y laborales en los que no tienen oportunidades de desarrollo
socioeconémico, y se extiende al espacio publico, donde su presencia es rechazada socialmente por
medio de agresiones fisicas y verbales (Castafieda, 2020, p. 8).

En cuanto a violencias mas visibles, se evidencian altas cifras de homicidios, feminicidios, amenazas, vio-
lencia sexual y violencia policial contra las personas LGBTIQ+. Por ejemplo, entre enero y noviembre de
2019, Colombia Diversa y el Sistema de Informacion sobre Violencias LGBTI en América Latina y el Caribe,
Sin Violencia LGBTI, reportaron el asesinato de 45 personas LGBTI. En su informe de 2018, el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses registr6é 237 casos de denuncia de violencia sexual contra
personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas (ACNUDH, 2020, p.21).

Ademas, se han identificado casos graves de violencia contra personas LGBTIQ+ en el marco del conflicto
armado en Colombia. Organizaciones como Colombia Diversa y Caribe Afirmativo han entregado a la
Jurisdiccion Especial para la Paz informes que evidencian que la FARC-EP, paramilitares y fuerza publica
cometieron crimenes contra ellas como violencia sexual, amenazas, agresiones fisicas y desplazamien-
tos (Castaieda, 2020, p.9,10). A su vez, segun el Registro Unico de Atencién a Victimas con corte a 2015
se identificaron 1.795 personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas victimas

de violencia en el marco del conflicto armado en razdn de su orientacién sexual e identidad de género
(CNMH, 2015).

De igual forma, el Centro Nacional de Memoria Histérica ha identificado que los hechos violentos hacia
estas personas durante el conflicto armado hasta el afio 2015 incluyeron “acciones encaminadas a ins-
taurar o mantener el control social heteronormativo y regular los cuerpos y las sexualidades”; amenazas,
agresiones y asesinatos selectivos; violencia sexual (especialmente desnudez forzada, violacion y esclavi-
tud sexual) y violencia psicolégica que pretendia reforzar el binarismo de género (CNMH, 2015, p.432).

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral



SOBRE LA SITUACION LABORAL PARA LAS PERSONAS LGB-
TIO+ EN COLOMBIA

La Corte ha tomado decisiones que han defendido los derechos de las personas con orientaciones
sexuales e identidades de género diversas. Sin embargo, sus actuaciones demuestran que se necesitan
fallos y normas legales para que se garanticen derechos que en la cotidianidad se estan vulnerando. Solo
hasta 1998, con la Sentencia C-481 de 1998 se derogd el decreto 1726 de 1995 que excluia a las personas
homosexuales de la actividad docente y planteo los fundamentos de la proteccion constitucional sobre la
orientacion sexual.

Cuatro anos después, la Corte fallé a favor de un hombre que fue expulsado de su lugar de trabajo tras
visibilizar su orientacién sexual, confirmando que no se pueden violar los derechos al libre desarrollo de
la personalidad y la igualdad y ordené a la empresa que el hombre pudiera retomar sus labores (Colom-
bia Diversa, s.f).

Mas es con la Sentencia T-152 de 2007 y con la Ley 1482 del 2011 que se configura un marco mas sélido
para garantizar los derechos laborales de las personas LGBTIQ+ en Colombia. La primera indica que “en el
momento de contratar, no debe haber diferencia alguna en razén de sexo, raza, categoria social” con base
en el principio de la no discriminacion (Corte Suprema, 2007). La segunda tiene por objetivo garantizar la
proteccién de los derechos de una persona, grupo, comunidad o pueblo que sean vulnerados a través de
actos de racismo o discriminacién y sancionar penalmente actos de discriminacién por razones de raza,
etnia, sexo u orientacién sexual, entre otras (Congreso de la Republica, 2011).

El informe Raros... y oficios. Diversidad sexual y mundo laboral: discriminacion y exclusién (2013) de la
Escuela Nacional Sindical y la Corporacién Caribe Afirmativo concluye que los chistes intencionados y
sefalamientos frecuentes entre companeros/as, ademas de las acciones de presion de los/las jefes, asi
como el acoso sexual (sobre todo a mujeres) son practicas y actitudes vividas en el campo laboral por las
personas sexo/género diversas (p.41). Ademas, hace énfasis en que el mundo laboral formal resulta casi
por completo excluyente para personas trans, hombres y mujeres feminizados o masculinizados, en situa-
ciones de pobreza, teniendo en cuenta que si se agregan las desigualdades sociales por etnia o por nivel
educativo, el panorama es ain mas excluyente y violento para ellas en sus espacios laborales (p.186).

Con respecto los empleadores y personas del mundo empresarial, el informe sefala que hay tres posturas
frente a la diversidad sexual en el sector laboral: la primera se refiere a una invisibilizacion del tema con el
argumento de que la sexualidad es un asunto privado; la segunda se refiere a las dificultades de perso-
nas homosexuales para integrarse en equipos de trabajo heterosexuales y la tercera” reconoce todas las
manifestaciones de la diversidad como un activo potencial al interior de las empresas” (p.169).

Con respecto a este Ultimo sector, el empresarial, en el pais existe la Cdmara de Comerciantes LGBT de
Colombia (CCLGBTCO). Esta es una institucion privada sin animo de lucro que desde 2012 busca fortale-
cer econdémica y socialmente a las personas LGBTI del pais a través de estrategias para potenciar el desa-
rrollo de negocios y promoviendo la diversidad y la inclusién como herramientas para la productividad
empresarial (CCLGBTCO, 2019).
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La Camara desarrollé en conjunto con el Centro Nacional de Consultoria un estudio sobre las condiciones
laborales de las personas LGBTI en el pais en el aflo 2016. Se realizaron 391 encuestas a personas entre
18y 65 afos de 10 ciudades capitales del pais, a quienes se les pregunté sobre opiniones y sentimientos
sobre su trabajo en el marco del programa “Talento Diverso’, que busca fomentar el empleo dirigido a las
personas LGBTI en Colombia.

Y aunque los datos arrojan que el 78% de las personas encuestadas siente que la empresa en la que tra-
baja confia en ellas y el 76% dice sentir orgullo de trabajar alli, hay algunos resultados que no muestran
un panorama tan optimista.

Una muestra de ello es que el 50% de las personas consultadas manifesté sentir incomodidad cuando se
reveld su identidad sexual en el entorno laboral y el 67% no reporté un mal comportamiento o violacion
a las politicas contra discriminacion en los ultimos dos afos. También se identificaron como puntos clave
la necesidad de hablar con franqueza y sin miedo por parte de las personas de recursos humanos, usar un
lenguaje incluyente en espacios laborales y difundir informacién para crear un contexto incluyente para
las personas LGBTI.

En cuanto a otros analisis ain mas recientes, sobresale La linea Base de la politica publica para la Garantia
plena de derechos de las personas de los sectores LGBTI de la Alcaldia de Bogotd, 2019 y el Ranking PAR
para Colombia de equidad de género del mismo ano.

En la Linea Base se hace una caracterizacién de la poblacién en la capital del pais, y se resalta que son las
mujeres trans quienes en un mayor porcentaje han recibido expresiones humillantes en el ambiente la-
boral. Ademas, identifica que son los gays (77,4%) quienes ocupan la mayor parte de su tiempo trabajan-
do, le siguen las mujeres trans (65%), las lesbianas (57,5%), las personas bisexuales (55,9%) y por ultimo
se ubican los hombres trans (48,4%).

En el informe de resultados del Ranking PAR 2019 de la organizacion Aequales, en Colombia se profun-
diz6 en la medicién de acciones que las organizaciones estan implementando dirigidas a la inclusion de
las personas LGBTIQ+. Sobre esto se destaca que, en general, la implementacién de este tipo de practi-
cas es muy incipiente: solo 1 de cada 5 organizaciones tiene un plan o politica de inclusién de
las personas LGBTIQ+. El documento destaca que es necesario crear tanto espacios seguros en las
organizaciones como sefalar que hay beneficios y/o politicas que se dirigen al personal LGBTIQ + dados
los prejuicios, dificultades y barreras que estas personas deben enfrentar en el dmbito laboral (Aequales,
2019, p.39).
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COLOMBIA: ENCUESTA LGBTIQ+Y ACOSO LABORAL

En la primera encuesta latinoamericana sobre acoso, violencia y discriminacién en el &mbito laboral para
las personas LGBTIQ+, 402 personas respondieron el formulario en Colombia de las cuales, el 85,1% tiene
menos de 40 afos. De estas personas el 53,6%, se define como perteneciente a la clase media, y a su vez,
el 56% tiene como nivel educativo un titulo universitario.

Segun los datos arrojados, en cuanto a la orientacién sexual el 57,5 % se identifica como gay, el 20,1%
como lesbiana, el 12,7% como bisexual, el 1,7% como heterosexual (quienes son hombres y mujeres
trans), el 6% como pansexual, el 0,7% como demisexual y el 0,7% como asexual.

Con respecto a la identidad de género, el 36,3% se identific6 como varén, el 22,4% como vardn cis, el
21,6% como mujer, el 6,5% como mujer cis, el 5,2% como no binario o no binarie, el 3% como queer o
cuir, el 2,7% como mujer trans, y el 2,2% como varoén trans.

En consecuencia, hay una amplia diferencia con respecto a la cantidad de personas que respondieron la
encuesta y que se identifican dentro de la categoria de femeneidades (30,8%) a quienes se identifican
dentro de las masculinidades (60,9%) y aln mas de quienes entran en lo no binario (8,2%).

Ademas, las respuestas obtenidas nos indican que el 4% de la muestra pertenece a un pueblo originario
(Bari, Zinu, Pijaos, Los Pastos, Nasa, Wayuu, Guane) y el 5,5% de las personas encuestadas se reconoce
como afrodescendiente.

También es importante destacar que el 56% de la poblacién muestreada trabaja en el sector privado,
mientras que el 25, 1% lo hace en el sector publico, el 8,2% lo hace en el tercer sector y el 10, 2% trabaja
por cuenta propia.

Igualmente, el 13% de las lesbianas y el 21% de los gays que respondieron la encuesta se identifican
como pertenecientes a una clase alta, a diferencia de las personas trans y de las personas intersex. En su
caso, respectivamente, solo el 6% y el 8% afirma pertenecer a esta posicién socioeconémica.

Esta concisa descripcién global de la poblacion que respondié a la encuesta en Colombia indica de ante-
mano que los resultados generales estan atravesados por caracteristicas especificas: por un lado, mas de
la mitad de la muestra esta compuesta por hombres gays, por personas que pertenecen a la clase media
y por personas que tienen como minimo un titulo universitario. Y por el otro, son notoriamente bajos los
porcentajes tanto de las personas que se identifican como intersex, hombres trans, mujeres trans o no
binarios o queer, y personas que pertenecen a pueblos indigenas, afro o raizales.

En consecuencia, la muestra obtenida en un nivel general no solo nos indica que aun prevalece un mayor
acceso a datos, informacién y conocimiento sobre las experiencias de ciertos grupos poblacionales, sino
que ademas es necesario distinguir entre las variables socioeconémicas y culturales de las personas para
identificar a fondo, a partir de un andlisis transversal, las situaciones especificas de las lesbianas, gays,
bisexuales, mujeres y hombres trans y las personas intersex en sus lugares de trabajo.
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Dicho lo anterior es necesario tener en cuenta que el 52,7% de la muestra es gay, y que de ese porcentaje
el 51% pertenece a la clase media. Ademads, son estas personas quienes menos reportaron experimentar
situaciones de discriminacién, violencia y acoso en comparacién con personas con otras orientaciones
sexuales e identidades de género. Es decir, si la encuesta hubiese tenido mas personas trans o lesbianas,
por ejemplo, es posible que el panorama de discriminacion y violencia por prejuicio y los resultados en
general en Colombia fuesen alin mas criticos.
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Lesbianas

0+

Bi

Trans 2% 53%

%

Intersex

16%

Aun asi, al revisar los resultados de todos los paises de la region se evidencia que Colombia es el
segundo pais en el que mas se viven situaciones de acoso, violencia y discriminacién en el
ambito laboral y es el tercer pais en el que mas personas respondieron que en el dltimo afio
en su trabajo han sufrido acoso, violencia y/o discriminacién por su orientacién sexual y/o
identidad de género (40,3%).

Sin embargo, la situacion que resulta del dltimo dato sefialado merece una especial atencién. Mas de la
mitad de la muestra de las personas que respondieron la encuesta no siente haber sufrido
este tipo de situaciones, si bien en muchos casos si reconoce haber recibido comentarios
inadecuados, bromas, exigencias de cambio de apariencia, exclusién, aislamiento, violencia
verbal, etc. Esta observacion nos dirige al primer tema que se debe destacar: la no identificacién y
naturalizacion de violencias por parte de las personas LGBTIQ+ en sus espacios laborales.

Los resultados de la encuesta dan cuenta de que la mayor problematica para las personas de orientacio-
nes sexuales y/o de identidades de género diversas no se manifiesta en gran medida en las condiciones
formales laborales sino en las relaciones sociales entre las personas con las que se comparten espacios de
trabajo. En especial, sobresalen las conductas de violencia por prejuicio y discriminacién a través de opiniones:
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+ El44,3% dijo haber recibido comentarios inadecuados acerca de su cuerpo, gestualidad y/o
vestimenta.

+ Las bromas y los comentarios negativos son las situaciones que mas admiten que han vivi-
do las personas LGBTIQ+ en su lugar de trabajo en el ultimo afio. El 56% ha sufrido por este
tipo de opiniones.

« La mitad de la muestra (49,5%) sefiala que se ha enterado de que se han hecho comen-
tarios negativos a sus espaldas sobre aspectos relacionados con su orientacion sexual,
identidad o expresién de género.

De hecho, esta situacién permite corroborar que es la violencia psicolégica el tipo de vio-
lencia que mas se manifiesta contra las personas LGBTIQ+ en el pais. El 77,6% afirmé haber
experimentado violencia psicolégica en su lugar de trabajo en el Gltimo afio. Se confirma

que, como se senalo en el apartado contextual, si bien en general en Colombia existen ciertas garantias
formales hacia las personas LGBTIQ+ en el sector laboral, en la cotidianidad se siguen viviendo practicas
discriminatorias hacia ellas.

El 81% de feminidades, el 75% de masculinidades y el 85% de personas no binarias han sufrido violen-
cia psicoldgica en los ultimos dos afos. Por lo tanto, hay que considerar el alto porcentaje de personas
encuestadas que dice que no ha sufrido acoso, violencia y/o discriminacién por su orientacién sexual y/o
identidad de género en relacién con el alto porcentaje de violencia psicoldgica que arrojan los datos. Son
muchas las personas diversas que no identifican ni reconocen las bromas y los comentarios malintencio-
nados e incluso las situaciones de aislamiento y exclusion en los encuentros sociales y laborales como
practicas o conductas violentas o de discriminacion.

No he sufrido acoso o violencia por mi 4
o

4%
orientacion sexual y/o identidad de género

6%

Orientacion sexual
Ambas
Identidad de Género 56%

No sé/ No corresponde
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De hecho, seguin la muestra, el 35% de las personas que respondié “No he sufrido acoso, violencia o dis-
criminacién por mi orientacion sexual y/o identidad de género” a su vez responde que le han hecho bro-
mas y comentarios asociados a su identidad. Del mismo modo, el 23,1% de quienes afirman haber vivido
situaciones de violencia verbal también niegan haber vivido en el Ultimo afo situaciones de violencia por
su orientacién sexual y/o identidad de género.
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Esta situaciéon también plantea hasta qué punto se niegan, desconocen o pasan por alto este
tipo de violencias discriminatorias al momento de afirmar que se trabaja con mucha o poca
comodidad en el sector laboral. Por ejemplo, en Colombia, la mayoria de las personas que respon-
dieron la encuesta dice que no trabaja con incomodidad. La naturalizacién de la violencia psicolédgica

por parte de empleados/as y empleadores/as y en especial el no reconocimiento de que las relaciones
sociales y las palabras tienen una incidencia (si bien no es fisica ni en muchos casos directa) perjudica la
posibilidad de llegar a conformar espacios incluyentes y comprometidos con la diversidad sexual y de
género en los lugares de trabajo.

Por otra parte, esa violencia velada asumida como algo que quizas “no es tan grave” es vivida
e identificada de manera diferente por las personas segtin su orientacién sexual e identidad de género.

Por ejemplo, el 44% de las personas trans dice que ha sufrido acoso, violencia o discriminacién por su
identidad de género y solo el 17% dice que no ha experimentado alguna de estas situaciones. Y en efecto
son las personas trans quienes mas viven escenarios de violencia psicolégica en los lugares de trabajo,
pero a su vez son quienes en mayor medida identifican estas conductas discriminatorias como précticas perjudiciales.

Por el contrario, el 62% de la poblacién gay y el 64% de la poblacién bisexual en la muestra dice que no
ha sufrido acoso, violencia o discriminacién por su orientacion sexual o identidad de género; sin embar-
go, mas de la mitad de estas personas si reconoce vivir situaciones especificas como las mencionadas
anteriormente. Teniendo en cuenta que los gays conforman la muestra poblacional mas grande, de ahi se
puede inferir la comodidad laboral general de los resultados anteriormente descritos.

Esta situacion indica que son necesarios programas y/o politicas de inclusién y de no discri-
minacion en las empresas que permitan identificar estas violencias ocultas e incidir especial-
mente en personas (LGBTIQ+ o no) que han naturalizado conductas de acoso o violencia.
Aun mas, estos programas deben tener una incidencia clara y especifica en las transformaciones de la
cultura organizacional que, si bien toman tiempo, pueden trabajarse por medio de acciones sencillas y
especialmente a cargo de las personas en posiciones de liderazgo.

De igual modo, la situacién que viven las personas LGBTIQ+ con respecto a otro tipo de violencias tampo-
co es alentadora. Hacemos énfasis en algunos datos que arrojan los tipos de violencia institucional que se
viven en contextos laborales hacia personas de orientacién sexual e identidades de género diversas:

« EI 7,3% respondié haber sido despedido del trabajo.
« EI 11% no ha recibido beneficios familiares.

+ Al 3,8% le han impedido acceder a un espacio fisico y al 8% lo han cambiado de su puesto
(fisico) de trabajo.

+ EI19,3% ha sufrido una disminucion dréstica o sobrecarga de tareas, cambios de funciones
constantes y/o de objetivos laborales.
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+ EI 21% afirma percibir un trato desigual en cuanto a beneficios, desarrollo de carrera y/o salario.

Si bien estas cifras no dan cuenta de situaciones alarmantes, si muestran que hay un clima institucional
que no solo puede perjudicar la salud psicolégica de las personas LGBTIQ+, sino que ademas no les da
garantias y seguridad acerca de estar en igualdad de condiciones con sus demas compareros/as de tra-
bajo, ni tener oportunidades econémicas justas.

L 46%
G 33%
B 31%

T 72%
Q 46%
I 36%

Aunque la cifra es relativamente baja, es preocupante identificar que este tipo de agresiones recaen
principalmente en personas trans (el 22% de ellas). El hecho de que 23 de 402 personas hayan indicado
que experimentaron violencia fisica en su lugar de trabajo en el tGltimo afio y que sean personas trans
quienes mas lo han experimentado ratifica lo que ya otros estudios e investigaciones han denunciado: las
personas trans son objeto de mayor violencia, prejuicios y discriminacion tanto por el desconocimiento
en torno a lo que significan las identidades de género diversas o no normativas, como por la permisivi-
dad que existe en cuanto al ejercicio de violencias cotidianas. En consecuencia, no sobra recordar que

la sociedad ejerce mayor violencia sobre aquello que es percibido como una“opcién de vida”y no como
algo equivocamente asociado a“la naturaleza”y que no se puede cambiar (Quiles del Castillo, 2019).

Con respecto al indicador de violencia sexual, el 22,6% del total de la muestra sefalé que ha sufrido abu-

so o agresion sexual en su lugar de trabajo. La investigacion muestra que fue mas recurrente sufrir este
tipo de violencia que sufrir agresiones fisicas siendo LGBTIQ+ en el sector laboral. El 28% de las personas
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trans afirma haberlo vivido, al igual que el 10% de quienes se identifican como queer, el 8% de las muje-
res lesbianas, el 7% de las personas intersexuales y el 6% de los hombres gays.

Sobre este tema también sobresale que el 12% de las feminidades, el 9% de las personas no binarias y 6%
de las masculinidades ha sufrido abuso o agresion sexual. Estas cifras indican que hay factores diferen-
ciales entre los grupos analizados. La violencia sexual la sufren mas las personas que se identifican en la
categoria de femeneidades y las personas de género no binario, lo cual nos conduce al siguiente tema de
analisis: jquiénes llevan mas las de perder en el panorama laboral colombiano?

Como sefalamos en el contexto general sobre las personas LGBTIQ+ en Colombia, los prejuicios en las
instituciones educativas impiden que estas personas tengan un acceso pleno a la educacién formal y en
muchas ocasiones estén obligadas a desertar de sus procesos de formacién educativa. Segun la Encuesta
de clima escolar a jéovenes LGBT llevada a cabo por Colombia Diversa y Sentiido (2016), la orientacion
sexual y la expresion de género estan entre las principales razones de discriminacién contra estudiantes
en instituciones de educacion basica.

La desercion escolar debido a la discriminacién afecta principalmente a las personas trans. Segun un
estudio realizado por la Secretaria Distrital de Planeacion de la Alcaldia Mayor de Bogot3, las mujeres
lesbianas, las personas bisexuales y los hombres gays cuentan con un nivel universitario promedio de
56.15%, 52.02% y 51.28% respectivamente. En postgrado, son los y las bisexuales quienes presentan mas
altos porcentajes, con 17.61%, seguidos por los hombres gays, con 11.68%. En cambio, sélo el 11.9% de
las personas trans ha accedido a estudios universitarios y apenas el 1.94% a estudios de postgrado.

La situacion para las personas trans en Colombia no es facil y los resultados obtenidos en esta investi-
gacion confirman que sus vivencias en el sector laboral son una muestra de ello. Como se sefalé, solo el
6% de las personas trans participantes de la encuesta se autoidentifican pertenecientes a una posicion
socioecondmica alta y en todos los tipos de violencia y de situaciones de discriminacién son las personas
trans quienes tienen los indicadores mas altos.

Ademas de los resultados sefalados anteriormente en cuanto a violencia sexual y fisica, se resalta que:

« EI83% de las personas trans ha sufrido por bromas y comentarios negativos.

« El 78% de las personas trans se ha enterado que a sus espaldas hacen comentarios nega-
tivos relacionados con su orientacién sexual o identidad de género. Y el 56% ha recibido
insultos.

« El39% de las personas trans han sido excluidas de reuniones de trabajo o sociales a compa-
racion del 16% de gays y el 16% de bisexuales.
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- Las personas trans son el Unico grupo en el que el porcentaje de quienes se sienten in-
comodos/das es mayor al porcentaje de quienes no sienten incomodidad en su lugar de
trabajo.

« El44% de quienes se identifican como trans afirma que ha sufrido ciberacoso (la mayoria
son mujeres trans).

« ElI 50% de las personas trans que pertenecen a clase baja no ha recibido beneficios familia-
res.

+ El 64% de las mujeres trans respondieron que en su lugar de trabajo no utilizan su nombre
o los adjetivos que corresponden con su identidad de género autopercibida.

A la vez, se identifica que son las lesbianas quienes les siguen en peores condiciones en el mundo laboral:
el 58% de lesbianas se han enterado de que sus espaldas hacen comentarios negativos relacionados con
su orientacién sexual; al 35% de lesbianas clase baja lo han aislado y el 25% de lesbianas de clase alta

ha recibido contacto fisico indeseado o inadecuado. Estos resultados también dan cuenta que quienes
entran en la categoria de femineidades enfrentan en mayor medida situaciones de violencia, acoso y
discriminacién que quienes entran en la categoria de masculinidades.

Segun los datos arrojados, son las personas que entran en la categoria de masculinidades quienes menos
han sufrido por discriminacion, acoso o violencia por su identidad de género o su orientacion sexual (el
61%) a diferencia de las feminidades (47%) y de les no binaries (46%). La siguiente grafica es un ejemplo
de cémo varian los porcentajes y una muestra que se repite en diferentes episodios de discriminacion.

Femeneidades 55%
Masculinidades 37%
No binaries 55%

Ademas, seguin se detectd, hay una diferencia significativa entre feminidades (14%) y masculinidades
(4%) con respecto a quienes han sido despedidas/os de sus lugares de trabajo. En consecuencia, se evi-
dencia que se mantienen relaciones de desigualdad que expresan una tradicién patriarcal en las practi-
cas y relaciones laborales.

La situacion socioecondmica y el nivel educativo son transversales. Hay mas situaciones de acoso, dis-
criminacién y violencia a quienes se identifican como pertenecientes a la clase baja y quienes tienen un
nivel educativo bajo.

Los datos indican que son las personas con bajas condiciones socioecondémicas y un nivel educativo ba-
sico quienes sufren de mayor ciberacoso (19%), violencia psicolédgica (88%), institucional (46%) y sexual
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(13%). Este reporte es una alerta para las empresas y los lugares de trabajo que contratan a
personas con niveles educativos bajos, con el fin de que focalicen esfuerzos hacia practicas
incluyentes hacia las personas LGBTIQ+, dado que se presenta una doble discriminacion.

Clase alta 8%
Clase media 15%
Clase baja 26%
Clase alta 0%
Clase media 6%
Clase baja 12%

En los lugares de trabajo de quienes tienen como méaximo un titulo de secundaria se ejerce violencia
psicolégica de manera dramatica (93%).

Por otra parte vemos, que tener cierto nivel educativo es una condicion que incide al tomar la decisién de
realizar una denuncia o queja por alguna situacion de violencia, acoso y/o discriminacién: el 82% de las
personas con como maximo titulo de secundaria no denuncid, el 69% de personas con un nivel de titulo
universitario no lo hizo y el 50% de personas con posgrado tampoco.

De igual manera, pertenecer a un nivel econémico alto o tener estudios de posgrado no
significa estar exento/a de vivir este tipo de situaciones. Por ejemplo, el porcentaje es muy alto
con respecto a la violencia psicolégica: el 66% de las personas que se identifican como pertenecientes a
la clase alta, el 75% de personas con doctorado y el 78% de las personas con titulo universitario.

En general hay més sensacion de comodidad que de incomodidad en los lugares de trabajo. Sin embar-
go, esto varia segun su posicién socioeconémica y el sector laboral en el que trabaje.

Existe un alto porcentaje de gays y bisexuales que se sienten muy cémodos/as en su lugar de trabajo,
mientras quienes mas sienten incomodidad son las personas trans:
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Mucha incomodidad 8% 3% 7% 23% 4%

Algo de incomodidad 29% 4% 17% 35% 34%
Nilo uno, nilo otro 10% 15% 13% 12% 17%
Algo de comodidad 39% 23% 15% 18% 17%
Mucha comodidad 14% 45% 48% 12% 24%

De hecho, seguin la muestra, las personas que se identifican como pertenecientes a la clase media no
sienten casi incomodidad en su lugar de trabajo y mas de la mitad de las personas que se identifican
como pertenecientes a la clase alta se sienten muy comodas. A diferencia de las personas LGBTIQ+ que
afirman pertenecer a la clase baja, de ellas casi la mitad se sienten incémodas en su lugar de trabajo.

El 76% de las personas que trabajan en el sector privado y el 75% de quienes trabajan por cuenta propia
no sienten incomodidad en su lugar de trabajo. El 70% de las personas que trabajan en el sector publico
no sienten incomodidad en su lugar de trabajo. Incluso, el 44% de las personas que trabajan en el tercer
sector sienten mucha comodidad, igual que quienes trabajan por cuenta propia.

En realidad, la sensacién de mucha incomodidad no varia mucho dependiendo el sector. Sin embargo, en
el sector publico es donde hay mayor sensacién de “algo de incomodidad” (24%).

De lo anterior persiste la duda acerca de por qué a pesar de las situaciones de discriminacién evidentes
en los resultados, hay un niumero tan significativo de personas con un nivel socioeconémico medio o alto
que se sienten comodas en su lugar de trabajo. Valdria la pena profundizar sobre el cargo desempenado,
su estatus o “compensacion” por medio de beneficios laborales, y tener en cuenta la violencia psicoldgica,
que en muchos casos no se reconoce como una forma de discriminacion.

« ElI 50% ha sido excluido de reuniones de trabajo o sociales (la media es 20,8%)
« El 53% ha sufrido violencia verbal (la media es de 23,1%)

- El 17% ha sufrido violencia fisica (la media es 5,5%)
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« El 21% ha sufrido violencia sexual (la media es 8,3%)
« Al 20% le han pedido favores sexuales (la media es 9,8%)

« El 41% ha sufrido disminucion drastica o sobrecarga de tareas, cambios de funciones cons-
tantes y/o -objetivos laborales (la media es 19,3%).

Esta situacion requiere de una atencién especial, porque hay una intersecciéon que conduce al aumento
significativo del acoso, el abuso y la violencia.

En los siguientes apartados abarcamos temas puntuales que las empresas y demds espacios laborales
deben tener en cuenta sobre el camino realizado y lo que falta por recorrer.

Segun la investigacion, son los compaiieros del equipo de trabajo (25,4%) y las compafieras del equipo
de trabajo (23,4%) quienes ejercen principalmente la/s conducta/s anteriormente descritas. Este resulta-
do se mantiene igual para todos los sectores laborales.

En menor medida las jefas (11,7%) y los jefes (13,4%), y en Ultimo nivel otras -como clientas, terceras- (2%)
y otros -clientes, terceros- (10%). Como se observa, en cada posicién, por pocos puntos, son los hombres
quienes en mayor medida ejercieron las conductas de acoso, abuso y/o discriminacion.

Sin duda las politicas y programas de inclusion y de diversidad deben atravesar todas las
areas y sectores de la organizacion, y el clima empresarial debe estar en general en armonia
con dichos objetivos. Sin embargo, resaltamos la necesidad de focalizar esfuerzos hacia unas rela-
ciones de respeto mutuo entre companeros y companeras de equipo trabajo. Esto contribuye no solo a
mantener un equilibrio en la cotidianidad, sin dafos individuales, sino también a un desempeiio laboral
mas eficaz.
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Se detecté en la investigacion que solo el 11% de las personas ha puesto una queja o ha denunciado
alguna situacion o situaciones de discriminacion, violencia o acoso en su lugar de trabajo. Esta situaciéon
muestra cdmo las personas se quedan calladas ante acciones de agresién por su orientacién sexual o su
expresiéon o identidad de género. No recurren ni a sus lugares de trabajo ni a organismos estatales.

En general, las personas que si han denunciado lo han hecho en su lugar de trabajo. El 9,1% lo hizo de
esta forma. Es muy poco lo que se recurre a organismos estatales o que denuncia en ambos espacios.

De quienes denuncian, el 14% de las personas pertenece al sector publico y el 19% al tercer sector. Son
cifras bajas. Pero las que mas preocupan recaen sobre el sector privado y quienes trabajan por cuenta
propia: el 6% y el 7% respectivamente.

De quienes no denuncian en su lugar de trabajo, la mayoria lo hace por temor a exposicién,
represalias o consecuencias en el trabajo: el 38% de quienes trabajan en el sector publico,

el 34% en el sector privado, el 55% en el tercer sector y el 54% de quienes trabajan por
cuenta propia. El alto porcentaje de personas que trabajan como independientes y que no denuncian
por temor a consecuencias o represalias en el trabajo no lo hacen probablemente porque consideran que
ponen en riesgo posibilidades de adquirir mas trabajos al no tener contratos fijos y por lo tanto trabajo a
largo plazo asegurado.

No obstante, el temor a quejarse por discriminacion, independientemente de en qué sector se trabaje, es
una realidad. Incluso “salir del closet” en el sector laboral también produce este tipo de sentimientos. Si
bien el 66,5% dijo que salié del closet en su empresa y de ese porcentaje el 81% dijo que no tuvo represa-
lias o dificultades, el 23,1% no ha expresado su orientacién sexual y/o su identidad de género por miedo
a las represalias y consecuencias laborales.

De ahi, laimportancia de mantener un ambiente de confianza organizacional que disuelva las prevencio-
nesy los miedos.

Sin embargo, consolidar ambientes incluyentes en donde las personas puedan expresar su diversidad

sexual y de género no es suficiente. Se incentiva a las empresas a tener mecanismos de denuncia confia-
bles y eficaces:
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Sector publico 57%

53%
Tercer sector 67%
33%
Sector privado 35%
65%

Si

No

Si bien no son los resultados que se esperaria, la encuesta muestra que hay algunas empresas que estan
haciendo las cosas bien con respecto a este tema.

Sin embargo, vemos que solo el 35% de quienes trabajan en el sector privado y realizaron una denuncia,
afirman que las situaciones descritas anteriormente cesaron. Esta sefal indica la necesidad no solo de
tomar acciones al respecto sino de afinar los mecanismos tanto de denuncia y toma de acciones como de
mejoramiento en la forma de hacerles seguimiento.

Por otra parte, se destaca y sobresale que tras el 67% de las denuncias en el tercer sector, hubo alguna
sancién o consecuencia por parte de la empresa hacia la persona o personas que ejercieron el acoso, la
violencia y/o la discriminacién. Sin embargo, los resultados son menos alentadores en el sector publico
(27%) y aun mas en el sector privado (23%).

Hacen falta programas y politicas de inclusién, diversidad y la no discriminacion.

El 45,7 % de la muestra dijo que no conoce ninguna politica y/o programa sobre inclusién de la diversi-
dad sexual y la no discriminacién de las personas LGBTIQ+ en su lugar de trabajo y que considera necesa-
rio que exista. Esta situacion dificulta la posibilidad de propiciar ambientes incluyentes en donde prime el
respeto hacia todas las personas que hacen parte del ambito laboral.
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Se destaca que hay un pequefio avance en cuanto mas del 15% en todos los grupos (lesbianas, gays,
bisexuales, trans, Q+, intersex) se sienten a gusto con los programas que hay en su empresa. En general,
el 20,8% conoce los programas y politicas de inclusién y diversidad y siente que le representan. Si bien no
es un indicador deseable, logra mostrar un camino para avanzar.

El 43% de las personas que trabajan en el tercer sector conoce programas de inclusién y diversidad en su
empresa y se siente a gusto con estos. Hay un mayor, aunque pequero, avance en el sector publico que
en el privado. En el publico el 23% se siente a gusto con los programas y en el privado el 18%.

No es suficiente que haya politicas de inclusién y no discriminacién en los lugares de traba-
jo. La encuesta muestra que el 11,7% de las personas responde que si conoce este tipo de
programas mas no se siente representado por ellos. En especial, lo manifiestan las personas trans
y quienes trabajan en el sector publico, lo que permite conectar con resultados expuestos anteriormen-
te con respecto a los indices de violencia y acoso y la forma como la organizacion reacciona ante estas
acciones.

?"4‘4““
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En Colombia la discriminacion y violencia hacia las personas con orientaciones sexuales y/o identidades
de género diversas en el sector laboral se manifiestan tanto en la discriminacion en materia de empleo (y
por lo tanto en la desigualdad de condiciones para acceder a algun cargo), como en la imposibilidad de
gozar plenamente del derecho a tener un trabajo decente y seguro.

Si la encuesta realizada hubiera tenido como objetivo preguntar tinicamente por la percepcién sobre
acoso, violencia y discriminacidn a las personas en su lugar de trabajo y por su nivel de comodidad, el
panorama, si bien no seria perfecto, si pareceria alentador. No obstante, la investigacién profundiza en
los diferentes tipos de violencia y en conductas de discriminacion especifica y es notorio que para las
personas LGBTIQ+ que tienen un empleo hoy en Colombia atin no hay una cultura empresarial y laboral
de respeto y reconocimiento de la diversidad.

Es a través de tratos, exigencias y relaciones sociales cotidianas, de conductas de agresion fisica y sexual
y de decisiones de corte econémico que se niega la igualdad de oportunidades y derechos para todos/
as los trabajadores y trabajadoras. La apuesta entonces, es a que esta posibilidad de identificacién de las
agresiones se dé por parte de las personas LGBTIQ+ asi como de los demas miembros de la compafiia. Es
urgente desnaturalizar vivencias que en realidad son practicas discriminatorias veladas y cotidianas hacia
las formas de expresion, las orientaciones sexuales y las identidades de género no normativas. Probable-
mente, de esta forma también las personas denuncien mas las situaciones vividas.

Para consolidar dicho clima de inclusién son necesarios programas y politicas empresariales que pro-
muevan el conocimiento, entendimiento y respeto por las personas con identidades no normativas.
Vemos con preocupacion que practicamente la mitad de la muestra dijo que en su lugar de trabajo no
existen este tipo de programas y considera necesario que existan. Si bien hay un pequefo porcentaje de
personas que se siente a gusto con los recursos que tiene su empresa, lo cual demuestra que en algunos
espacios se estan haciendo las cosas bien, en general es evidente la ausencia de politicas de este tipo.

Por otra parte, los resultados de dichos programas se deben evaluar no solo desde cudntas actividades
haga una compafiia o una empresa. Se necesita, por un lado, tener continuidad y cohesién en las mismas
y hacerles seguimiento, y por otro escuchar las voces de las personas que se identifican como LGBTIQ+,
quienes son las principales receptoras de las politicas y la cultura empresarial. Los resultados de esta
investigacion nos permiten identificar que son muchas las personas que no se sienten representadas por
las estrategias que proponen sus lugares de trabajo.

En particular, se resalta que en todos los tipos de acoso y discriminacién las personas trans son las que
muestran mayores niveles, en segundo lugar, las mujeres lesbianas y en menor medida, pero aun con
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porcentajes relevantes, gays y bisexuales. En consecuencia, se recomienda prestar atencién especial a
cada grupo poblacional, teniendo en cuenta las diferentes dificultades de cada uno de ellos.

g PH: Finn-E | www.unsplash.com
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CAPITULO MEKICO

Andlisis y redaccion:
Ménica Hernandez Riquelme y Sofia Leén
Nodos México

INTRODUCCION

En junio del 2020, Nodos México participd, en conjunto con otras organizaciones de la sociedad civil,
consultoras y otros organismos de varios paises de América Latina en la investigacion, disefioy en la
difusién de la“Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, Acoso, Violencia y Discriminacion”, en
el ambito laboral. La consulta principalmente fue dirigida a personas lesbianas, gays, bisexuales, trans,
intersex, queer y de otras identidades sexuales no hegemonicas (LGBTIQ+) de los paises de la region. Les
residentes de México, Colombia, Brasil, Argentina, Uruguay y Chile representan la mayor parte de los en-
cuestades, pero también participaron habitantes de Bolivia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala,
Honduras, Panama, Paraguay, Peru, Venezuela, Cuba y Republica Dominicana.

La encuesta es un ejercicio de aproximacion a las realidades de discriminacion, acoso y violencia que las
personas LGBTIQ+ viven de manera cotidiana en su lugar de trabajo. Esta consulta es un esfuerzo que,
por una parte, pone al descubierto el problema’ y por otro hace los sefialamientos necesarios que debe-
ran ser considerados por los tomadores de decisiones dentro de los espacios laborales. En la regiéon y en
el caso México hace falta visibilizar a los grupos de la diversidad sexual en el sector laboral en donde sus
derechos humanos se ven vulnerados.

El total de participantes en la region fue de 1584 de los cuales 411 son de México y de sus respuestas se
desprende la necesidad de poner en la agenda, publica y privada, el reconocimiento y la proteccion de
los derechos humanos de todas las personas y en particular las personas LGBTIQ+ en el dmbito laboral.
Mas de la mitad de les participantes trabaja, o ha trabajado en alguna empresa particular en el ultimo
ano, por lo que el sector privado es un actor central en el andlisis.

Los resultados de la encuesta se presentan en apartados ordenados por categorias. Primero, se dan

a conocer algunos resultados de la muestra a nivel regional para poder contrastarlos con las cifras de
México. En segundo lugar, al pasar a los datos nacionales, hay una seccién introductoria para conocer
a les encuestades: su edad, su origen, su autopercepcion, su grado escolar y su ocupacion. Después, se

1. La encuesta se alinea con los objetivos de la Convencién Interamericana Contra Toda Forma de Discriminacion e Intolerancia. Con
su ratificacion, México se comprometié a “recolectar, compilar y difundir datos sobre la situacién de los grupos o individuos que son
victimas de discriminacién e intolerancia” Consultada en:

http://www.oas.org/es/sla/ddi/tratados_multilaterales_interamericanos_A-69_discriminacion_intolerancia.asp
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presentan las cifras de casos de acoso, violencia y discriminacion a la comunidad LGBTIQ+ en el ambito
laboral en el pais, en comparacién con el resto de la regidn. En esta seccién, los datos muestran el nime-
ro de encuestades que dieron a conocer, o no, su identidad de género o su orientacién sexual en su lugar
de trabajo, los motivos por los cuales fueron victimas de discriminacién o agresiones, el tipo de violencia
que sufrieron y las veces que presenciaron o generaron alguna situacién de discriminacién hacia algun(a)
colega LGBTIQ+. En la cuarta parte, se muestran a les responsables del acoso y/o violencia hacia les
participantes en el espacio donde laboran. El siguiente apartado se relaciona con las denuncias dentro
y/o fuera del lugar de trabajo: cuantas personas denunciaron, dénde lo hicieron, cuantos no y cuales
fueron sus razones. En el quinto apartado, aparecen los datos que exponen la existencia o la ausencia

de politicas y/o de programas laborales inclusivos en los lugares de trabajo. La ultima seccién se dedica,
brevemente, a mostrar las cifras de les encuestades que reportaron una violacién a sus derechos labora-
les durante la pandemia.

En general, los resultados de este ejercicio en la regidn y en el pais, reflejan las realidades, las vivencias y
las percepciones de un grupo a la que, en numerosas ocasiones, le han violado sus derechos humanos.
Las cifras permiten dimensionar esta problematica sobre la cual hay pocos datos e investigaciones a nivel
regional. Para entender con mas profundidad las situaciones de discriminacion, acoso y/o violencia que
viven las minorias sexuales en América Latina, es necesario establecer el contexto al que se enfrenta la
comunidad de la diversidad sexual y explorar el terreno en el que ha ido ganando reconocimiento y pro-
teccion legal en la regidn y en el pais; y conocer los conceptos clave como discriminacion, acoso y tipos
de violencia.

México en el marco del derecho internacional

México es uno de los Estados latinoamericanos que mas ha participado en la creacién y ratifi-
cacion de instrumentos internacionales para proteger los derechos laborales para la comuni-
dad LGBTIQ+. En 1958, tras una Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo, el or-
ganismo adopté el Convenio de la discriminacién (empleo y ocupacion) de 1958, al que México se adhirié
y ratificé. Tal Convenio buscaba eliminar la discriminacién? (que es una violacion a la Declaracion Universal
de los Derechos Humanos) por motivos de raza, color, sexo, religion, opinién politica, ascendencia nacio-
nal u origen social que afectara la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo?. Sin embargo, ni la
orientacion sexual, ni la identidad, ni la expresion de género fueron considerados en este acuerdo.

La Convenciéon Americana de Derechos Humanos, ratificada por México en 1981, representd un avance
significativo en ese sentido; en su articulo décimo tercero senala que “[...] el derecho de las personas a
expresar su orientaciéon sexual e identidad de género goza de un nivel especial de proteccién bajo los
instrumentos interamericanos porque es un elemento integral de la identidad y de la dignidad personal”.
(CIDH, 2015, pp. 141-142).

Los 29 Principios de Yogyakarta®* elaborados entre los aflos 2004 y 2008, a pesar de no ser instrumen-
tos vinculantes oficiales, son referentes autorizados en el ambito internacional para el reconocimiento
juridico de las personas LGBTIQ+. En varias ocasiones, instancias gubernamentales mexicanas, como la

2. Cabe mencionar que el derecho a la no discriminacién es contemplado como norma ius cogens (CNDH, 2019, p.186)
3. El Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion) de 1958 esté disponible en:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312256

4. Consulte aqui el documento oficial de los Principios de Yokyarta: http://yogyakartaprinciples.org/principles-sp/about/
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Comisién Nacional de Derechos Humanos (CNDH) y como el Consejo Nacional para Prevenir la Discrimi-
nacion (CONAPRED), han usado ese documento para respaldar planes de accidn o recomendaciones. Los
Principios sefalan que: “toda persona tiene derecho al trabajo digno y productivo, a condiciones [...] de
trabajo [...] sin discriminacion por motivos de orientacion sexual o identidad de género”. El instrumento
llama a los Estados a adoptar las medidas que sean necesarias para eliminar y prohibir la discriminacion
por motivos de orientacion sexual e identidad de género en el empleo publico y privado, incluyendo

la capacitacion profesional, la contratacidn, la promocién, el despido y las condiciones de trabajo, y de
remuneracion (CNDH, 2019, p.201).

La Convencién Interamericana Contra Toda Forma de Discriminacién e Intolerancia®, adoptada en 2013,
es otro de los instrumentos del derecho internacional que significé un gran paso en materia de derechos
de la comunidad LGBTIQ+. La Convencidn fue suscrita dadas las condiciones de discriminacion e intole-
rancia en América, y por el alarmante aumento de los delitos de odio, cuyas victimas son, entre otras, las
personas LGBTIQ+. El instrumento tiene el objetivo de crear medidas en los ambitos nacional y regional,
en las esferas publica y privada, para fomentar el respeto y la observancia de los derechos humanos, y de
las libertades fundamentales de todos los grupos sometidos a su jurisdiccién, sin distincion alguna por
motivos de género y de orientacidn sexual, entre otros®. México ratificd este acuerdo a finales de 2019, y
con ese paso, el Estado se comprometid a:

“[...] prevenir, eliminar, prohibir y sancionar [...] todos los actos y manifestaciones de discriminacién e
intolerancia; [...] a adoptar legislacién que defina y prohiba claramente la discriminacion y la intolerancia,
aplicable a las autoridades, asi como a todas las personas naturales o fisicas, y juridicas, tanto en el sector
publico como privado, en especial en las dreas de empleo” (Art 4., Convencién Interamericana contra toda
Forma de Discriminacién e Intolerancia, 5 de junio de 2013).

Por ultimo, uno de los instrumentos internacionales mas recientes en favor de los derechos de las per-
sonas LGBTIQ+ es el Convenio 190 de la Organizacidn Internacional del Trabajo sobre violencia y acoso
(adoptado en 2019 y que entrard en vigor en 2021), el cual reconoce “el derecho de toda persona a un
mundo del trabajo libre de violencia y acoso’, entre otros, por razdén de género.”Sin embargo, México no
ha ratificado este acuerdo y es fundamental que lo haga para fortalecer su marco juridico con un enfoque
inclusivo e integrado que tenga en cuenta las consideraciones de género y que promueva un entorno de
tolerancia cero frente a la violencia y el acoso en el espacio de trabajo.

Marco nacional: historico, contextual y legal

En las Ultimas dos décadas ha habido avances significativos en materia de derechos para la comuni-

dad LGBTIQ+ en la Republica Mexicana. A partir de la reforma del articulo primero constitucional en
2001, México ha sostenido y apoyado la aprobacién de instrumentos internacionales que consideran la
orientacion sexual como motivo de discriminacién (CONAPRED, 2010, p.17). En 2003, la creacion de la Ley
Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion (LFPED) representd un cambio positivo para la comu-

5. Esta convencion protege el articulo séptimo de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos sobre la igualdad de protec-
cién ante la ley, ya sea que esté suscrita en vehiculos nacionales o internacionales.

6. La Convencidn Interamericana contra toda Forma de Discriminacion e Intolerancia esté disponible en:
http://www.oas.org/es/sla/ddi/tratados_multilaterales_interamericanos_A-69_discriminacion_intolerancia.asp

7. El predmbulo del Convenio sobre la violencia y el acoso del 10 de junio de 2019 esta disponible en: https://www.ilo.org/dyn/nor-

mlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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nidad LGBTIQ+ en México. El articulo 1(3) de tal Ley hace explicita la prohibicién de la discriminacién por
“preferencias sexuales”y en el articulo 9(IV) especifica el empleo. Esta ley es aplicable Unicamente a las
autoridades federales. Ademas, el articulo 149ter (Il) del Cédigo Penal Federal criminaliza la discrimina-
cién en el empleo basada en la orientacién sexual, género y agrava las penas para les empleadores y les
funcionaries publiques (Mendos, 2019, p.110).

La Ley Federal para Preveniry Eliminar la Discriminacién de 2003 dio nacimiento al
CONAPRED con el fin de que se encargara de hacer valer la norma; el Consejo es uno
de los Unicos organismos gubernamentales que combate frontalmente la homofo-
bia en México. La misma institucion se encargd de organizar la Encuesta Nacional
sobre Discriminacion (ENADIS) en 2010y en 2017, las cuales pusieron nimeros a la
discriminacion, y con ellos se hacen mas y mejores analisis. En la primera encuesta,
las cifras demostraron que, en general, las personas jovenes tenian menos prejuicios
sobre la diversidad sexual que sus madres, padres, abuelas o abuelas. Esos resul-
tados alentaron a las instituciones del pais a seqguir sensibilizacion en contra de la
discriminacién a personas LGBTIQ+ en México (CONAPRED, 2010, p.16).

Después de la reforma del articulo primero constitucional a inicios de siglo, México ha apoyado decisio-
nes en diferentes asambleas de la ONU y de la OEA para incluir el término “orientacién sexual” en distintos
tipos de discriminacién y violencia. Por ejemplo, el 22 de diciembre de 2008 el Estado dio respaldo a la
propuesta de Declaracion sobre Derechos Humanos, Orientacién Sexual e Identidad de Género, con tal

acciéon esta normatividad se volvié parte compromiso del Estado Mexicano (CONAPRED, 2010, p.17).

Otros avances importantes sucedieron en 2009. Primero, la reforma al Cédigo Penal de la Ciudad de
México, en su articulo 138, penalizé los crimenes de odio por orientacién sexual e identidad de género
(ENADIS, 2010, p.18). Segundo, también en la capital del pais se aprobé el matrimonio igualitario. En los
anos siguientes, otras 19 entidades federativas han legislado en el mismo sentido (Migueles, 2020, p.11).

En 2010, se decreté, a nivel nacional, el 17 de mayo como Dia de la Tolerancia y el Respeto a las orientacio-
nes sexuales no heterosexuales “...en conmemoracién a que en esa fecha, en 1990, la Organizacién Mun-
dial de la Salud retir6 la homosexualidad de su lista de enfermedades mentales” (CONAPRED, 2010, p.18).

Durante los ultimos diez afios, México ha hecho esfuerzos por ir construyendo un marco
legal robusto que garantice la proteccion de los derechos de las personas que sufren dis-
criminacién. La reforma al articulo 1° constitucional en marzo de 2011, prohibio la discriminacion por
orientacion sexual, explicitamente, en el pais (Migueles, 2020, p.11). Con este reconocimiento y protec-
cién constitucional a la diversidad sexual (vinculante para los estados y para las autoridades locales), Mé-
xico se convirtié en el tercer pais de la regién, con Ecuador (1998) y Bolivia (2009), en adoptar las medidas
legales mas avanzadas en contra de la discriminacion por orientacién sexual (Mendos, 2019, pp.90-97).

Después, de 2011 a 2016, diecinueve entidades federativas prohibieron la discriminacién por orientacio-
nes sexuales en sus constituciones locales. Puebla desde 2011; Quintana Roo, Michoacdan, Colima, Zaca-
tecas y Tlaxcala desde 2012; Chihuahua, Coahuila, Durango, Sinaloa y Sonora desde 2013; San Luis Potosi
y Yucatadn desde 2014; Campeche desde 2015; y, Morelos, Nuevo Leén, Oaxaca, Querétaro y Veracruz
desde 2016 (Mendos, 2019, p.90). La CIDH reconocid los avances de México en materia legal y también
distinguio las acciones que ha tomado la Comisién Nacional de Derechos Humanos (CNDH) para generar
conciencia sobre los asuntos que afectan a las personas LGBTIQ+ con el fin de eliminar la discriminacién a
estos grupos (CIDH, 2015, pp. 248).
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De 2013 a 2014, la Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SCJN) expidié dos protocolos: el “Protocolo de
actuacién para quienes imparten justicia en casos que involucren la orientacién sexual o la identidad de
género”; y el “Protocolo para juzgar con perspectiva de género. Haciendo realidad el derecho a la igual-
dad”. Asimismo, la SCJN ha impartido cursos relacionados con el acceso a la justicia de personas LGBTIQ+
en los ultimos afnos (CIDH, 2018, p.104). En noviembre de 2014, la Asamblea Legislativa de la Ciudad de
México aprobd una propuesta para que las personas trans puedan cambiar su nombre y su género en
sus documentos de identidad sin necesidad de hacer examen médico ni orden judicial. Desde entonces,
el proceso para hacer tales modificaciones pasé de ser un proceso judicial complicado y tardado a ser
s6lo un procedimiento administrativo. Ese mismo afo, con una reforma a la Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacién, se modificé el articulo 9(27) para prohibir la incitacion al odio y a la violencia
por motivos de orientacion sexual (Chiam, Duffy Y Gonzalez Gil, 2019, p.105-106).

En materia laboral, también se ha robustecido el marco juridico de derechos y protecciones legales para la
comunidad LGBTIQ+. El marco incluye la normatividad nacional, pero también los instrumentos interna-
cionales a los que el gobierno mexicano se ha suscrito (Caso, Aguilar, Zizumbo y Sainz, 2019, p.49). En 2015,
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), en conjunto con el Instituto Nacional de las Mujeresy con
el CONAPRED, crearon la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacién
con el fin de consolidar bases institucionales para luchar contra la discriminacién laboral, incluida la que
se ejerce por motivos de orientacion sexual. El objetivo del instrumento es promover mayor diversidad y
lograr una igualdad sustantiva®en los centros de trabajo. De igual forma se publicé en el 2018 la Norma
Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-ldentificacion, analisis y
prevencion, que, a pesar de no mencionar explicitamente a la diversidad sexual, es un incentivo para que
los centros laborales de todo el pais adopten medidas para prevenir actos de violencia laboral (hostiga-
miento, acoso o malos tratos) (NOM-035—STPS, 2018)°. Al ser les empleades LGBTIQ+ una de las poblacio-
nes mas violentadas en los espacios de trabajo, este instrumento normativo les beneficiara.

En 2015, el Congreso local de la Ciudad de México aprobd la Ley de Identidad de Género; ocho entidades
mas la han ido aprobado también (como Michoacéan y Nayarit dos afos después) (Migueles, 2020, p.11).
En noviembre de ese ano,”...en virtud del principio de igualdad y no discriminacién’, la Suprema Corte
de Justicia de la Nacién (SCJN) determindé inconstitucional la figura del matrimonio que excluya a las
parejas del mismo sexo por medio de un acto de jurisprudencia genérica. Ademas, la Primera Sala de la
Suprema Corte establecié un criterio obligatorio para que todas las autoridades judiciales del pais reco-
nozcan los matrimonios de parejas del mismo sexo celebrados en otras entidades. Desde 2016, la STPS ha
fomentado acciones con los sectores publico y privado para promover la igualdad e inclusién laboral de
las minorias en situacién de vulnerabilidad, como la comunidad LGBTIQ+'°. Durante ese afo, la Secretaria
de Trabajo y Fomento al Empleo (STyFE) de la Ciudad de México, en conjunto con El Consejo para Preve-
nir y Eliminar la Discriminacion de la capital, entregaron seguros de desempleo al primer grupo integrado
por mujeres trans que sufrieron acoso y discriminacién en su lugar de trabajo (CIDH, 2018, pp.110-117).

8. Laigualdad sustantiva aqui se refiere a condiciones laborales que permitan “mismas oportunidades, mismos derechos y mismo
trato [...]" de tal forma que todes les empleades, sin excepciones, gocen de y ejerzan sus derechos humanos, y sus libertades funda-
mentales (NOM-035—STPS, 2018).

9. Una de las deficiencias de la NOM-035-STPS-2018 es que no incluye la “violencia psicoldgica” en sus lineamientos, y es ese tipo
de violencia el que mas reportan las personas LGBTIQ+ en la encuesta (Figura 19). Es importante considerar que no sélo la violencia
fisica o sexual causa limitaciones en el desempeiio laboral de las minorias sexuales y de género.

10. Para el 2018, la STPS report6 que 1.925 personas LGBTI+ se beneficiaron de las politicas de buenas practicas laborales para ase-
gurar a igualdad de oportunidades, inclusién y no discriminacién a personas vulnerables de 1,766 centros de trabajo que obtuvie-

ron el Distintivo Empresa Incluyente “Gilberto Rincén Gallardo” (CIDH, 2018, p.110).
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El 2017 hubo avances importantes en materia de derechos para la comunidad LGBTI+ en el pais. México
pasd a ser uno de los 32 paises de la OCDE que prohiben la discriminacion laboral basada en la orien-
tacion sexual (OCDE, 2019). De igual forma, el Sistema Nacional de Salud hizo esfuerzos por garantizar
la atencion médica sin discriminacién por motivos de orientacién sexual, por identidad y expresién de
género, y/o por caracteristicas sexuales.

La Procuraduria General de la Republica (PGR) adopt6 el “Protocolo de actuacion para el personal de

la PGR en casos que involucren la orientacién sexual o la identidad de género” en el que se establecen
reglas de actuacion para servidores publicos hagan efectivo el derecho del acceso a la justicia de las
personas LGBTI+. Por Ultimo, ese afo, el CONAPRED llevé a cabo una serie campanas de visibilizacién, y
jornadas de capacitacién interdisciplinaria e intersectorial con el fin de combatir estigmas, prejuicios y es-
tereotipos prevalecientes en el pais sobre la orientacién sexual y la identidad de género de las personas
LGBTIQ+ (CIDH, 2018, pp.47-104). En los afos subsecuentes, tales campanas han servido de ejemplo para
distintas instancias de gobierno, que han repetido las dindmicas de sensibilizacién en temas relacionados
a la diversidad sexual, el estigma y la discriminacion con funcionarios publicos (CNDH, 2019).

Durante el 2020, actores publicos y privados han dado pasos importantes en materia de Derechos Huma-
nos para las personas LGBTIQ+ en el pais. Las Secretarias de Estado y oficinas de gobierno han estado tra-
bajando en protocolos de actuacién federal y estatal para prevenir ese tipo de discriminacién (Migueles,
2020, p.11). El Informe reciente del Observatorio Nacional de Crimenes de Odio contra personas LGBTIQ+
registra las experiencias de violencia y discriminacion que ha vivido la comunidad de la diversidad sexual
en México en los Ultimos afos, con el fin de dar cuenta del nimero de victimas y de mejorar la imparti-
cién de justicia nacional. Por ultimo, en julio, el Congreso de la Ciudad de México aprobé una reforma al
Codigo Penal para tipificar las terapias de conversion, lo que representa otra medida de reconocimiento
y proteccién para esta comunidad (Forbes, 2020). Iniciativas y mecanismos legales como los sefialados,
son parte de los pasos escalonados que México ha dado en las ultimas dos décadas para proteger a la co-
munidad de la diversidad sexual, y demuestran que entre la sociedad hay un consenso creciente sobre la
necesidad de reconocer y de combatir la discriminacién por motivos de orientacion sexual, de identidad
y/o expresion de género (CIDH, 2018, pp.51).

No obstante, los esfuerzos publicos y privados aun
son insuficientes. “En México, sigue existiendo un
problema de discriminacion y violencia en agravio de
las poblaciones LGBTIQ+, el cual pone en riesgo sus
derechos humanos”(CNDH, 2019, p.260).

La violencia y las expresiones de homofobia y de transfobia alin estan presentes en la vida cotidiana de
les mexicanes. Como el Informe del Observatorio expone, la mayoria de las realidades de discriminacion
que viven las personas LGBTIQ+ son invisibilizadas (Fundacién Arcoiris, 2020). A pesar de que ahora hay
mayor conciencia y aceptacion de la diversidad sexual que hace algunas décadas (como demuestran las
ENADIS de 2010y de 2017), y a pesar de que hoy participan con mas frecuencia en los ambitos publico y
privado, aun falta mucho por hacer para que el marco amplio de derechos que México ha adoptado para
esta comunidad se ponga verdaderamente en practica.

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién (CONAPRED) seiialé que el principal
problema que enfrentan las personas LGBTIQ+ es el de vivir en un contexto de intolerancia
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y de discriminacién'. En 2010, 4 de cada 10 mexicanas y mexicanos expresaron no estar dispuestos a
permitir que en su casa vivieran personas homosexuales; y 3 de cada 10 personas consideraron que es
negativo que la sociedad esté compuesta por personas con diferentes orientaciones sexuales. Les parti-
cipantes LGBT percibieron mas intolerancia por parte de la policia y por gente de su iglesia, que de otros
grupos (CONAPRED, 2010 pp.12-62). Siete afios después, el 40% de les encuestades respondieron que
no estarian de acuerdo en que su hije se casara con una persona del mismo sexo; el 64.4% opind que se
justifica “poco o nada” que dos personas homosexuales vivan como pareja; y, el 35% de los encuestados
respondieron que no le rentarian un cuarto de vivienda a una persona LGBT. Ademas, el 30.1% del 3.2%
de les que se auto identificaron como no heterosexuales, declaré haber sido discriminado en el Gltimo
ano; y, el 72% de las personas trans y el 66% de las personas homosexuales opinaron que, en México, no
se respetan sus derechos (CONAPRED, 2017).

En 2018, la Encuesta sobre Discriminacién por motivos de Orientacion Sexual e Identidad de Género ubi-
c6 a las personas LGBTI+ en los primeros lugares de poblaciones con mayores indices de discriminacién
en nuestro pais: 6 de cada 10 personas de esta comunidad fueron discriminadas en el Ultimo afo de la
encuesta. El 33.5% percibié o enfrento alguna situacidn de discriminacion en el espacio laboral y, el 53%
sufrié acoso, expresiones de odio y violencia fisica en diversos ambitos (CONAPRED, 2018) (CNDH, 2019,
p.195). Victor Madrigal-Borloz, experto independiente sobre orientacion sexual e identidad de género de
las Naciones Unidas, afirmo que la defensa de ciertos ordenes heteronormativos y cisnormativos es una
variable determinante en la generacion de violencia y discriminacién contra las personas LGBTI+ (Funda-
ciéon Arcoiris, 2020).

Este problema se traduce en un escenario de inseguridad en el pais, que se alimenta
de la falta de una cultura de respeto a los derechos humanos, y situa a la diversidad
sexual en un alto grado de vulnerabilidad. La respuesta ineficaz del gobierno da paso
alaimpunidad, que a su vez, es un incentivo para reproducir violaciones a los dere-
chos humanos de las personas LGBTIQ+. De esta manera, la violencia esta presente
en la vida cotidiana de las minorias sexuales y repercute en la toma de decisiones
sobre su vida, entre otras, sobre su trabajo (CNDH, 2010, pp.2-11).

La discriminacién que sufren las personas LGBTIQ+ en el pais es estructural, y se produce
en las esferas de lo publico y lo privado. Es un fenémeno que se agrava por la interseccion
de otras condiciones de vulnerabilidad, como puede ser la pobreza, por ser parte de alguna
poblacién originaria, tener alguna discapacidad, o en el caso México y en otros paises de la
region, ser mujer (CNDH, 2019, pp.187-211). Natalia Lane, Coordinadora de Proyectos del Centro
de Apoyo a las Identidades Trans en México, sefialé que la mayor parte de los crimenes registrados a la
comunidad LGBTIQ+ en México se dan a mujeres trans, de los cuales se derivan los transfeminicidios,
que son poco visibilizados y que normalmente no los diferencian de los feminicidios. Como dice Lane, “la
violencia que viven las mujeres LGBT de manera cotidiana en México...habla de la estructura patriarcal y
miségina...y estd intrinsecamente relacionada con la violencia que vivimos todas las mujeres en América
Latina” (Fundacién Arcoiris, 2020).

11. Seguin el CONAPRED, Esta discriminacion“...tiene su origen en estigmas, prejuicios, estereotipos, y tabues..."y es un problema
grave porque”...disminuye la esperanza de vida, la proteccidn contra los riesgos y el acceso a los servicios; fortalece la intolerancia
a la diversidad y facilita los abusos de la autoridad”. Ademas, “...[la discriminacién niega] la dignidad humana, afianza la pobreza, es
tierra fértil para la violencia y ... hace imposibles las relaciones interpersonales basadas en el respeto, la igualdad y el reconocimien-

to mutuo”. (CONAPRED, 2010, p.12)
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En el pais, la aceptacién de la homosexualidad también es limitada (tiene una calificacién de
casi 5 en una escala del 1 al 10), lo que implica un riesgo mayor de que las personas LGB-
TIQ+ sean discriminadas (OCDE, 2019, pp.1-2). El centro de investigacidn de politica publicay ac-
cién ciudadana IMCO, sefald que los casos mas notorios de discriminacion hacia la comunidad LGBTIQ+
suceden principalmente en los ambitos educativo y laboral siendo en este ultimo, en donde las sanciones
discriminatorias se reflejan en la contratacion: “[Las personas LGBT] tienen 1.5 veces menos posibilidades
de ser entrevistados para un empleo que los solicitantes heterosexuales [...]" (Ramirez y Portilla, 2017). La
discriminacién en el mundo del trabajo también se expresa en situaciones como el mobbing, que con-
lleva“...experiencias negativas a partir de comentarios, conductas o actitudes motivadas por orientacién
sexual o identidad de género y en casos graves generan la exclusién de una posicion laboral o hasta la
rescision de la relacién contractual” (CNDH, 2019, pp.187-211).

Ademas, la CIDH senala que México no tiene estadisticas oficiales que capte con
suficiente rigor a las personas LGBTIQ+y las situaciones de riesgo a las que se
enfrentan (CIDH, 2018, p.37). El seqguimiento impreciso de esta comunidad hace aun
mas dificil combatir la discriminacién que se comete en su contra. Entre 2013 al 2019
la CNDH solo recibi6 68 quejas, algunas de ellas estaban relacionadas con discrimi-
nacion por orientacion o identidad de género en el ambito laboral, y mencionaban
acciones, como: “omitir proporcionar igualdad de condiciones en el trabajo”, “impedir
el acceso al trabajo”, y “escindir la relacion laboral por discriminacion”. Por su lado, la
STPS senal6 que, en esos anos, no hubo un solo registro de casos de mobbing, ni de
despidos ocasionados por homo, lesbo, bi, o transfobia. Esto no significa que haya
pocos o nulos casos de discriminacion, al contrario, el bajo nivel de denuncia de este
tipo de agravios refleja la normalizacién de la violencia y los mecanismos deficientes
para proceder legalmente en contra de les agresores; en general, habla de la desa-
tencion ala discriminacion a las personas LGBTIO+ en el pais (CNDH, 2019, pp. 33-200)

Aunque es cierto que México es uno de los paises mejor calificados, junto con Argentina, Uruguay,
Colombia y Brasil en el reconocimiento legal de los derechos de las personas LGBTIQ+ en la regién,

al interior del pais hay grandes brechas de formalizacién de derechos. A pesar del aumento

de activismo de distintas organizaciones civiles, el reconocimiento formal de los derechos LGBTIQ+ en
los 32 estados “es la excepcidn y no la regla que impera en todo el territorio nacional”. En el 15% de las
entidades, las minorias sexuales gozan del mayor reconocimiento institucional (a la altura de Argentina
Brasil y Uruguay), mientras que en el 71,8% de los estados, el grado de reconocimiento es muy bajo (al
nivel de Panam3, Nicaragua y Paraguay). La Ciudad de México representa “una verdadera vanguardia a
nivel mundial” en materia de derechos de las personas LGBTIQ+, pero en la mayoria de los estados, la
resistencia de grupos politicos e institucionales conservadores han atrasado la expansién de los derechos
de las minorias sexuales (Lopez, 2017, pp.70-82). Un ejemplo es Baja California, en donde, recientemente,
el congreso estatal, al no lograr la mayoria calificada necesaria en el pleno, rechazé una iniciativa para
aprobar el matrimonio igualitario (Betanzos, 2020).

Las brechas de reconocimiento de derechos determinan una proteccién desigual a las perso-
nas LGBTIQ+ a lo largo del pais. No existen leyes federales para el matrimonio igualitario’?
(aunque se puede obtener por la via judicial), ni para uniones civiles de parejas del mismo
sexo, hi para permitir la adopcién conjunta de parejas del mismo sexo o para adoptar al hije
del conyuge, ni para prohibir las “terapias de conversiéon” de la orientacién sexual y/o de

12. El matrimonio igualitario sélo es legal en 14 de las 32 entidades federativas (OCDE, 2019, p.2).
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la identidad de género™, ni para reconocer la identidad de género de las personas trans, ni
para cambiar de nombre y de marcador de género en los documentos de identidad (CIDH,
2018, pp.61-114) (Chiam, Duffy y Gonzélez Gil, 2017, p.105). Adema4s, el Estado Mexicano tampoco ha
adoptado mecanismos legales para tipificar la violencia motivada por la orientacion sexual (Mendos,
2019, pp.121-172).

A patir del 2018, con la nueva adminstracién, se realizaron reducciones presupuestales importantes de
los recursos publicos destinados a instituciones, como CONAPRED. Con esta medida, el Consejo redujo
sus politicas y sus actividades para prevenir y atender las acciones discriminatorias (CONAPRED, 2018).
Tal situacién se traduce en un mayor riesgo para los grupos vulnerabilizados, incluyendo a las personas
LGBTIQ+. Este afo, durante la pandemia del COVID-19, la CIDH detectd que las personas trans estan en

el centro de la violencia y que viven una situacién de precarizacién mdas aguda que otros grupos sociales.
A pesar de esto, los mecanismos legales no avanzan en favor de las personas trans. En julio del presente
ano, el Congreso de la Ciudad de México evité incluir el dictamen sobre la reforma para las infancias trans
durante su periodo extraordinario de sesiones (Forbes, 2020). En resumen, como explica Lopez (2017), el
pais enfrenta grandes desafios en la practica institucional para cumplir, formalmente, con su compromiso
con laigualdad y contra la discriminacion por orientacién sexual y por identidad de género (p.82).

Incluso en la capital (ciudad que tiene una de las legislaciones mas avanzadas en proteccién a las per-
sonas LGBTIQ+ en América Latina) existen actitudes y prejuicios en las empresas de servicios, que son
consistentes con la cultura de discriminacién en el pais. En 2019, el CONAPRED registré6 mediante
un estudio que, el 38% de les trabajadores considera que existe discriminacién por motivos
de género y de orientacién sexual en las empresas donde labora. Ademas, que tales com-
paiiias carecen casi por completo de diversidad en su fuerza laboral: menos del 8% de les
empleades son bisexuales, gays o lesbianas. Los analistas del CONAPRED senalan que “tener una
orientacion sexual distinta de la heterosexual es penalizado en la contratacién y en el ascenso”y explican
que las protecciones legales para prevenir y para regular la discriminacién en los lugares de trabajo no
estan funcionando porque no hay mecanismos legales especificos para denunciar, para castigar y para
reparar los dafos a las victimas, y porque tampoco hay sistemas de monitoreo que se encarguen de su
observancia (Caso, Aguilar, Zizumbo y Sainz, 2019, pp.49-179).

En México, las leyes secundarias no establecen mecanismos legales claros que obliguen a
las empresas a cumplir con la normatividad primaria para evitar la discriminacién laboral. El
cumplimiento de la ley es flexible, y las compaiiias tienen pocos incentivos para establecer
reglas que prevengan la discriminacién. Por eso, la implementacién de normas y de protocolos varia
sustancialmente en las distintas regiones del pais. La observancia de los protocolos”...depende mas de
los principios de responsabilidad social que las empresas quieran proyectar..., que de la aplicacién del
derecho laboral del pais”. La falta de cumplimiento de las disposiciones legales en contra de la discrimi-
nacion repercute de forma directa en los derechos, en las oportunidades y en las condiciones laborales
de les trabajadores LGBTI+, pues los deja indefensos ante cualquier acto discriminatorio (Caso, Aguilar,
Zizumbo y Sainz, 2019, p.58-59). Por lo tanto, la Republica Mexicana tiene todavia un largo camino por
recorrer para lograr el reconocimiento real y la proteccion efectiva de los derechos de la comunidad de
la diversidad sexual. Para lograrlo, es necesario atender la situacién de las personas LGBTIQ+ el ambito
laboral, ya que es uno principales espacios en los que se transgreden sus derechos en el pais.

13.En 2018 se presentd un proyecto de ley para tipificar como delito éstas terapias en el Cédigo Penal (articulo 149); y, fue debatido

en el Senado en 2019, pero no paso en la votaciéon (CIDH, 2018, pp.61).
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ENCUESTA LATINOAMERICANA SOBRE DIVERSIDAD SEXUAL,
ACOSO, VIOLENCIA Y DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABO-
RAL: RESULTADOS PARA MEXICO

;Quiénes son les encuestades en México, como se perciben, y en qué se ocupan?'™

En la presente encuesta, México es el pais con mas participantes. De los 1584 casos de la muestra, 411 (o
el 25,9%) residen en la Republica. De elles, 220 son Millenials (entre 27 y 39 afos); 120 son Centennials
(entre 18 y 26 ainos); 41 son de la Generacion X (entre 40 y 51 afos); y, 52 son Baby Boomers (entre 52y 71
anos) (Figura 1). A nivel nacional participaron 249 personas pertenecientes al grupo de masculinidades
(155 varones, 88 varones cis, y 6 varones trans); 126 que se identifican con el grupo de femineidades (91
mujeres, 22 mujeres cis, 11 mujeres trans y 2 travestis); y 20 personas queer, 14 no binaries y 2 que tienen
otra identidad (Figuras 2 y 3)'. El grupo de masculinidades representa el 60.6% de la poblacién encuesta-
da; el grupo de feminidades representa el 30,7%; y el grupo de no binaries, queer y otres es el 8,8% de la
poblacién muestra (Figuras 2). También, 22 participantes (7,8%) perciben que su género no es el mismo
que el que le asignaron al nacer (Figura 4); 27 encuestades (6,6%) son definidamente intersexuales, y
otres 61 (14,8%) no estan seguros de serlo (Figura 5).

FIGURA 1.
GENERACIONES DE LES ENCUESTADES EN MEXICO.

4,2%

B Generacion Y
M Generacionz

Generacion X
53,9%

BabyBoomers

29,4%

FIGURA 2.
GRUPOS DE ENCUESTADES POR IDENTIDAD DE GENERO: MEXICO.

No binaries/ queer/ otres 8,8%

14. Este apartado corresponde a las preguntas 1-18 de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y
discriminacién en el ambito laboral.

15. Hay diferentes formas para expresar la identidad de género. Este analisis se organiz6 con base en las siguientes categorias: el
grupo de masculinidades representa a varones, varones cis y varones trans; el grupo de femeneidades incluye a mujeres, mujeres
cis, mujeres trans y travestis; y las personas no binaries, personas queer y personas con una identidad distinta a las anteriores for-
man el ultimo grupo.
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FIGURA 3.
IDENTIDAD DE GENERO DE LES PARTICIPANTES EN MEXICO.

e 22.1%
Varén cisgénero _ 21,4%
Mujer cisgénero - 5.4%
Queer - 4,9%
No binarie - 3.4%
Mujer trans 2,7%
Varon trans 1,5%
Travesti 0,5%
Otre 0,5%
FIGURA 4. FIGURA 5.

¢EL GENERO CON EL QUE TE PERCIBESES EL ¢ERES INTERSEXUAL?
MISMO QUE TE ASIGNARON AL NACER?

1.1% 6,6%
7.8%

91,2%

M s B \o
M No M Nose
No sé Si

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacién en el dmbito laboral.
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Respondieron, por orientacion sexual e identidad de género 208 personas gay (50,6%), 60 bisexuales
(14,6%), 54 lesbianas (13,1%), 41 personas dentro del grupo queer+ (10%), 21 personas trans (5,1%) (Fi-
gura 6)'%. Ademas de la poblacién gay, lesbiana y bisexual, 16 encuestades son pansexuales (3,9%), 3 son
demisexuales (0,7%), 1 es asexual (0,2%) y otro (0,2%) tiene otra orientacion sexual que es distinta a las
anteriores. También participaron 11 personas heterosexuales trans (2,7%) (Figura 7).

FIGURA 6.
ENCUESTADES LGBTIQ+ QUE RESIDEN EN MEXICO.

Gay 50,6%
Bisexual _ 14,6%
Lesbiana _ 13.1%
0+ 10,0%
Intersexual 6,6%
Trans 5.1%
FIGURA 7.

ORIENTACION SEXUAL DE LES ENCUESTADES QUE RESIDEN EN MEXICO.

17,5% 0,2%
T 15,8%
- 0.9%
3,9%
3,8%
58'9% 2'7%
| Gay B Heterosexual
M Bisexual I Demisexual / Asexual
I Lesbiana Otra
Pansexual
Otra

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

16. Para el andlisis de esta encuesta, las identidades LGBTIQ+ se organizaron de la siguiente manera (Figura 6): “Lesbiana” se refiere
a la mujer cisgénero lesbiana; “Gay” se refiere al vardn cisgénero gay; “Bisexual” se refiere a la persona cisgénero bisexual; “Trans” se
refiere a la mujer o al varén trans con diferentes orientaciones sexuales; “Intersexual” se refiere a la persona intersex, mas alla de su
identidad de género y de su orientacion sexual; y, “Queer+" se refiere a la persona queer, no binarie, y al varén o la mujer cisgénero
que se definié como pansexual, asexual o demisexual.
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El 9,2% de la poblacién muestra en México tiene alguna discapacidad: 20 personas tienen una discapa-
cidad visual, 8 tienen una discapacidad psicosocial, 5 tienen una discapacidad auditiva, 5 tienen una dis-
capacidad motora y 2 tienen una discapacidad intelectual (Figura 8). También, 41 encuestades (10%) son
descendientes o pertenecientes a un pueblo indigena u originario (Figura 9); y, 13 participantes (3,2%)
se reconocen como afrodescendientes (Figura 10). Como muestra la Figura 11, no todes les encuestades
que residen en México son mexicanos (el 2,4%): 3 son colombianos, 2 son argentinos, 2 son uruguayos, 1
es ecuatoriano, 1 es estadounidense y otro es panamefo.

FIGURA 8. ,

TIPOS DE DISCAPACIDADES DE LES ENCUESTADES EN MEXICO.

B visual 0,5%

B Ppsicosocial

I Auditiva
Motora

Intelectual 1,2% 4,9%

1,9%

FIGURA 9. FIGURA 10.
ENCUESTADES DE PUEBLOS ORIGINARIOSEN  ENCUESTADES AFRODESCENDIENTES EN MEXICO.
MEXICO.
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FIGURA M.
PAIS DE NACIMIENTO DE ENCUESTADES CON RESIDENCIA EN MEXICO.

M 97,6%

= 0,7%
0,5%
0,2%

Elaborados por Nodos México.

Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

Poco mas de la mitad (55,2%) de la poblaciéon encuestada se considera parte de la clase media, el 19,7%
se percibe como parte de la clase media alta, el 18,7% se identifica como parte de la clase media baja, el
2.2% de la clase alta y el 1,9% de la clase baja (Figura 12). Al menos un tercio del total de les participan-
tes de clase media alta de la encuesta regional reside en México (81 de 260 encuestades). Tales cifras se
reflejan en los niveles educativos de les participantes: 239 realizaron estudios universitarios (completos
o incompletos), 131 estudiaron un posgrado (el 22,9% los termind), y 39 tienen estudios de bachillerato
o de niveles anteriores (Figura 13). Al igual que les encuestades de los otros paises, el total de les partici-
pantes que residen en México tienen o han tenido trabajo en el Ultimo afo. La mayoria (56,2%) esté en el
sector privado; el 29,4% labora en el dmbito publico; el 8,5% trabaja por cuenta propia; y, el 5,8% desem-
pefa algun papel en el tercer sector o en otro (Figura 14).
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FIGURA 12. FIGURA 13.
CLASE SOCIAL AUTOPERCIBIDA DE LES NIVEL DE ESTUDIOS DE LES ENCUESTADES EN
PARTICIPANTES EN MEXICO. MEXICO.

2,2% |19% 9,5%

18,7%

32,0%

55,2%

19,7%

B Media B Universitario

B Mediaalta | Posgrado

I Media baja Preparatoria o menos
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FIGURA 14.

AMBITO LABORAL DE LES ENCUESTADES EN MEXICO.

0,
51% 07%
M Privado
B Ppublico
n Independiente

Tercer sector

29,4%

Otro

56,2%

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.
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Cifras de acoso, violencia y discriminacion a la comunidad LGBTIQ+ en el dmbito laboral
en México'’

En México, el 25,3% de les encuestades no salié del cléset o no visibilizé su identidad de
género en su lugar de trabajo por miedo a las represalias o consecuencias que eso le pudie-
ra traer (Figura 15)'. Al 10,2% que si sali6 del cléset, le perjudicé laboralmente. En compa-
racion con el resto de los paises latinoamericanos incluidos en la muestra, a les residentes en México no
les afectd tanto visibilizarse (Figura 16). Sin embargo, el pais esta en los primeros lugares de la
region en donde las personas LGBTIQ+ tuvieron mas temor a declarar su identidad de géne-
ro o su orientacién sexual en su trabajo (Figura 15).

FIGURA 15.
NO “SALIERON DEL CLOSET”EN SU TRABAJO POR TEMOR A LAS REPRESALIAS.

Brasil 14,1%
Centroaméricay Caribe 19,6%
Uruguay 21,2%
Colombia 22,6%
- 23.1%
- 26,3%
N 25,5%

FIGURA 16.
LES PERJUDICO LABORALMENTE HABERSE VISIBILIZADO EN SU TRABAJO.

Uruguay 8,0%
Argentina 9,3%
México 10,2%
Colombia 12,4%
Otros Sudamérica _ 15,1%
s 4%

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacién en el dmbito laboral.

17. Este apartado corresponde a las preguntas 19-20 y 23-25 de la encuesta.

18.En la Figura 15, como en el resto de los graficos, “Otros Sudamerica” contempla a: Bolivia, Ecuador, Paraguay, Pert, Venezuela. Y
“Centroamérica y Caribe” incluye a: Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras, Panamd, Cuba, Republica Dominicana.
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En un primer momento, el 33,1% de la poblacién muestra en México, reporté haber sido victima de aco-
so, violencia y/o discriminacion en su lugar de trabajo en el ultimo afo. El 24% sefalé que fue discrimina-
do por su orientacion sexual (100 personas), el 4,4% por su identidad de género (18 personas), y el otro
4,4% afirmo que por ambas (Figura 18). De acuerdo con estas primeras cifras, México se encuentra en el
antepenultimo lugar a nivel regional en casos de acoso, violencia y/o discriminacién en el ambito laboral
(Figura 17).

Mas adelante en la encuesta, les participantes respondieron a un listado de experiencias especificas de
acoso, violencia y/o discriminacion (Figura 19). Las cifras ahora reportaron que, en el dltimo afo, el 69,1%
de les encuestades fueron victimas de violencia psicoldgica, el 34,1% de violencia institucional, el 18% de
violencia sexual, el 14,8% de ciberacoso, y el 3,6% de violencia fisica (Figura 20). El 33,1% de les partici-
pantes que en un inicio respondié haber vivido acoso, violencia o discriminacién en su trabajo creci6 a
un 74% cuando respondio a casos especificos de violencia. Este porcentaje cambié la posicion de México
en el escenario regional de la muestra: pasé de ser el antepenultimo a ser el quinto pais con mas casos de
violencia y/o discriminacion, excepto en los casos de violencia fisica, donde Argentina lo superé por unas
décimas (Figuras 17,21y 22).

FIGURA 17.
PRIMER ESCENARIO REGIONAL DE ACOSO, DISCRIMINACION Y/0 VIOLENCIA.

Argentina 275%
Uruguay 31,0%
México 33,1%
Chile 36,8%
Otros Sudamérica 37.7%

FIGURA 18.
MOTIVOS DE ACOSO, DISCRIMINACION Y/0 VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Por su orientacion sexual 4,4%

I Por suidentidad de género

Por ambas 4.4%

24,0%

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




MEXICO RESULTADOS

En México, como en el resto de los paises latinoamericanos que participaron en la encuesta, la mayor vio-
lencia que viven las personas LGBTIQ+ en el ambito laboral es la violencia psicoldgica, que se expresa en
bromas, en comentarios negativos o inadecuados, en agresiones verbales, en aislar o excluir, en visibilizar
la orientacién sexual o la identidad de género de algin compafiere de trabajo, entre otres.

Los casos de violencia institucional son el segundo tipo de violencia mas recurrente en la regién y en Mé-
xico: alrededor del 34% de les encuestades perciben un trato desigual en su lugar de trabajo. Tan solo en
México, al menos 140 personas LGBTIQ+ sufrieron violencia institucional en su lugar trabajo en el ultimo
ano. La violencia sexual, el acoso y la violencia fisica suceden con menos frecuencia en la region y en el
pais, sin embargo, el nUmero de casos no es menor. Las tendencias mas altas de esos tipos de violencia
estan en Centroamérica, en el Caribe, y en Chile; las mas bajas estan en Brasil y Uruguay; mientras que
México se encuentra en una posicion intermedia (Figuras 19y 22).

FIGURA 19.
SITUACIONESDEACOSOYDE VIOLENCIAALACOMUNIDADLGBTIQ+ENELAMBITOLABORALENMEXICO

45.0% He sufrido por bromas o comentarios negativos.
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13.9%

13.4% Me han excluido de reuniones sociales o de trabajo.

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




MEXICO RESULTADOS

He percibido un trato desigual en cuanto a beneficios,
desarrollo de carrera(ascensos) y/o salario.

He sufrido una disminucion drastica o sobrecarga de tareas,
cambios de funciones constantes y/o de objetivos laborales.

VIOLENGIA 7 s s S s i o S A

10.9% No he recibido los beneficios familiares (seguridad social de la
INSTITUCIONAL "=’ pareja, licencias familiares, salarios familiares, guarderia, etc.).

34.1% Me han cambiado de puesto de trabajo (ej. un lugar menos
6.6% visible al publico, tareas que no impliquen interaccion con
personas ajenas a la empresa).

Me han impedido acceder a algin espacio fisico, como banos,
comedor u otro lugar.

15.3% Herecibido contacto fisico indeseado/inadecuado.

Me han solicitado favores sexuales a cambio de beneficios /
VIOLENCIA 0 ;
6.8%  promociones laborales o como forma de amenaza para no

SEXUAL perder mi trabajo.

18% He sufrido abuso o agresion sexuales, entendida como
5.9% cualquier forma de contacto fisico con o sin acceso carnal, con
violenciay sin consentimiento.

ACOSO He sufrido ciber-acoso; hostigamiento y persecucién por
14.8% correo electronico, redes sociales, blogs, WhatsApp, websites,

14.8% teléfono, etc.
VIOLENCIA

i He sufrido violencia fisica como golpes, empujones,
FISICA 3.7% golp puj

o cachetadas, etc.
3.6%

Elaborados por Nodos México.

Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

FIGURA 20.
TIPOS DE VIOLENCIA Y ACOSO A PERSONAS LGBTIQ+ EN EL TRABAJO EN MEXICO.

3,6%

B violencia simbolica 14,8%
M violencia Institucional
. . .
Violencia sexual 18,0%
Acoso

Violencia fisica

34,1%
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FIGURA 21.
SITUACIONES DE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO A NIVEL REGIONAL.

Uruguay 67,3%
Argentina 68,1%
Brasil 7,5%
México 74,0%
Chile 75,0%
Otros Sudamérica _ 77.4%

Colombia

Elaborados por Nodos México.

Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacién en el dmbito laboral.

Aunque Uruguay, Argentina, Brasil y México presentan, en general, los porcentajes mas bajos de violencia
y de acoso a la comunidad LGBTI+ encuestada a nivel regional, los casos de violencia sexual, violencia
institucional y violencia psicolégica en esos paises son altos y se acercan a los porcentajes de los pai-

ses en donde hay mas discriminacion y actos de agresion en contra de esta comunidad: Costa Rica, El
Salvador, Guatemala, Honduras, Panam4, Cuba, Republica Dominicana, Chile, Bolivia, Ecuador, Paraguay,
Peru, Venezuela y Colombia (Figura 22). En la muestra, en México hubo 74 casos de violencia sexual, 140
casos de violencia institucional y 284 casos de violencia psicolégica en el &mbito laboral en el Gltimo afio
(Figura 22).

Los grupos mas afectados dentro de la comunidad LGBTIQ+ en México varian segun
el tipo de violencia que se ejerce en el lugar de trabajo. La violencia psicolégica, la
violencia institucional y el ciberacoso afectan mas a las personas no binaries, queer
y trans. Mientras que el grupo de femineidades es el sequndo mas vulnerado por
actos de violencia psicologicay el primero méas vulnerado por violencia fisica. Es de
notar que las mujeres cis, las mujeres trans y las travestis sufrieron violencia sexual
el doble de veces que el grupo de masculinidades.

También es importante considerar las cifras de discriminacién, acoso y violencia en el sector privado

en particular, ya que mas de la mitad de les encuestades que residen en México labora en ese dmbito.

El 73,2% de les participantes que trabajan en aquel sector fueron victimas de distintos actos de acoso
y/o violencia en México: el 68,8% de les encuestades registré casos de violencia psicolédgica, el 33,8% de
violencia institucional, el 11,7% de acoso, y el 2,2% de violencia fisica.

La Figura 23 muestra que, en el tltimo afio, el 44.5% de les encuestades que reside en México
ha presenciado situaciones de acoso y/o discriminacién hacia otras personas LGBTIQ+ en su
lugar de trabajo. México es el cuarto pais de la region en donde mas trabajadores/as han
sido testigos de agresiones cometidas en contra de sus colegas LGBTIQ+. Sin embargo, los
actos discriminatorios no siempre son cometidos por personas que no pertenecen a la comunidad LGB-
TIQ+. La Figura 24 muestra las cifras de encuestades que admitieron haber discriminado o acosado a una
persona LGBTIQ+ en su trabajo. Entre los paises latinoamericanos involucrados en la encuesta, México
ocupa el tercer lugar en discriminacion y/o violencia entre colegas.
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FIGURA 22.
ACOSO Y TIPOS DE VIOLENCIA A PERSONAS LGBTIO+ EN EL TRABAJO A NIVEL REGIONAL.

Otros Sudamérica _—- 26,4%  75%

B violencia simbolica

M violencia Institucional
M violencia sexual
Acoso

Violencia fisica

FIGURA 23.
ENCUESTADES QUE PRESENCIARON SITUACIONES DE DISCRIMINACION A UN(A) COLEGA LGBTIQ+
EN EL TRABAJO.

Colombia 44,3%
Uruguay 39,8%
Otros Sudamérica 37.7%
Argentina 35,7%
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FIGURA 24.
ENCUESTADES QUE GENERARON ALGUNA SITUACION DE DISCRIMINACION HACIA UN(A) COLEGA

LGBTIO+EN EL TRABAJO.

Uruguay 19,5%
México 15,8%
Colombia 15,4%
Brasil Nn,3%
Argentina 9,9%
Otros Sudamérica 9.4%
Chile 6.6%

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

Victimaries de acoso y violencia a la comunidad LGBTIQ+ en el trabajo en México

Les encuestades que residen en México sefialan que las situaciones de acoso y violencia que sufrieron

en el ambito laboral en el ultimo afo fueron ejercidas 0,7% mas veces por un grupo de personas que

por una sola. La violencia viene, sobre todo, de pares del mismo equipo, de superiores y de pares de
otros equipos dentro del espacio laboral (Figura 25). Y son los varones quienes mas violentan a las
personas LGBTIQ+ en el espacio de trabajo; sobre todo, los superiores, que son reportados
como los segundos victimarios principales. No obstante, dentro de los grupos de pares de este o
pares de otros equipos no hay una diferencia sustancial entre hombres y mujeres agresore/as. Es decir,
elles discriminan y violentan casi por igual (Figura 26).

FIGURA 25.
RESPONSABLES DE LA VIOLENCIA A PERSONAS LGBTIO+ EN EL

)
;;R’% TRABAJO EN MEXICO: POR RANGO.

........................................... 1'9%
Porun grupo | Porunasola

de personas. | persona. 1,6%

38,2%

B Pares del mismo equipo

| Superiores

I Pares de otros equipos 241%
Terceres(clientes, proveedores u otres)

Otres (recursos humanos, autoridades de gobierno, etc.)
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FIGURA 26.

RESPONSABLES DE LA VIOLENCIA A PERSONAS LGBTIQ+ EN EL TRABAJO EN MEXICO: POR GRUPOS

DE GENERO.

Terceres(clientes, proveedores u otres) _ 21.4%
19,5%
15.4%

I 3%
9,9%

- I~
9.9%

B Masculinidades

Femeneidades

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

Denuncias dentro o fuera del lugar de trabajo en México'

El 65,8% de les 304 encuestades que reportaron haber sufrido alguna situacion de acoso, violencia y/o
discriminacion en México, no presentd ninguna denuncia; las razones para no hacerlo fueron principal-
mente por temor a exposicidn o represalias, porque no lo creyeron necesario, y porque los mecanismos
de denuncia no son confiables (Figura 27). Sélo el 19% de las victimas (58 de 304) presentd una denuncia:
de elles, el 88% (51 de 58) lo hizo en su lugar de trabajo y sélo el 12% eligié un organismo estatal como
Unico medio para proceder (Figura 28). Ademas, de las 58 personas que denunciaron, el 48.3% no
obtuvo respuesta por parte de la empresa u organizacién para sancionar al/les victimarie(s);
el 36.2% advirtié que el acoso, la violencia y/o la discriminacién no cesaron a pesar de la
denuncia; y, el 27.6% tuvo alguna consecuencia, represalia o desventaja laboral por haber
procedido (Figura 29).

FIGURA 27.
MOTIVOS PARA NO PRESENTAR UNA DENUNCIA: MEXICO.

Por temor a exposicion, represalias o0 consecuencias _ 21,4%
Los mecanismos de denuncia no son confiables _ 15,8%

No conozco mecanismos para hacer denuncias 15,4%

Otro motivo 1,3%

19. Este apartado corresponde a las preguntas 27-30 de la encuesta.
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FIGURA 28. FIGURA 29.
LUGAR PARA PRESENTAR DENUNCIA. EFECTOS DE LA DENUNCIA.

2,3%

B Enmi lugar de trabajo B No tuvo respuesta ni causé sancion
= Enun organismo estatal I Ladiscriminacion, el acoso y/o la violencia no
cesaron

La victima tuvo represalias o desventajas

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

Diversidad sexual y politicas de inclusion®

El 18,9% de les encuestades en México trabaja con mucha o con algo de incomodidad en su lugar de traba-
jo, y el 16% no se siente totalmente cobmodo en su espacio laboral (Figura 30). Y como la Figura 31 muestra,
casi la mitad de les encuestades (49,6%) que residen en México afirma que en su trabajo no hay politicas
y/o programas de inclusién y no discriminacién a la diversidad sexual, y opina que es necesario que exis-
tan; el 12% no conoce ninguna; el 8,9% afirma que si hay ese tipo de politicas y/o programas, pero que no
le representan; y el 8,4% confirma que no hay tales politicas y/o programas, y que no son necesarias.

FIGURA 30.
COMODIDAD EN EL LUGAR DE TRABAJO.

Trabajo con mucha incomodidad 6,4%

20. Este apartado corresponde a las preguntas 31-32 de la encuesta.
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FIGURA 31.
CONOCIMIENTO DE POLITICAS Y/0 PROGRAMAS DE INCLUSION EN EL LUGAR DE TRABAJO.

B \o hay y es necesario que existan
8.4%

I No sé si existen
, 0,

Silos hay, pero no me representan 89%

No hay y no creo que sean necesarios

49,6%
Nn.2%

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

En resumen, el 74% las personas encuestadas que residen en México han sido discrimina-
das, acosadas y/o violentadas en su lugar de trabajo, sobre todo, por su orientacién sexual.
Las agresiones que mas se han repetido hacia esta comunidad en el ambito laboral son tipifi-
cadas como violencia psicolégica. Les victimaries que mas acosan, violentan y/o discriminan
son los pares del mismo equipo y los superiores (varones, sobre todo). De las 304 victimas

de violencia, 200 no presentaron una denuncia, principalmente, por temor a las represalias o porque
creyeron que no era necesario. La mitad de les participantes en México sefialan que en su trabajo no hay
politicas y/o progamas para la inclusion y la no discriminacion de la diversidad sexual y las consideran
necesarias.

69.1% Violencia psicologica

TIPO DE
VIOLENCIA ...... R AR AR AR R

3.6% Violenciafisica

24.3% Por su orientacion sexual

MOTIVOS DE
VIOLENCIA 4.4% Porsuidentidad de género

4.4% Porambas
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69.1% Pares del mismo equipo

RESPONSABLES  14.8% Pares de otros equipos

MOTIVOS PARA
NO DENUNCIAR ...... O R AR 3]

3.6% Violenciafisica

49.6% Nohayy es necesario que existan.

POLiTIcASDE 1.2% No conozco ninguna.

INCLUSION 8.9%  Sihay, perono me representan.

8.4% Nohayyno son necesarios.

Pandemia y derechos laborales de las personas LGBTIQ+ en México?'

FIGURA 32.
VIOLACION DE DERECHOS LABORALES DE LAS PERSONAS LGBTIQ+ DURANTE LA PANDEMIA.

B No estan cuidando ni mi salud ni mis derechos 2,1%
N Me redujeron el salario
Aumentaron mis horas de trabajo

o,
Me despidieron del trabajo sin justificacion ni n.0%

indemnizacién

8.1%

9.7%

Elaborados por Nodos México.
Fuente: Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el dmbito laboral.

La pandemia del COVID-19 pone a las personas LGTBIQ+ en una posicién aun mas vulnerable y riesgosa.
El 32,5% de les encuestades que residen en México cree que por su orientacion sexual y/o identidad de
género es mas facil que se viole alguno de sus derechos laborales durante la crisis sanitaria. Durante este
afno, al 9.7% le redujeron el salario y al 8.1% le aumentaron las horas de trabajo (Figura 32).

21. Este apartado corresponde a las preguntas 35-37 de la encuesta.
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CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

Los resultados de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacién
en el dmbito laboral demuestran que todavia hay un largo camino por recorrer en la regidn y particular-
mente en México, para lograr espacios laborales abiertos, inclusivos y no discriminatorios, que reconoz-
can a la comunidad de la diversidad sexual, que protejan sus derechos humanos y que le permitan desa-
rrollarse plenamente. El caso mexicano es discordante porque es uno de los paises en la region
que cuenta con mayores vehiculos legales de protecciéon, pero en la practica, las personas
LGBTIQ+ siguen siendo victimas de discriminacién, de acoso y de violencia; en la sociedad y
dentro del mercado laboral, lo que afecta su calidad de vida y demerita su trayectoria pro-
fesional. Las violaciones cometidas en agravio tienen su origen en estigmas y prejuicios que
se reproducen cotidianamente en el pais y en los paises de la regién.

Esta encuesta representa un esfuerzo por visibilizar algunas causas y manifestaciones de intolerancia o de
agresién hacia las personas LGBTIQ+ en el sector laboral en México, y en otros paises latinoamericanos.
Si bien este ejercicio no es representativo para todas las personas LGBTIQ+ que esta dentro del mercado
laboral en la regién, tiene la riqueza de presentar casos de una poblacién diversa en cuanto a identida-
des, orientaciones y origenes, lo que permite hacer un andlisis interseccional de la discriminacién. Este
documento no refleja la totalidad de categorias y de diferencias que hay al interior de la comunidad
LGBTIQ+, pero si expone dificultades y riesgos generales que enfrentan todos los dias en México para
mantener sus derechos humanos intactos y en pleno ejercicio.

Los resultados muestran las experiencias de una poblacién LGBTIQ+, mayoritariamente joven que tra-
baja, sobre todo, en el sector privado. México es quien tiene mayor presencia en la encuesta, por lo que
las cifras son relevantes para su sociedad en particular. En el pais, los espacios que idealmente funcionan
para el desarrollo profesional de las personas son los mas inseguros para la diversidad sexual. Con la
informacion de esta encuesta es posible saber que al menos 304 personas LGBTIQ+ fueron discriminadas
o violentadas en sus lugares de trabajo en el dltimo afio. En México, aquellos que son diferentes,

o que actian y piensan fuera de los patrones sociales tradicionales, tienen que ocultarse o
intentar pasar desapercibidos en su lugar de trabajo para proteger su integridad y para no
perder desarrollo laboral. Ademas, de enfrentar un contexto intolerante, las personas LGBTIQ+ son
testigos de la violencia y la discriminacidn en su trabajo. Sélo en esta encuesta, 183 personas presencia-
ron actos de discriminacién y/o violencia dirigidos hacia sus colegas LGBTIQ+. Al estar en esa posicion,
prefieren mantenerse ocultas para salvaguardar su integridad fisica, psicoldgica y emocional.

La mayor parte de les encuestades pertenece al sector privado, y es en este sector en donde mas se
evidenciaron los casos de discriminacion, acoso y/o violencia, de denuncias y de politicas, sobre todo, en
ese ambito. En el pais, las cifras de la encuesta reportan que el 73,2% de les participantes, es decir, 190
personas LGBTIQ+ que trabajan en empresas fueron victimas de distintos actos de acoso y/o violencia,

y las victimas que denunciaron a sus agresores, mayoritariamente, lo hicieron en su lugar de trabajo, sin
embargo, la respuesta de las empresas fue ineficaz en general. La cifra de victimas es elevada para una
muestra relativamente pequeia como la de esta encuesta, por lo que muestra la realidad violenta a la
que se enfrentan en el sector privado en México.

Entre otros hallazgos de la muestra, esta el desconocimiento y la normalizacién de la violencia. La mitad

de les encuestades que seiialé haber sufrido discriminacién, acoso y/o violencia, sélo se
reconocié como victima hasta responder una lista de casos especificos que le fueron propor-
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cionados. Minimizar los actos de discriminacién y de violencia es un fenémeno que compar-
ten las sociedades latinoamericanas. Sin embargo, las altas tasas de violencia psicoldgica e institu-
cional que reportaron les participantes no son menores. Hacer bromas o comentarios inadecuados a una
persona, aislarle, exponer su identidad de género o su orientacion sexual sin su consentimiento, o darle
un trato desigual por ser quien es, por pensar o por sentir diferente, son actos degradantes que atentan
contra su dignidad y contra su integridad, ademas de una violacién a sus derechos humanos.

Las cifras de la encuesta también revelan una situacién que es recurrente en el pais y en la regidn: la falta
de visibilidad y de reconocimiento de distintos grupos al interior de la comunidad LGBTIQ+. Los grupos
rezagados al interior de la comunidad de la diversidad sexual son mas vulnerables y estan
mas expuestos a la violencia. Las cifras de discriminacién y de violencia de este ejercicio
muestran que los varones gais, aunque no estan exentos de la violencia, son los menos
afectados; mientras que las personas no binaries, queer, y las personas dentro del grupo de
femineidades son las mas perjudicadas. Segun los datos de la encuesta, en México, las mujeres cis,
las mujeres trans y las travestis sufren violencia sexual el doble de veces que el grupo de masculinidades.
La vulnerabilidad de aquellas mujeres LGBTIQ+ refleja, a su vez, la realidad que viven todas las mujeres en
este pais.

La estructura patriarcal y machista que caracteriza a los paises latinoamericanos atraviesa todos los
grupos sociales y afecta, sobre todo, a la diversidad sexual. Ese sistema explica, en gran parte, la violencia
que sufren las personas LGBTIQ+ en la regién. Segun las cifras de la encuesta, los principales respon-
sables de la violencia en el lugar de trabajo fueron pares del mismo equipo y superiores varones. Sin
embargo, no sélo los varones son victimaries, también hay mujeres y personas LGBTIQ+ que discriminan
y violentan a colegas que son parte de la comunidad de la diversidad sexual. Esta situacion refleja la
estructura y el funcionamiento de una sociedad que tiene practicas internalizadas de intolerancia y de
discriminacién; ademas, habla de la ausencia de un marco practico de convivencia, respeto e igualdad
dentro de los espacios de trabajo. La violencia se reproduce en donde no hay incentivos reales
para eliminarla.

Los resultados del ejercicio tambiéen manifiestan la cultura de la no denuncia en el
paisy en laregion. Las victimas de discriminacion y/o violencia no denunciaron prin-
cipalmente porque tuvieron miedo a ser expuestas o a sufrir represalias, pero tam-
bién porque no lo consideraron necesario (en México, 63 encuestades sefialaron que ese fue el
motivo por el que no procedieron en contra de sus victimaries). La cultura de la no denuncia se
fortalece con casos como los que se presentaron en la encuesta: registros de violen-
ciay/o discriminacion que no cesaron a pesar de haber presentado una denuncia, y
situaciones de victimas que sufrieron represalias por haber denunciado. El bajo nivel
de denuncias que emiten las personas LGBTIQ+, reportado porla CNDH y la STPS,
alude ala normalizacion de la violenciay a la falta de mecanismos eficientes para
atender a las victimas en México.

La ausencia de politicas y/o programas integrados de inclusién y no discriminacién a la
diversidad sexual en los lugares de trabajo (que es el caso de la mayoria de les encuestades)
favorece el rezago de les empleades LGBTIQ+, les deja sin proteccion frente a actos discri-
minatorios, y promueve la reproduccion y la normalizacién de la violencia que se comete en
su agravio. Aln mas, en tiempos de crisis, como en la pandemia del COVID-19 de este afo, la falta de
politicas integradas y de mecanismos de inclusion afectan de manera desproporcionada a las minorias,
al facilitar la violacion de sus derechos laborales. En México, algunas iniciativas publicas han tratado de
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contrarrestar las situaciones de violencia y de discriminaciéon que enfrenta la comunidad de la diversidad
sexual en el ambito laboral, sobre todo en el sector privado, que es en donde hace mas falta generar
politica inclusiva, no obstante, los esfuerzos han sido insuficientes.

Como la CIDH afirma: “el Estado mexicano enfrenta numerosos retos para lograr igualdad sustantiva y
efectiva de las personas LGBTIQ+" (CNDH, 2019, p.190). Es insuficiente el reconocimiento de los derechos
humanos de las minorias sexuales y de género en el plano normativo. Los mecanismos de proteccién
legal para las personas LGBTIQ+, como la prohibicién constitucional de la discriminacién por orientacion
sexual, carecen de institucionalizacién normativa en el ambito laboral. Por esa razén, los avances lega-
les no han tenido los resultados esperados en la vida cotidiana del trabajo de las minorias
sexuales y de género. Ademas, el cumplimiento de la regulacién laboral es muy heterogé-
neo, depende de las condiciones estatales y de los sectores a los que se dirija. Tales dife-
rencias ponen de manifiesto la ausencia de una politica de Estado integrada y definida que
observe los estandares internacionales para favorecer la inclusion y el respeto a la diversi-
dad sexual en el sector laboral.

Las normas no han logrado sus propésitos principalmente porque por ahora, no tienen un
caracter obligatorio, sino que son "invitacién para crecer como centros de trabajo” (NMX-R-
025-SCFl, 2015). Caso, Aguilar, Zizumbo y Sainz (2019) indican que “tan solo en Ciudad de México, cerca
de 37% de las personas empleadas opinan que es poco probable que la empresa donde trabajan adopte
la Norma Mexicana [del 2015]" (p.131). Por lo tanto, estos instrumentos no son incentivos suficientes para
asegurar que los centros laborales en México se alineen con politicas que contemplen acciones dirigidas
a la prevencién y eliminacion de toda forma de discriminacién por motivos de orientacién sexual, identi-
dady expresién de género.

Hasta ahora, la cultura de los derechos para la comunidad LGBTIQ+ se ha concentrado mas en el ambito
publico; por esa razén, es en el sector privado en donde tienen que introducirse mas instrumentos para
fortalecer una cultura que proteja a las personas de la diversidad sexual. En ese sentido, las empresas
juegan un papel fundamental en la eliminacién de la discriminacion y de la violencia en prejuicio de las
minorias sexuales y de género. Mientras la reglamentacion federal en materia laboral no sea obligatoria
ni exhaustiva, parte de la tarea de propiciar la transiciéon hacia una cultura de respeto y de reconocimien-
to a los derechos de las personas LGBTIQ+ queda en manos de las empresas. No es posible desmantelar
las bases que sustentan la discriminacion y la violencia hacia la comunidad de la diversidad sexual en
México y en América Latina sin la participacién de la iniciativa privada como agente de cambio.

Las experiencias de esta encuesta dan evidencia de que las empresas en México tienen deudas pendien-
tes. Su tarea ahora es crear centros de trabajo mas inclusivos y diversos, ademas de fortalecer politicas,
estrategias y mecanismos para prevenir y atender los casos de discriminacion y de violencia que sufren
las personas LGBTIQ+ al interior de sus espacios. Si las empresas siguen postergando esta oportunidad de
inclusion respetuosa, estaran desperdiciando los beneficios de la diversidad. Reconocer la pluralidad
de su fuerza de trabajo interna mejora la calidad del ambiente laboral y productivo. Ade-
mas, "los ambientes respetuosos e inclusivos son potencialmente mas creativos, calificados,
innovadores y capacitados para tratar con un mundo también diverso, en rapido y profundo
cambio” (OIT, 2015, p.20-21).

No obstante, ante la prevalencia de la discriminacién y de la violencia hacia las minorias

sexuales, y la confluencia de eventos actuales, es imperante que no sélo las empresas, sino
también las organizaciones y las instituciones gubernamentales adopten un enfoque actua-
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lizado de diversidad e inclusién y generen estrategias politicas integradas para promover el
reconocimiento y la proteccion de la comunidad de la diversidad sexual en los espacios de
trabajo. Para atender las causas de la violencia, ademas de mecanismos legales y politicos, es necesario
analizar a fondo nuestros sistemas y cédigos sociales; es decir, promover un cambio cultural que de paso
a un ambiente laboral diverso, equitativo e incluyente en el que las personas LGBTIQ+ puedan desarrollar
plenamente su potencial sin recibir un trato diferenciado y disfrutar de su libertad para expresarse sin
que ello sea motivo para sufrir opresién o violencia (OIT, 2015, p.18).
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RECOMENDACIONES

Una sociedad verdaderamente democratica, reconoce a las personas LGBTIQ+ y genera condiciones para
que puedan expresar, preservar y desarrollar su identidad de género y orientacién sexual con la mayor
libertad. La responsabilidad de propiciar este cambio recae en los medios de comunicacién, en las institu-
ciones educativas, en las organizaciones de la sociedad civil, en las empresas y en las instituciones de
gobierno. Sin embargo, para generar un cambio en la cultura laboral los dos ultimos actores son los mas
importantes.

Estado

Para hacer cumplir los principios de igualdad y no discriminacién de una sociedad democrética, el Estado
Mexicano debe proteger la libertad de expresion, garantizar la igualdad y la seguridad de todas las
personas incluyendo sin excepcidn a las personas LGBTIQ+. Por ello, debe identificar y responder adecua-
damente a los actos de discriminacién o violencia que se cometan en su agravio (CIDH, 2015, p. 140). Para
conocer las condiciones de vulnerabilidad que enfrenta la comunidad de la diversidad sexual en el pais y
para darle atencién legal adecuada, el Estado debe ampliar sus estudios sobre la poblacién LGBTIQ+, ya
que los datos y las estadisticas de estos grupos en el pais atiin son escasos (CNDH, 2019, p.266) (Migueles
R., 2020, p.12).

Es imperativo frenar cualquier acto que viole los derechos humanos de las personas LGBTIQ+. La coordi-
nacion de instituciones es necesaria para ampliar el marco juridico igualitario de derechos y para mejo-
rar el quehacer de politicas publicas en materia de inclusién a la diversidad sexual en educacién, salud,
justicia y empleo, principalmente (CNDH, 2019, pp.260-261). También, los gobiernos de las 32 entidades
de la Republica deben extender la proteccién de la legislacidn existente contra la discriminacion hacia
personas LGBTIQ+, y adoptar medidas con un enfoque diferenciado para prevenir e investigar, especi-
ficamente, la violencia contra las mujeres, las personas indigenas y las personas afrodescendientes que
forman parte de las minorias sexuales y de género (CIDH, 2015, pp. 302-306).

En los sectores publico y privado, el Estado debe ir mas alla de las normas de prevencién de
la discriminacién en los centros de trabajo e introducir legislacién federal de cumplimiento
obligatorio, con sanciones especificas ante acciones de desacato, y mecanismos que per-
mitan monitorear el cumplimiento efectivo de la ley. Los vehiculos legales deben garantizar la
igualdad profesional, de desempeno y de remuneraciones a las personas LGBTIQ+, y deben obligar a las
empresas a implementar protocolos y procesos de contratacion explicitamente disefiados para evitar la
discriminacién y para combatir el mobbing (Caso, Aguilar, Zizumbo y Sainz, 2019, pp.53-174) Por su lado,
las autoridades laborales deben establecer mecanismos efectivos para denunciar la discriminacién por
razon de orientacién sexual o identidad de género durante el reclutamiento, promocién y continuidad
en el empleo (CNDH, 2019, p.272).Y los programas estatales deben adoptar procedimientos de denuncia
eficientes que aseguren la no revictimizacion y que garanticen la reparacion de los dafos después de
presentar una denuncia en el lugar de trabajo (CIDH, 2015, pp. 262-302).

El Estado debe fortalecer y dar suficiente financiamiento a instituciones nacionales, como el CONA-
PRED, que son indispensables para atender, para prevenir y para investigar las violaciones a derechos
humanos de las personas LGBTIQ+. Ademas, las distintas entidades federativas deben crear o robustecer
instituciones estatales especializadas para responder a las situaciones de violencia y discriminacién que
enfrentan. Finalmente, es necesario adoptar una estrategia estatal que incluya la participacién conjunta
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de los distintos ambitos de gobierno, de la sociedad civil y del empresariado con el fin de hacer un frente
comun, con responsabilidades compartidas, para luchar contra la discriminacién en prejuicio de las
personas LGBTIQ+ (CNDH, 2010, pp.13). La coordinacién con el sector privado, especificamente, puede
dar certidumbre a organismos estatales sobre cudles son las directrices que debe sequir para garantizar
laigualdad y la seguridad laboral a la poblacion.

Sector privado

El reconocimiento de los derechos de les trabajadores LGBTIQ+ y la proteccion de su integridad estimula
su crecimiento profesional y su productividad, lo que favorece el éxito de las actividades y de los resulta-
dos empresariales (OIT, 2015, p.20). Por ello, la adopcién y la implementacién de politicas de diversidad

e inclusiéon pueden ayudar a mejorar la vida laboral de les empleades, a aumentar la productividad de la
empresa y a reducir los riesgos de acoso, discriminacién y violencia por orientacién sexual e identidad de
género en el pais. Como agentes de cambio, las empresas deben abandonar el discurso efime-
ro de apoyo a la comunidad LGBTIQ+ como una estrategia “de responsabilidad social” o de
marketing y avanzar hacia la adopcién de politicas integradas y contundentes de inclusién y
no discriminacién a las minorias sexuales y de género.

Para crear espacios de trabajo mas abiertos, respetuosos e inclusivos, las empresas deben contar con una
identidad organizacional con un enfoque de integracion, respeto y reconocimiento a la diversidad sexual.
La politica debe establecer disposiciones de igualdad de oportunidades para las personas LGBTIQ+ y
debe fundarse en la interseccionalidad??, ademas de estar acompafada de mecanismos de actuacién y
de seguimiento para prevenir y para atender problemas de discriminacién y violencia en prejuicio de la
fuerza laboral LGBTIQ+. Entre las acciones que la empresa puede llevar a cabo para facilitar el proceso

de inclusion de la diversidad sexual, y sobre todo de los grupos mas vulnerados en este grupo: estimular
la creacién de grupos de afinidad LGBTIQ+; y, fomentar actividades culturales, capacitaciones talleres

de sensibilizacion y concientizacién a lideres y equipos de trabajo con el objetivo informar acerca de la
diversidad sexual, y de contrarrestar prejuicios, costumbres y practicas perjudiciales.

Las empresas también deben incorporar herramientas de monitoreo y de evaluacién que midan el grado
de implementacion y el nivel cumplimiento de la politica interna en contra de la discriminacion y violen-
cia hacia la fuerza de trabajo LGBTIQ+. Para el monitoreo, los equipos de gestion de la empresa pueden
llevar a cabo mapeos de buenas practicas y estudios dirigidos a la comunidad de la diversidad sexual
para hacer diagnésticos internos que ayudaran a replantear programas de disminucién de la discrimina-
cién. Para la evaluacion, calificar el desempeiio de los lideres y de los equipos de trabajo en términos de
diversidad e inclusion puede ser una medida eficiente.

Sin embargo, los equipos de gestidn de las empresas a menudo encuentran dificil comprender las expe-
riencias de la fuerza laboral LGBTIQ+ y no siempre tienen las herramientas suficientes para llevar a cabo
este tipo de acciones que fomentan lugares de trabajo inclusivos y diversos. Impulsar un cambio de para-
digma organizacional e implementar nuevos programas para beneficiar a una poblacién que desconocen.
Para facilitar tal tarea, la iniciativa privada puede acudir a recursos y agentes externos que le permitan
fortalecer las areas en las que no esta capacitada. Por ejemplo, la empresa podria: a) participar en espacios
de articulacion empresarial para la retroalimentacién de estrategias de diversidad e inclusion; b) fortalecer
relaciones con organizaciones no gubernamentales para informarse sobre tendencias y avances en la so-

22. Una politica que se basa en la interseccionalidad incluye y atiende las necesidades de toda la fuerza laboral LGBTIQ+ con el fin
de proteger a grupos sociales que son mas propensos a sufrir discriminacién por pertenecer a distintas categorizaciones sociales
vulneradas (Dupreelle, Novacek, Lindquist, Micon, Pellas & Testone, 2020).
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ciedad (OIT, 2015, p.77)%; c) buscar apoyo en servicios especializados para redisefiar el ambiente laboral y
para adaptar los modelos de trabajo a las personas y a las comunidades con las que operan.

El servicio de expertos en el tema es favorable para a la empresa que busca mejorar sus indicadores de
diversidad e inclusién. Una asesoria da acompanamiento particular a la compania para generar planes
de accion especificos que se adecuen a sus necesidades; le ayuda a adoptar una identidad organizacio-
nal con perspectiva de respeto y de reconocimiento de la diversidad sexual, y a crear o redisefar (segun
sea el caso) una politica empresarial inclusiva y no discriminatoria (OIT, 2015, pp. 58-77). De esta forma
se guia a la empresa en la introduccién de mecanismos de seguimiento que hagan valer la politica de
inclusién y no discriminacién, y en la construccion de herramientas de monitoreo y de evaluacién de las
politicas y programas adoptados.

Con el acompafiamiento de expertos para implementar procesos y practicas a favor de la igualdad
laboral y no discriminacion, la empresa mexicana podra lograr reconocimiento publico y certificarse,
mediante La Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacién de 2015 y la Norma Oficial
Mexicana, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-ldentificacién, analisis y prevencién de 2018, como
una organizacion ejemplar que facilitan que sus empleades trabajen en condiciones de menos estrés y
en espacios libres de discriminacion y de violencia. Tal certificacién, ademas de mejorar su relaciéon con
organizaciones no gubernamentales, puede fortalecer institucionalmente a la empresa.

Como organizacién y como consultora, Nodos México reconoce la urgencia de erradicar toda forma de
discriminacién y violencia en prejuicio de las personas LGBTIQ+ en los espacios donde mas se reprodu-
cen los actos de intolerancia hacia esa comunidad. Como la encuesta demostr6, mas de la mitad de los
casos de discriminacidn, acoso y/o violencia en el sector laboral sucedieron en las empresas, y éstos son

apenas unos de tantos que vive la fuerza de trabajo LGBTIQ+ en el pais. Por esa razén, Nodos México se
compromete a colaborar con la empresa mexicana para llevar a cabo las acciones necesarias para propi-
ciar ambientes de trabajo libres de discriminacion y de violencia hacia las minorias sexuales y de género.

o
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23. Uno de los indicadores de accién empresarial en favor de la comunidad LGBTIQ+ de la Organizacién Internacional del Trabajo es
la relacion de la empresa con organizaciones no gubernamentales (OIT, 2015, p.77).
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Uruguay ha ratificado todos los instrumentos internacionales que exigen garantizar la igualdad
para todas las personas y es uno de los paises de la regiéon que ha alcanzado la igualdad juridica
plena para las personas LGBTIQ+. Esto es fruto de un proceso reciente en el que el pais ha avan-
zado en varias reformas legislativas que garantizan los derechos de las personas LGBTIQ+, gra-
cias al impulso de los movimientos sociales y en especial al movimiento por la diversidad sexual.

La Ley de Lucha contra el Racismo, la Xenofobia y la Discriminacién (Ley 17.817), aprobada en
2004, incluye en su definicién de discriminacién aquellas acciones basadas en “género, orienta-
cién e identidad sexual” y declara de interés nacional la lucha contra toda forma de discrimina-
ciéon. Sin bien esta norma no define sanciones para los perpetradores de actos de discriminacion,
ni ninguna forma de reparacion a las victimas, se ha convertido en un punto de referencia para las
reformas legales y politicas publicas subsiguientes.

En 2008 se aprob¢ la Ley de Unién Concubinaria (Ley 18.246) que reconoce a las parejas con
maés de cinco afios de convivencia “cualquiera sea su sexo, identidad, orientacién u opcién se-
xual” y también legitima el reconocimiento de los derechos de los hijos/as de estas familias. Con
la Ley N° 18.590 de 2009, que reformé el Cédigo de la Nifiez y Adolescencia, se habilité a que el
nuevo concubino del padre o madre adopte al hijo, dando asi amparo a nifios, nifias y adolescen-
tes hijos de parejas LGBTIQ+ que solo tenian vinculo legal con uno de sus padres. La Ley 19.092
de 2013 mejord este marco permitiendo la adopcién plena por parte de la pareja de la madre o
el padre en unién concubinaria.

La Ley de Defensa de la Salud Sexual y Reproductiva (Ley N° 18.426) establece desde 2008 los
objetivos en salud sexual y reproductiva, reconoce la diversidad sexual y en su reglamentacién
hace referencia a un abordaje que respete la diversidad de las personas, sin discriminacién por
motivos de orientacidn sexual. A continuacién de esta Ley surgieron un conjunto de guias clini-
cas para profesionales de la salud que incorporan la perspectiva de diversidad sexual a todos los
niveles de atencion.

La Ley de Derecho a la Identidad de Género y al Cambio de Nombre y Sexo en Documentos
Identificatorios (Ley 18.620) de 2009 fue de las mas avanzadas de la regidn en su momento, ya
gue no requeria una cirugia de reasignacién ni ninguin tratamiento o dictamen médico para acce-
der al reconocimiento de la identidad y la adecuacién de los documentos registrales.
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También en 2009 surgié la Ley de Acoso sexual en el ambito laboral y en las relaciones docen-
te-alumno (Ley 18.561), que definié el acoso sexual como “todo comportamiento de naturaleza
sexual, realizado por persona de igual o distinto sexo no deseado por la persona a la que va
dirigido y cuyo rechazo le produzca o amenace con producirle un perjuicio en su situacién laboral
o en su relacién docente, o que cree un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante
para quien lo recibe”. La ley establece que estas situaciones pueden denunciarse en el lugar de
trabajo o bien en la Inspeccién General del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, organismo
que también recibe denuncias sobre discriminacién laboral por motivos como orientacion sexual,
etnia-raza, discapacidad, clase social, etc.

En mayo de 2013, la Ley de Matrimonio Igualitario (Ley 19.075) completé el proceso de con-
quista de la igualdad legal para las personas LGBTIQ+ en Uruguay. La norma modifica todos los
articulos pertinentes del Cédigo Civil para sustituir las menciones al sexo de los contrayentes por
expresiones neutras, definiendo el matrimonio como “la unién permanente, con arreglo a la ley,
de dos personas de distinto o igual sexo”. La Ley también regula la filiacion de los hijos de pare-
jas homoparentales, eleva e iguala la edad de consentimiento para el matrimonio a 16 afios para
mujeres y hombres, y habilita a todas las parejas casadas o no a elegir el orden de los apellidos
de los hijos e hijas.

La Ley de Violencia hacia las Mujeres basada en Género (Ley 19.580) de 2017 reconoce el
derecho de las mujeres a una vida libre de violencia basada en género, comprendiendo expre-
samente a las “mujeres trans” y “de las diversas orientaciones sexuales”. Entre las formas de
violencia que menciona la Ley se encuentra la violencia por prejuicio hacia la orientacién sexual,
identidad de género o expresion de género que nos interesa especialmente en este marco y la
define como “aquella que tiene como objetivo reprimir y sancionar a quienes no cumplen las
normas tradicionales de género, sea por su orientacion sexual, identidad de género o expresién
de género”.

En 2018 se concretd la reforma mas reciente en materia de derechos de las personas LGBTIQ+
en el pais con la Ley Integral para Personas Trans (Ley 19.684) que reconoce que esta pobla-
cién ha sido de manera histérica y estructural victima de discriminacién y estigmatizacion, y se
propone asegurar el derecho a las personas trans a una vida digna, libre de discriminacién y
estigmatizacién. La Ley integra un conjunto de acciones afirmativas en cuanto al derecho a la
atencién integral en salud, a la educacion, a la cultura y la vivienda, y establece una pensién
reparatoria para las personas trans nacidas antes del 31 de diciembre de 1975 que hayan sido
victimas de violencia institucional o privadas de su libertad. Asimismo, simplifica el proceso

de cambio de la identidad registral de la ley de 2009, pasandolo de la érbita judicial a la via
administrativa.

Por dltimo, existe un hito que, en el corto plazo, transformaré a la cultura organizacional. La Or-
ganizacion Internacional del Trabajo (OIT) adopté el Convenio 190 sobre |a violencia y el acoso
laboral. Un acuerdo de caracter internacional que describe, conceptualiza y categoriza la violencia
y el acoso en el ambito laboral, normativizado sus implicancias al interior de las organizaciones y
nuestro pais se ha convertido en el primer pais en firmar este Convenio en 2019.
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LA SITUACION DE LAS PERSONAS LGBTIQ+ EN URUGUAY

Como vimos en el apartado anterior, Uruguay ha atravesado desde 2007 un proceso de refor-
mas legislativas que en 2013 permitié alcanzar la igualdad juridica de las personas LGBTIQ+,
y en paralelo se ha visto la generacién de algunas politicas de igualdad y de accién afirmati-
va hacia esta poblacién.

El pais tiene una considerable historia de lucha por los derechos de las personas LGBT, desde
las primeras organizaciones que surgieron en 1984 con la proximidad del retorno democratico,
pasando por las concentraciones de unos cientos de personas cada 28 de junio, hasta las Mar-
chas de la Diversidad del uUltimo viernes de setiembre, que crecieron desde unas 600 personas
en 2005 a 40.000 en 2014 y mas de 120.000 en 2019, en una movilizacién a la vez fuertemente
politica y celebratoria. El movimiento de la diversidad sexual uruguayo ha avanzado articulando
sistematicamente su agenda con la de otros movimientos sociales (feminista, estudiantil, sindical,
afrodescendiente, de personas con discapacidad, etc.) y amplios sectores del sistema politico,
logrando colocar temas cada afio en la agenda publica y politica de nuestro pafs.

Este proceso ha sido acompafiado de una evolucién de las actitudes de la sociedad uruguaya
hacia una mayor aceptacién de las personas LGBTIQ+. A modo indicativo, la Encuesta Mundial
de Valores (Inglehart, Haerpfer et al., 2014) muestra que en 2006 un 36% de las personas encues-
tadas en Uruguay mostraba una aceptacion alta de la homosexualidad y un 23% una aceptacion
baja, mientras que en 2011 estos valores eran de un 50% con alta aceptacién y un 24% con acep-
tacion baja. La cantidad de personas encuestadas que mencionan a las personas homosexuales
entre aquellas que no desearian tener como vecinas descendié de 16% en 2006 a 10% en 2011.
La aprobacién del matrimonio igualitario crecié en Uruguay de 53% en 2013 (Cifra, 2013) a 59%
en 2019 (Equipos Mori, 2019).

A pesar de los avances legales y de la evolucion de la opinion publica, las personas
LGBTIQ+ en Uruguay siguen experimentando distintas formas de discriminaciony
violencia y sus consecuencias.

El Censo Nacional de Personas Trans de 2016 confirmé que las personas trans son el grupo de
mayor vulnerabilidad: sélo un 17,6% ha culminado la educacién secundaria, Unicamente el 23%
cuenta con cobertura de seguridad social, un 35,2% ejerce trabajo sexual y otro 32,4% lo habia
ejercido en algin momento de su vida (Ministerio de Desarrollo Social, 2016). A esto se suma que
un 58% declaré haber sido discriminada por algin miembro de su familia y que la edad promedio
de abandono del hogar es de 18 afos.

Con respecto a la discriminacién y la violencia en el sistema educativo, la Encuesta Nacional de
Clima Escolar 2016 (Colectivo Ovejas Negras, Todo Mejora Chile y GLSEN, 2016), realizada a

421 estudiantes LGBTIQ+ de secundaria en Uruguay, mostré que en el Gltimo afio un 49% del
estudiantado encuestado habia recibido acoso verbal y el 22,1% habia recibido acoso fisico en su
centro educativo por su orientacion sexual, mientras por su expresion de género un 63,8% recibioé
acoso verbal y un 28,6% recibié acoso fisico. Esto deja en evidencia que las instituciones educa-
tivas uruguayas tienen mucho por avanzar en cuanto a la no discriminacién y la igualdad de las
personas LGBTIQ+.
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Si bien Uruguay cuenta desde 2004 con la Ley 17.817 que declara “de interés nacional la lucha
contra el racismo, la xenofobia y toda otra forma de discriminacién”, la norma no define sancio-
nes para los perpetradores, ni ningin mecanismo de reparacién a las victimas. Como han denun-
ciado organizaciones como el Colectivo Ovejas Negras y Amnistia Internacional ante érganos
del Sistema Internacional de Derechos Humanos, esto deja a las personas LGBTIQ+ sin ninguna
proteccién en la mayoria de las situaciones de discriminacion que se denuncian, principalmente
los incidentes en el espacio publico y en locales privados como bares, discotecas y comercios
que se han registrado en estos afios.

Los actos discriminatorios en el contexto laboral pueden denunciarse ante la Inspeccién General
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, que en base a los Convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) fiscaliza y sanciona a las empresas responsables. No obstante, este
mecanismo no estd ampliamente difundido entre las personas LGBTIQ+ y hace recaer la carga de
la prueba sobre la persona denunciante.

A continuacién enumeramos algunas de las politicas publicas desarrolladas en articulacién entre
diferentes instituciones del Estado uruguayo con la finalidad de garantizar la equidad a las perso-
nas LGBTIQ+ en Uruguay:

¢ Cuotas para personas trans en programas de empleo protegido como Uruguay Trabaja y la
Ley de Empleo Juvenil.

® Primer llamado exclusivo para ingreso de personas trans a la administracion publica.

e Transferencias monetarias para personas trans a través de la Tarjeta Uruguay Social del
Ministerio de Desarrollo Social.

* Apoyo y asesoramiento juridico para el proceso de cambio de nombre y sexo registral en
documentos identificatorios a través de la Defensoria Piblica, el Departamento de Identi-
dad y las Oficinas Territoriales del Ministerio de Desarrollo Social.

* Tratamiento de hormonizacion e inicio del proceso de reasignacién de sexo para personas
trans en la Unidad Docente Asistencial del Hospital Saint Bois perteneciente a la Adminis-
tracion de Servicios de Salud del Estado.

* Incorporacién de la variable “identidad de género” en los registros del Ministerio de Desa-
rrollo Social.

* Cursos de capacitacion en género y diversidad sexual para personal del Ministerio del Inte-
rior y publicacién de la “Guia préactica para la formacién policial con un enfoque en género
y diversidad sexual” (2016)".

¢ Proyecto “Centros de salud libres de homofobia” (UNFPA, Administracion de Servicios de
Salud del Estado y Colectivo Ovejas Negras).

* Atencién y consulta psicolégica para personas LGTBI, familias e instituciones a través del
Centro de Referencia Amigable (CRAmM) de la Facultad de Psicologia (Universidad de la
Republica).

1. Disponible en https://www.minterior.gub.uy/images/guia_genero_para_acutacion_policial.pdf
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* Publicaciéon de guias para la atencién en salud con perspectiva de diversidad sexual:
“Guias en Salud Sexual y Reproductiva. Capitulo Diversidad Sexual” (2009)?, “Guias para
el abordaje integral de la salud de adolescentes en el primer nivel de atenciéon” (2009) y
"Guia Salud y Diversidad Sexual” (2015)3.

Finalmente, fruto del trabajo del Consejo Nacional Coordinador de Politicas Publicas de Diver-
sidad Sexual creado en 2015 por decreto presidencial, en 2018 fue presentado el primer Plan
Nacional de Diversidad Sexual 2018-2020. El mismo tiene por objetivo general “fortalecer la
incorporacién de la perspectiva de diversidad sexual, igualdad y no discriminacién en las politicas
publicas y las practicas institucionales” a través de multiples acciones bajo responsabilidad de
instituciones publicas especificas, con las organizaciones de sociedad civil y la academia como
socias. El Plan representa un esfuerzo por articular y expandir las politicas del estado uruguayo
para prevenir y eliminar la discriminacién por orientacion sexual e identidad de género.

ANALISIS DE DATOS

Caracteristicas de la muestra para Uruguay

En Uruguay la encuesta fue completada por 113 personas de las cuales surgen los datos que vie-
nen a continuacién. Como ya se planted, se difundié a través de redes sociales y entre organiza-
ciones LGBTIQ+ por lo cual la muestra no es probabilistica y tiene un sesgo en particular marca-
do por quienes la completan, personas de clase media, con un nivel educativo medio y alto.

Edades

GRAFICO 1.
DISTRIBUCION POR EDADES

35,7%

64,3%
B 15-34 afios

[ 35-64 afos

2. Disponible en https://www.gub.uy/ministerio-salud-publica/sites/ministerio-salud-publica/files/documentos/publicacio-
nes/Guias%20en%20SSySR%20-%20Capitulo%20Diversidad%20Sexual %202009.pdf

3. Disponible en https://psico.edu.uy/sites/default/files/files_ftp/libros/guia-salud-y-diversidad-sexual.pdf
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2,7%

M 18-29 afios
B 30-40 afos
41-51anos

mas de 51anos

La encuesta se dirigié a personas mayores de 18 afios que estuvieron trabajando en el dltimo
afio. Considerando la distribucion por edad en grandes tramos (Gréfico 1) vemos que las perso-
nas encuestadas se concentran fuertemente en el tramo de jovenes y adultos jovenes de 15 a 34
afios, representando casi el doble que las personas en el tramo de 35 a 64 afios. Esto contrasta
con la poblacién general de Uruguay, que muestra una proporcién algo mayor en el tramo 35

a 64 afios (INE, 2011). Al analizar tramos més acotados de edad esta tendencia se profundiza:
vemos que la amplia mayoria de quienes respondieron (83,1%) son trabajadores menores de 41
afios.

Identidades de género

GRAFICO 2.
DISTRIBUCION POR IDENTIDAD DE GENERO

2,7%

B Mujeres 27%
58%

M Varones

Queer o Cuir

No binarie

36,6%

En cuanto a la distribucién por identidad de género, la mayoria de quienes respondieron se iden-
tificaron como mujeres (58%), 4,6% de las cuales se identific6 como mujer trans. De los varones,
7,3% se identificaron como varones trans.

Un 5,4% del total de la muestra se identificé como queer o como no binarie.
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Orientaciones sexuales

GRAFICO 3.
DISTRIBUCION POR ORIENTACION SEXUAL
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El 54% de las personas encuestadas se identificaron como homosexuales (30,1% gays y 23,9%
lesbianas) y un 30,1% como bisexuales. En una proporcién mucho menor, un 5,3% se identifico
como heterosexual y un 8% como pansexual. El 2,7% comprende a personas asexuales y con
otras identidades no contempladas en las opciones.

Discapacidad y afrodescendencia

GRAFICO 4.
DISTRIBUCION POR DISCAPACIDAD DISTRIBUCION POR AFRODESCENDENCIA
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92,0% 94,7%
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Cuando se pregunté a las personas si se encontraban en situacion de discapacidad, un 8% res-
pondié afirmativamente, un porcentaje sustancialmente menor al 16% que relevé el Gltimo censo
realizado en Uruguay en 2011. Los tipos de discapacidad reportados fueron auditiva, visual,
motora y psicosocial.

En cuanto a la dimensién étnico-racial, el grafico 4 muestra una subrrepresentacion de las perso-
nas LGBTIQ+ afrodescendientes en la muestra para Uruguay, ya que sélo un 5,3% de las personas
encuestadas se autoidentifican como afrodescendientes. Segun datos del Censo Nacional 2011,
el 8% de la poblacién uruguaya declaré tener ascendencia afro o negra, lo que les constituye en
la minoria méas numerosa del pais.

Nivel socioeconémico y educativo

Cuando se consulté por la clase social a la que creen pertenecer, un 56,1% de las personas se
ubicé en la clase media, un 27,1% en la clase baja y un 16,2% en la clase alta.

GRAFICO5.
DISTRIBUCION POR NIVEL EDUCATIVO
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En consecuencia, en relacién al nivel educativo, la encuesta para Uruguay muestra un nivel mar-
cadamente alto, con un 28,3% de personas con estudios universitarios completos y 21,2% con
estudios de posgrado completos o incompletos. A esto se agrega un 34,5% de personas con
estudios universitarios o terciarios incompletos, lo que implica que un 84% de las personas tienen
algun tipo de estudio universitario o terciario, muy superior al 25,1% de la poblacién general
segln datos del INE* para 2019.

4. Estadisticas disponibles en http://www.ine.gub.uy/educacion
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Ambito de trabajo

GRAFICO 6.
DISTRIBUCION POR AMBITO DE TRABAJO
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La encuesta se dirigié a personas que hubieran trabajado en el Gltimo afio, por lo que resultaba
relevante consultar por el &mbito de desempefio laboral. Los resultados indican que el 31% de
las personas encuestadas trabaja en el sector publico, una proporcién sustancialmente mayor que
la del universo de trabajadores formales que ronda el 18% seguln distintas estimaciones. El 44,2%
trabaja en el sector privado, el 15,9% son cuentapropistas y el 5,3% trabajan en organizaciones
de la sociedad civil.

RESULTADOS
La victimizaciéon por situaciones de acoso, violencia o discriminacién

laboral por mi orientacion sexual. Nunca he ocultado cual
es mi situacion”

LGBT+"
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GRAFICO 7.
ACOSO, VIOLENCIA Y DISCRIMINACION
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La primera pregunta de este médulo buscaba conocer si las personas encuestadas habian vivido
situaciones que ellas mismas identificaran con los términos “acoso”, “violencia” o “discrimina-
ciéon” por orientacion sexual o identidad de género. Para el caso de Uruguay, el 31% de las perso-
nas respondié haber sufrido estas situaciones en el Gltimo afio. Respecto a los resultados a nivel

regional, Uruguay es el pais que presenta el menor porcentaje de victimizacién en este sentido.

GRAFICO 8.
PERSONAS QUE HAN SUFRIDO ALGUNA SITUACION
DE ACOSO, VIOLENCIA Y/0 DISCRIMINACION

32,7%
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67,3%

En cambio, cuando se consulta sobre un listado de situaciones concretas que configuran expre-
siones de discriminacion, acoso y violencia sin identificarlas como tales, encontramos un panora-
ma diferente: la proporcién de personas que reporta haber sufrido alguna de estas situaciones se
eleva hasta el 67,3%.
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A continuacién presentamos las situaciones reportadas con mayor frecuencia en Uruguay:

Situaciones de acoso, violencia o discriminacién Porcentaje
He sufrido bromas o comentarios negativos. 48,7
He recibido comentarios inadecuados acerca de mi cuerpo, gestualidad y/o 36.6
vestimenta. '
Me he enterado que a mis espaldas se hacen comentarios negativos sobre
aspectos relacionados con mi orientacion sexual, identidad o expresion de 33.6
género.
He sufrido violencia verbal (insultos, agresiones verbales, dafio de mi reputa- 214
cién, descalificaciones, humillaciones). !
Me sacaron del closet o visibilizaron mi identidad de género sin mi consenti- 18.8
miento. !
He percibido un trato desigual en cuanto a beneficios, desarrollo de carrera 17.0
(ascensos)y/o salario. !
He recibido contacto fisico indeseado/inadecuado. 13,6
Me han solicitado (amablemente o no) que modifique mi apariencia (vesti- 3.4
menta, corte de pelo, gestualidad, etc.). !
He sufrido una disminucion drastica o sobrecarga de tareas, cambios de 16
funciones constantes y/o de objetivos laborales. !
He sufrido ciber-acoso; hostigamiento y persecucion por correo electronico, 108
redes sociales, blogs, whatsapp, websites, teléfono, etc. !
Me han excluido de reuniones de trabajo o sociales. 10,7
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Esta diferencia en las respuestas al preguntar por situaciones concretas de acoso, violencia y/o
discriminacién deja en evidencia que estas no siempre son percibidas como tales. Socialmente
existen practicas discriminatorias que muchas veces son naturalizadas por las personas que las su-
fren, lo que implica que no las reconocen como expresiones de discriminacién, violencia o acoso.

Todas estas situaciones podrian estar dentro de lo que la Ley de Violencia Basada en Género
uruguaya define desde 2017 como “violencia por prejuicio hacia la orientacién sexual, identidad
de género o expresion de género” y se refiere a “aquella que tiene como objetivo reprimir y san-
cionar a quienes no cumplen las normas tradicionales de género, sea por su orientacion sexual,
identidad de género o expresiéon de género”.

“No considero que yo trabaje en un mal lugar para alguien
de nuestra comunidad, pero muchas veces los comentarios
sin intenciones’ aparecen”

“Un companero de trabajo me dijo que no lo veia bien que
un gay pudiera ser padre con otro hombre”

GRAFICO 9.
REPORTE DE SITUACIONES POR IDENTIDAD DE GENERO
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REPORTE DE SITUACIONES POR ORIENTACION SEXUAL
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Si consideramos la identidad de género de las personas encuestadas, llama la atencién que los va-
rones en su conjunto muestran un porcentaje de victimizacién mayor al global y a las mujeres en su
conjunto. Considerando al subgrupo de personas que se autoidentifican como mujeres o varones
trans, encontramos que un 66,7% de las personas trans sufrié alguna de estas situaciones.

Cuando observamos teniendo en cuenta la orientacién sexual, las mujeres lesbianas mostraron
los porcentajes mas altos de victimizacién con 77,8%, considerablemente por encima del valor
global de 67,3% y del porcentaje de 64,7% de varones gays y personas bisexuales. Las personas
pansexuales, asexuales y de otras orientaciones mostraron un porcentaje considerablemente
menor de victimizacidon, con un 50%.

Las formas de las violencias

GRAFICO 10.
FORMAS DE VIOLENCIA
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Violencia psicolégica

Cuando se agrupan en grandes categorias las situaciones concretas experimentadas por las per-
sonas, encontramos que una amplia mayoria de las personas encuestadas (65,5%) afirma haber
vivido experiencias de violencia psicolégica. Esta forma de violencia se refiere a patrones de
conducta que buscan perturbar y degradar el comportamiento, las creencias, o decisio-

nes de una persona por razones de identidad de género u orientacién sexual, mediante la
humillacién, intimidacién, aislamiento u otra forma que afecte su situacién emocional. Esta
categoria comprende situaciones como recibir comentarios inadecuados acerca de su cuer-
po, gestualidad y/o vestimenta, solicitarles (amablemente o no) que modifique su apariencia
(vestimenta, corte de pelo, gestualidad, etc.), sufrir bromas o comentarios negativos, que

a sus espaldas se hagan comentarios negativos sobre aspectos relacionados con la orienta-
cién sexual, identidad o expresion de género, sacar del closet o visibilizar su identidad de
género sin su consentimiento, aislar del equipo de trabajo o excluir de reuniones de trabajo
o sociales, no utilizar el nombre o los adjetivos (él, ella, elle) que corresponden con su identi-
dad de género autopercibida, sufrir violencia verbal (insultos, agresiones verbales, dafio de
la reputacién, descalificaciones, humillaciones).
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“Comentarios inadecuados y discriminatorios. No dirigidos
a mi, porque no saben”

GRAFICO 1.
VIOLENCIA PSICOLOGICA

23
Queer o Cuir / No binarie 571%
Mujeres y varons trans 33,3%
25.9%
Gay 36,3%
Bisexual 61,8% 38,2%
Pansexual / Asexual / Otra 50,0%
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No

Considerando la identidad de género de las personas encuestadas, el 67% de las mujeres y va-
rones trans que contestan la encuesta han vivido situaciones de violencia psicoldgica, levemente
por encima del porcentaje global. Desde el punto de vista de la orientacion sexual, nuevamente
las mujeres lesbianas presentan el mayor porcentaje con 74%, y aqui es importante considerar

el peso de la interseccionalidad de la orientacidn sexual y la identidad de género en la que se
ubican estas mujeres. El 64,7% de los varones gays y el 61,7% de las personas bisexuales afirman
haber vivido alguna de estas situaciones de violencia, apenas por debajo del porcentaje global
de la muestra.
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Violencia institucional

“Me pidieron que vaya al bano que no me corresponde
segun miidentidad de género mientras no tenia mi cédula
de identidad con el nombre actual”

“Fue una lucha colocar a mi esposa en el convenio laboral

"

GRAFICO 12.
VIOLENCIA INSTITUCIONAL
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Queer o Cuir / No binarie 85,7%
Mujeresy varons trans 83,3%
Lesbiana 70.4%
Gay 76,5%
Bisexual 82,4%
Pansexual / Asexual / Otra 75,0%
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No

En un segundo lugar por frecuencia, un 23,9% de las personas encuestadas atravesaron alguna si-
tuacion de violencia institucional, con experiencias como la prohibicién de acceder a algin espa-
cio fisico (como los bafios o el comedor), recibir un trato desigual en cuanto a beneficios familia-
res, desarrollo de carrera o salario; el cambio de puesto de trabajo para estar en un lugar menos
visible al publico o incluso el despido. Si bien estas situaciones suceden en porcentaje menor que
las de violencia psicoldgica, implica que casi 1 de 4 personas sufrieron practicas ostensiblemente
discriminatorias en su espacio de trabajo y nos hablan de ambientes laborales donde los dere-
chos laborales de estas personas fueron vulnerados.

Al analizar los datos segun la orientacién sexual y la identidad de género, vemos que al igual que

en el caso de las cifras de violencia psicolégica las mujeres lesbianas y los varones en su conjunto
muestran niveles de victimizacién mas altos que el conjunto de la muestra.
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Violencia sexual y fisica

GRAFICO 13.
VIOLENCIA SEXUAL
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El tercer tipo de violencia mas frecuente es la sexual con un 15% de personas que reportan la
han sufrido en su trabajo, con 3 puntos porcentuales menos que en el global de Latinoamérica.
Cuando hablamos de violencia sexual nos referimos a expresiones como que les hayan solicitado
favores sexuales a cambio de beneficios / promociones laborales o como forma de amenaza para
no perder el trabajo, haber recibido contacto fisico indeseado/inadecuado, haber sufrido acoso
sexual o agresion sexual, con violencia y sin consentimiento.

Quienes reportan el porcentaje mayor de violencia sexual, son las personas pansexuales, asexua-
les y de otras orientaciones sexuales con un 25%, seguidas por el grupo de las lesbianas con un
22%. El global de las mujeres y el subgrupo de mujeres y varones trans muestran valores leve-
mente por arriba del global (16,9% y 16,7% respectivamente). Para este tipo de violencia, los
varones en su conjunto, y en particular los varones gays, muestran niveles de reporte menores al
nivel global.

Finalmente, la violencia fisica se reporta en un 3,5%, una medida mucho menor. Sin embargo, es
fundamental visibilizar que estas situaciones, aun siendo puntuales, existen en el ambito laboral,
y en el caso de las personas trans y queer todas manifiestan haber vivido situaciones de violencia
fisica como golpes, empujones, cachetadas, etc. en el trabajo.

Estas dos ultimas formas de violencia, sexual y fisica, son muy graves por su impacto sobre la

salud fisica y mental de las personas. Si bien son menos frecuentes, dan cuenta de la persisten-
cia de patrones de violencia alin muy naturalizados en el marco de contextos normativos que las
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sancionan explicitamente y una sociedad que mayoritariamente muestra actitudes de aceptacion
a las personas LGBTIQ+.

¢ Quiénes ejercen violencia, acoso y discriminaciéon?

”Padres de familia defendieron mi trabajo pues se
cuestionaba miidoneidad con base en mi orientacion
sexual”

”Algun companero se muestra amable y sin tener
inconvenientes por mi sexualidad”

Los;efes son maravillosos, siempre me han hecho sentir
comoda”

Dar el trabajo, porque en muchos lados no te dan trabajo
solo porque tus preferencias son diferentes”

Una vez visibilice mi orientacion sexual, les companeres
fueron mads respetuosos conmigo”

En mi trabajo la diversidad es muy celebrada. Este ano
cuando un cliente hizo bromas homofébicas mi equipo lo
condeno y de manera proactiva les ofrecimos incorporar
un programa de inclusion en todas sus sedes. Fue muy
interesante”

GRAFICO14.
¢QUIEN EJERCIO PRINCIPALMENTE LAS CONDUCTAS ANTERIORMENTE DESCRITAS?

Jefe/Jefa ] 21,24%
I 52%
Clientes, proveedores, etc 7,08%
Otre (especifique) 0.88%
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Cuando se consulté sobre quién o quiénes ejercieron las conductas de acoso, violencia o discri-
minacion reportadas (o la conducta méas grave en caso de reportar varias) encontramos que un
40% provienen de pares (del mismo equipo de trabajo o de otros equipos), el 21% de superiores
(jefes/jefas), y el 7% provienen de clientes y proveedores, es decir agentes externos a la empresa.

GRAFICO 15.
REALIZACION DE DENUNCIAS 0 QUEJAS
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Por otra parte, encontramos que son muy pocas las personas que se animan a denunciar estos
actos. De las personas encuestadas que reportaron situaciones de violencia, el 85,9% no hizo nin-
gun tipo de denuncia. Sélo el 14,1% denuncié los hechos: 7,8% denuncié en su lugar de trabajo,
1,6% denuncid ante un organismo estatal y un 4,7% denuncié ante su lugar de trabajo y ante el
Estado.

Entre quienes no denunciaron las situaciones sufridas, interesa destacar que el 40,4% no lo hizo
por temor a la exposicion, las represalias o las consecuencias que la denuncia pudiera tener en su
trabajo. Un 21,2% manifesté que no denuncié por considerar que los mecanismos de denuncia
no eran confiables, mientras que un 30,8% no lo entendié necesario.

La salida del cléset en el espacio de trabajo

“Irabajo en educacion y me da miedo las represalias de las
familias y companeres”

“(...)me parece que une no tiene que estar aclarando su
orientacion sexual”
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Al salir del closet, mi jefa comenzo a tener
comportamientos inadecuados conmigo, ya sea
comentarios halagando mi cuerpo o insinuaciones. Esto
no hubiese sucedido si estuviera en el closet. Ya que no lo
hace con nadie mas, ni mujeres ni hombres hetero”

“Siento que no lo van a entender o me van a juzgar”

“Nunca estuve en el ‘closet” en mi trabajo ni en ninguna
otra drea. Todo el mundo sabe que estoy en pareja con una
mujer”

La "salida del cléset” es un proceso personal y subjetivo que implica la exposicién de la
orientacién sexual o la identidad de género en diferentes contextos: entre otros la familia,
las amistades y el trabajo. Por esto, no es una experiencia que se atraviese por nica vez

y dependiendo del contexto puede ser un acto liberador o un evento estresante y hasta
peligroso para la integridad de la persona. Por lo tanto, las personas LGBTIQ+ se enfrentan
a la necesidad de ponderar los beneficios y riesgos de la salida del cléset en cada nueva
situacion.

GRAFICO 16. ,
¢EN TU LUGAR DE TRABAJO, SENTISTE ALGUNA REPRESALIA, OBSTACULO O DIFICULTAD
LUEGO DE DECLARARTE LGBTIQ+ 0 SALIDO DEL CLOSET?

B No. No me declaré o sali del closet
por miedo a las represalias o
consecuencias. 63.7%
I

‘21,2%

B No. No me declaré o sali del
closet por otros motivos
)
Si. Me declaré o sali del closet y me
perjudico laboralmente 8,0%

No. Me declaré o sali del closet
y no tuve ninguna represalia,
obstaculo o dificultad
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El Grafico 16 muestra que la mayoria de las personas encuestadas han salido del closet en su lu-
gar de trabajo y no han sufrido represalias o dificultades como consecuencia de ello (63,7%). Sélo
un 8% de las personas encuestadas se vieron perjudicadas en su trabajo por haber comunicado
su orientacion sexual o su identidad de género. Del 28,4% que no lo han hecho, dos de cada tres
reporté que no lo ha hecho por miedo a represalias.

Ademas, 39,8% de las personas encuestadas han presenciado situaciones de acoso o discrimina-
cién hacia otras personas LGBTIQ+ en el lugar de trabajo. Esto se refiere a una cultura organiza-
cional que sostiene este tipo de practicas cuando suceden.

Politicas de diversidad e inclusién en el &mbito laboral

“‘Se comenzo aincluir opciones sobre auto identificacion de
identidad de género para el publico al que atendemos. Es
una oficina publica”

“Sibien no todos saben mi orientacion sexual, quienes me
rodean a diario silo saben. Nunca me senti discriminada
sino todo lo contrario. Y creo que trabajo en un lugar donde
nunca he visto discriminacion de ningun tipo. Trabajo en
una empresa estatal que tiene varios edificios, hablo de mi
experiencia en el edificio en que estoy, pues en los demds
no lo sé. Pero por comentarios de amigos, creo que es algo
que se repite en practicamente toda la empresa y creo que
es un aspecto muy positivo de la misma”

"Al ser una persona que conoce sobre el tema puedo
atender a las personas que son parte de la comunidad, de
una forma mas amigable, abierta, empatica y efectiva. Y la
gente agradece tener a alguien de confianza que entiende
un poco mejor lo que es ser LGBT”
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GRAFICO 17.
CONOCIMIENTO DE POLITICAS DE INCLUSION DE LA DIVERSIDAD
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La mayoria de las personas encuestadas no conocen politicas sobre inclusién de la diversidad y
no discriminacién hacia las personas LGBTIQ+ en su lugar de trabajo y creen que es necesario

que existan (52,8%). Esto implica un reconocimiento de la necesidad de mayores garantias para
que el ambito laboral sea adecuado y digno para las personas LGBTIQ+. A su vez, un 16,7% no
conoce ninguna politica de este tipo en su espacio laboral y tampoco cree que sean necesarias.

Un 21,3% refieren que su ambito laboral cuenta con este tipo de politicas, pero mas de un tercio
de estas personas declaran que no se sienten representadas por esas politicas. De este punto
surge que muchas veces cuando se disefian politicas de este tipo no se abordan también con la
participacion de quienes forman parte de esta poblacion para estar acordes a sus necesidades y
demandas.

Comodidad en el trabajo

‘Soy el lider del grupo LGBT+ en mi trabajo y he sido
reconocido por eso”

“Mis companeros de trabajo que al principio discriminaban
ahora van a mi casa y conocen a mi pareja y son amigos”
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GRAFICO 18.
COMODIDAD EN EL TRABAJO POR ORIENTACION SEXUAL
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Respecto a la comodidad en el lugar de trabajo, vemos que la amplia mayoria de las personas
encuestadas trabaja con mucha o algo de comodidad. Segun la orientacion sexual y la iden-
tidad de género, las mujeres lesbianas reportan con mayor frecuencia algun nivel de incomo-
didad en el trabajo (casi 1 de cada 5), seguidas por las mujeres y varones trans, y en mucha
menor medida por las personas pansexuales, asexuales y de otras orientaciones y las personas
queer y no binarias.

Situacion de los derechos laborales en el escenario de la COVID-19

GRAFICO 19.
VULNERACION DE ALGUN DERECHO LABORAL DURANTE LA PANDEMIA DE LA COVID-19
POR ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENERO
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En el marco de la encuesta se consulté a las personas si crefan que por su orientacién sexual

y/o identidad de género podria ser mas facil que se vulnerara alguno de sus derechos laborales
durante la pandemia de la COVID-19. Hay un 15,5% que plantea que es més probable que sus
derechos laborales sean afectados, frente a un 71,8% que responde que no y un 12,6% que no
sabe o siente que la pregunta no aplica a su espacio laboral. Este dato, si bien es complejo de
interpretar, sugieren que puede haber un porcentaje significativo de personas LGBTIQ+ que ven
decididamente en riesgo sus derechos laborales, o tienen la incertidumbre de si lo estan, en este
contexto de crisis sanitaria.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En primer lugar, es fundamental destacar la importancia de contar con esta informacion y estas
voces por primera vez en Uruguay a través de esta Primera Encuesta Latinoamericana sobre diver-
sidad sexual, acoso, violencia y discriminacién en el ambito laboral.

En segundo lugar, esta encuesta tiene limitaciones en cuanto a la posibilidad de generalizar los
resultados a toda la poblaciéon LGBTIQ+ econdmicamente activa. Como vimos en la seccién ini-
cial, manejamos una muestra pequefia (h=113) y no estadisticamente representativa de la pobla-
ciéon LGBTIQ+ residente en Uruguay con empleo en el dltimo afio.

Ademés, las caracteristicas de las personas encuestadas dan cuenta de algunos sesgos: son
mucho mas jovenes que el promedio de la poblacién econémicamente activa, poseen un nivel
educativo marcadamente mas alto que la poblacién general y en una proporcién también mayor
trabajan en el sector publico. A su vez, la muestra tiene una subrepresentacion de las personas
con discapacidad y afrodescendientes, respecto al censo uruguayo.

Globalmente, los resultados de la encuesta para Uruguay evidencian que aun con-
tando con igualdad legal plena para las personas LGBTIQ+, avances importantes en
politicas de igualdad y mecanismos gubernamentales de denuncia de larga data, en
el ambito laboral un porcentaje importante de personas contintan experimentando
situaciones de discriminaciony violencia, lo que habla de la necesidad de identificar
las dificultades que tal vez las politicas publicas y empresariales no estan abordando
para prevenirlas, atenderlas y sancionarlas cuando ocurren.

También constatamos que un porcentaje importante de las personas que sufren estas situaciones
de acoso, violencia o discriminacién no las identifican como tales, lo que indica que estas situa-
ciones pueden estar muy naturalizadas también para las propias victimas, lo que a su vez impacta
en su denuncia y visibilizacién. Asimismo, dado el sesgo de la muestra, constatamos que igual-
mente las situaciones de discriminaciéon afectan de manera significativa a las personas LGBTIQ+
mas jovenes y con altos niveles educativos.

Otro aspecto a destacar es que los porcentajes de victimizacion de las mujeres lesbianas son

los mas altos en relacién a la violencia psicolégica, institucional y sexual y son también las
que reportan con mas frecuencia trabajar con incomodidad. Es fundamental aqui tener un en-
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foque de diversidad sexual y de género de manera articulada, para comprender la interseccionali-
dad y cdmo estas situaciones de desigualdad por orientacién sexual y por identidad de género se
entrecruzan generando mayor vulnerabilidad para estas mujeres en el espacio de trabajo.

La informacién disponible del Censo de Personas Trans en Uruguay confirma que las personas
trans han tenido menos oportunidades de trabajo formal, por lo que es légico tener en esta
encuesta una muestra muy pequefia que permite hacer inferencias muy limitadas. De todas ma-
neras, cabe notar que las mujeres y varones que se identificaron como trans muestran niveles de
victimizacioén frente a situaciones de violencia e incomodidad en el trabajo siempre cercanos a los
niveles mas altos, que son los registrados por las mujeres lesbianas. La situacion de las personas
trans requerirfa mayor estudio para profundizar y comprender cabalmente cémo es su vivencia en
el &mbito laboral.

MSN Consultorias elabord en el marco de la crisis sanitaria un documento sobre Vulnerabilidades
e inclusién social (MSN Consultorias, 2020) donde hizo foco en algunas poblaciones, y entrevistd
a personas trans y organizaciones LGBT para desarrollarlo. Alli encontramos que gran parte de la
poblacién trans trabaja de manera informal, y con los ingresos cotidianos suelen hacerse cargo
de la vivienda (generalmente en casas de inquilinato) y la alimentacién. Las emprendedoras trans
también tienen grandes dificultades y manifiestan que las medidas planteadas para los emprendi-
mientos monotributistas son insuficientes.

El 80% de las mujeres trans ha ejercido el trabajo sexual en algiin momento de su vida segun el
Censo realizado por el MIDES, y desde las organizaciones se plantea que frente a la pandemia es
mas dificil el ejercicio de su actividad. Para dar respuestas a estas situaciones, entre las organiza-
ciones de personas LGBT de todo el pais se vienen desarrollando estrategias de acompafiamien-
to social y econémico, con canastas y ollas populares como formas de estar presentes e ir gene-
rando redes de contencién en una situacién que les deja ain mas vulnerables.

Cuando miramos quiénes ejercen las diferentes formas de discriminacioén, acosoy
violencia encontramos que con mayor frecuencia son ejercidas por companeros/as
de trabajo(casi el doble que los jefes y jefas), es decir personas con quienes se com-
parte el dia a dia en el trabajo en calidad de pares, lo que hace pensar en ambientes
laborales cotidianamente hostiles para las personas LGBTIQ+, con escasa respues-
ta de quienes emplean para generar culturas organizacionales con tolerancia cero

a toda forma de discriminacion. Es fundamental reconocer que existe responsabilidad en
quienes estan en lugares de jerarquia, de promover espacios de trabajo adecuados, de conviven-
cia respetuosa para garantizar condiciones de trabajo digno que permita desarrollar las tareas y
aprovechar al maximo el potencial del funcionariado.

Si bien la amplia mayoria de las personas encuestadas han salido del closet en su trabajo y un
bajo porcentaje de ellas sufrieron represalias o problemas laborales luego de hacerlo, llama la
atencion que dos de cada tres de las personas que no han salido del cléset, no lo han hecho
justamente por miedo a represalias y consecuencias laborales. A esto se suma que un 40% de las
personas que sufrieron situaciones de violencia no realizaron la denuncias por esta misma razén.
Esto puede tener que ver nuevamente con una percepcién respecto al entorno, sentida y signifi-
cativa, de hostilidad hacia las personas LGBTIQ+ en el lugar de trabajo que es necesario abordar.
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En relacién a las politicas y/o programas sobre inclusién de la diversidad sexual y la no dis-
criminacion, casi un 70% de las personas encuestadas respondié que no conoce de su exis-
tencia en su espacio de trabajo, lo que sugiere que no existe un gran desarrollo en el pais
en este sentido. Una herramienta disponible para construir estas politicas, tanto para empresas
como para el sector publico, es el Modelo de Calidad con Equidad de Género desarrollado por el
Instituto Nacional de las Mujeres desde 2008 y que tiene en cuenta en cierta medida la intersec-
cién de la inequidad de género con la identidad de género y la orientacion sexual de las mujeres.

Por lo tanto, més alla de algunas iniciativas que buscan promover el desarrollo de politicas de
igualdad y no discriminacién, aiin no estan puestos los énfasis para que se incorpore especial-
mente la perspectiva de la diversidad sexual en ese marco. A nivel privado, en algunos casos,
existen empresas internacionales o regionales que en sus paquetes de politicas incorporan las
referidas a la diversidad e inclusion.

Como muestra la evidencia internacional, las politicas de diversidad e inclusién generan mejoras
en el ambiente de trabajo para todas las personas, tanto en el desempefio laboral y en la optimi-
zacion del trabajo en equipo.

Finalmente, la reciente ratificacion del Convenio 190 por parte de Uruguay abre un nuevo capi-
tulo para el abordaje de las situaciones de violencia, acoso y discriminacién en el dmbito laboral
relevadas en este estudio. El Convenio se refiere no sélo a las trabajadoras sino también a los
grupos vulnerables que estén afectados de manera desproporcionada por la violencia en el
mundo del trabajo (Art. ). Asimismo, enfatiza que las situaciones de violencia y acoso en el lugar
de trabajo afectan claramente la salud psicoldgica, fisica y sexual, y la dignidad de las personas y
limitan el acceso al mercado de trabajo y a la permanencia y progreso profesional. Por esta razon,
es fundamental seguir este camino de generar informacién que tenga en cuenta las voces de las
personas LGBTIQ+, visibilizar las situaciones de discriminacién, acoso y violencia y construir cami-
nos para que el ambito laboral sea un espacio digno y de desarrollo para todas las personas.

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral

206



URUGUAY BIBLIOGRAFIA

BIBLIOGRAFIA

Cifra (2015). Legalizacién del matrimonio homosexual. Disponible en https://www.cifra.com.uy/
index.php/2015/09/02/legalizacion-del-matrimonio-homosexual/

Colectivo Ovejas Negras, Todo Mejora Chile y GLSEN (2016). Encuesta Nacional de Clima
Escolar en Uruguay 2016. Disponible en https://ovejasnegras.org/wp-content/uploads/2019/08/
ENCUESTA-NACIONAL-DE-CLIMA-ESCOLAR-EN-URUGUAY-2016-VERSION-FINAL-DIC.2016-1.
pdf

Equipos Mori (2019). Opinién sobre el matrimonio igualitario. Disponible en https://equipos.com.
uy/opinion-sobre-el-matrimonio-igualitario/

Inglehart, R., C. Haerpfer, A. Moreno, C. Welzel, K. Kizilova, J. Diez-Medrano, M. Lagos, P.
Norris, E. Ponarin & B. Puranen et al. (eds.). (2014). World Values Survey: All Rounds - Country-
Pooled Datafile Version: https://www.worldvaluessurvey.org/WVSDocumentationWVL.jsp

Ministerio de Desarrollo Social (2016). Transforma 2016 “Visibilizando realidades: Avances a partir
del Primer Censo de personas trans”. Documento base.

MSN Consultorias (2020). Vulnerabilidad e inclusién social Capitulo Uruguay. Cémo el actual
escenario de pandemia potencié y multiplicé situaciones de exclusién en algunos grupos
sociales. Disponible en http://www.msnconsultorias.com/wp-content/uploads/2020/06/
Vulnerabilidades-Covid-19-Uruguay-Nodos-MSN.pdf

/


https://www.cifra.com.uy/index.php/2015/09/02/legalizacion-del-matrimonio-homosexual/
https://www.cifra.com.uy/index.php/2015/09/02/legalizacion-del-matrimonio-homosexual/
https://ovejasnegras.org/wp-content/uploads/2019/08/ENCUESTA-NACIONAL-DE-CLIMA-ESCOLAR-EN-URUGUAY-2016-VERSION-FINAL-DIC.2016-1.pdf
https://ovejasnegras.org/wp-content/uploads/2019/08/ENCUESTA-NACIONAL-DE-CLIMA-ESCOLAR-EN-URUGUAY-2016-VERSION-FINAL-DIC.2016-1.pdf
https://ovejasnegras.org/wp-content/uploads/2019/08/ENCUESTA-NACIONAL-DE-CLIMA-ESCOLAR-EN-URUGUAY-2016-VERSION-FINAL-DIC.2016-1.pdf
https://equipos.com.uy/opinion-sobre-el-matrimonio-igualitario/
https://equipos.com.uy/opinion-sobre-el-matrimonio-igualitario/
https://www.worldvaluessurvey.org/WVSDocumentationWVL.jsp
http://www.msnconsultorias.com/wp-content/uploads/2020/06/Vulnerabilidades-Covid-19-Uruguay-Nodos-MSN.pdf
http://www.msnconsultorias.com/wp-content/uploads/2020/06/Vulnerabilidades-Covid-19-Uruguay-Nodos-MSN.pdf

DISTINTOS Pﬂises5
UNA MISMA REGION

Georgina Sticco y Marisol Andres
Grow- Género y Trabajo

INTRODUCCION

En este capitulo nos proponemos realizar un analisis comparado de los datos obtenidos por pais,
para identificar similitudes y diferencias en la situacion laboral de las personas LGBTIQ+ en la
region. La eleccion se justifica en que mas alla de las particularidades propias de cada pais (nor-
mativas, aspectos culturales y politicas publicas en la tematica), se comparte una misma matriz
cultural.

En principio se consideraran las diferencias identificadas en la encuesta entre percepciones y
experiencias. Ademas, se relacionard esta informacién con los tipos de violencia vividas por las
personas que respondieron, la existencia o no de leyes de identidad de género en cada pais, la
situacion en contexto de COVID-19 y la proporcién en que se realizan denuncias.

Luego se examinara desde una mirada interseccional la situacion laboral de las personas des-
cendientes o pertenecientes a pueblos indigenas originarios y afrodescendientes. Finalmente, a
modo de conclusiéon, se mencionaran las asignaturas pendientes que tienen el Estado, el sector
privado, las asociaciones gremiales y la sociedad civil hacia la comunidad LGBTIQ+.

PERCEPCIONES Y EXPERIENCIAS

Hallazgo #1: En los paises que forman parte del estudio,
las situaciones de violencia que viven las personas de la
diversidad sexual estan en gran medida naturalizadas.

Los resultados de la muestra indican que el 37,2% del total de la poblacién encuestada reconoce
haber vivido acoso, violencia y/o discriminacién por su orientacién sexual y/o identidad de géne-
ro, sin embargo, el 74% menciona que ha tenido experiencias, en el Gltimo afio, que pueden ser
identificadas como violencia psicoldgica, institucional, sexual, acoso y/o violencia fisica.
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Es decir, muchas situaciones que no son consideradas como violentas cuando se pregun-
ta de manera general, al indagar en casos puntuales y contar con opciones, pasan a ser
catalogadas de esa manera y por eso los porcentajes aumentan. Se evidencia entonces
una diferencia significativa entre las percepciones y las experiencias, que puede encontrar su
explicacion en la falta de consenso y de informacién respecto de qué es la violencia y cuéles
comportamientos son violentos.

TABLA 1.
SITUACIONES Y EXPERIENCIAS DE ACOSO, VIOLENCIA Y/0 DISCRIMINACION
POR ORIENTACION SEXUAL Y/0 IDENTIDAD DE GENERO

Promedio | Argentina Colombia Uruguay

Situaciones percibidas

de acoso, violencia y/o

discriminacion por tu 35,2% 27,5% 44% 40,3% 33,1% 31%
orientacion sexual y/o

identidad de género

Experiencias de acoso,
violenciay discriminacion
por tu orientacion sexual
y/o identidad de género

72,2% 68,1% 5%  79,9% 74% 67.3%

Brecha entre reconoci-
miento de la violenciay 36,9% 40,6% 27,5% 39,6% 40,9% 36,3%
las situaciones vividas

Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia
y discriminacion en el ambito laboral (NODOS, 2020).

Colombia encabeza la lista de paises con mas cantidad de experiencias de acoso, violencia
y/o discriminacién por orientacién sexual y/o identidad de género (79,9%), seguido de cerca
por Brasil (71,5%) y México (74%). Los porcentajes de Argentina (68,1%) y Uruguay (67,3%)
aunque menores, también son significativos. Esto demuestra que las experiencias de la co-
munidad LGBTIQ+ son similares en toda la regién.

Por otro lado, Brasil es el pais donde la brecha entre el reconocimiento de la violencia y las expe-

riencias vividas es menor, lo que podria indicar una mayor sensibilidad sobre qué comportamien-
tos son violentos.
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Hallazgo #2: [ as situaciones que se perciben como vio-
lentas son las mas extremas, aquellas que implican ma-
yoritariamente el contacto fisico y/o acciones explicitas.

Si sumamos las experiencias de acoso, violencia sexual y/o fisica, y las comparamos con la per-
cepcidn general de las personas que indicaron haber sufrido violencia en el dltimo afio, vemos
que los porcentajes son similares, excepto en el caso de Brasil. Esto puede significar que solo se
perciben como violentas las situaciones mas extremas (violencia fisica, violencia sexual, acoso). En
este sentido, la violencia psicolégica y la institucional estdn més naturalizadas.

TABLA 2.
EXPERIENCIAS DE ACOSO, VIOLENCIA SEXUAL Y/0 FiSICA VERSUS
SITUACIONES GENERALES PERCIBIDAS COMO VIOLENTAS

Experiencias de acoso, violencia
sexual y/o fisica

Situaciones percibidas

Argentina 25,7% 27,5%
Brasil 24,8% 44%
Colombia 43% 40,3%
México 36,4% 33,1%
Uruguay 29,1% 31%

Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia
y discriminacion en el ambito laboral (NODOS, 2020).

Por otra parte, si analizamos las percepciones de acuerdo con la orientacién sexual y/o identidad
de género de quienes respondieron la encuesta observamos que las personas trans son quienes
mas sufren acoso, violencia y/o discriminacion (61,4%). Le siguen las personas intersex (50%),
queer+ (43,2%) y lesbianas (41,1%). En cuanto a las experiencias referidas, el orden es similar,
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pero los porcentajes aumentan (trans 89,1%, intersex 84,5%, queer+ 78,7%, bisexual 77,8%). En
todos los casos predomina la violencia psicolégica.

Hallazgo #3: En los paises de la region, los comporta-
mientos asociados a la violencia psicologica e institucio-
nal se dan en mayor medida que los casos de acoso, vio-
lencia sexual y violencia fisica.

Del total de la muestra el 70,6% reconoce haber sufrido violencia psicolégica y el 34,8%
violencia institucional. Le siguen violencia sexual (18,5%), acoso (13,9%) y violencia fisica
(4,4%). Cuando se desagregan los datos, se observa en todos los paises que la proporcién
entre los casos de violencia psicolégica y de violencia institucional es el doble, a excepcién
de Uruguay donde alcanza el 2,7. Esta distribucion pone en evidencia la importancia y nece-
sidad de promover una transformacién cultural que permita a las sociedades identificar este
comportamiento como violento.

Por otro lado, Colombia tiene los porcentajes més altos en todos los tipos de violencia. Le siguen
México y Brasil. Comparando los paises con los indices més altos de violencia y los de menor
frecuencia se observa que la mayor diferencia se da en los casos de violencia institucional, con
14,2 puntos porcentuales entre Uruguay y Colombia. La violencia con menor diferencia entre los
paises es la fisica, donde la brecha entre el pais con el mayor indice, (Colombia) y el pais con el
menor indice (Brasil), es de 3,4 pp.

TABLA 3.
DISTINTOS TIPOS DE VIOLENCIA IDENTIFICADOS

Tipos de violencia | Promedio | Argentina Colombia Uruguay

violencia psicoldgica 70,6% 65,9% 66,0% 77,6% 69,1% 65,5%

Violencia institucional ~ 34,8% 31,9% 30,2% 38,1% 34,1% 23,9%

Acoso 13,.9% 9,3% 7,6% 14,9% 14,8% 10,6%
Violencia sexual 18,5% 12,6% 15,1% 22,6% 18% 15%
Violencia fisica 4,4% 3,.8% 2.1% 5,5% 3,6% 3.5%

Fuente: Elaboracién propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia
y discriminacién en el ambito laboral (NODOS, 2020).
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TABLA 3 BIS.
RELACION ENTRE VIOLENCIA PSICOLOGICA Y VIOLENCIA INSTITUCIONAL

Tipos de violencia Promedio | Argentina Colombia Uruguay

violencia psicolégica 70,6% 65,9% 66,0% 77,6% 69,1% 65,5%

Violenciainstitucional  34,8% 31,9% 30,2% 38,1% 34,1% 23,9%

Relacion 2,0 2,0 2,2 2,0 2,0 2,7

—

Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia

y discriminacién en el ambito laboral (NODOS, 2020).

Continuando con las comparaciones, observamos que en paises sin normativas especificas sobre
el derecho a la identidad de género (Brasil, Colombia y México), hay mas situaciones de violen-
cia que en aquellos que cuentan con una Ley de Identidad de Género (Argentina) o con una Ley
Integral para Personas Trans (Uruguay).

TABLA 4.
LEYES DE IDENTIDAD DE GENERO

Breve descripcion

N° 26743: reconoce el derecho a la rectificacion registral del sexo sin
necesidad de acreditar intervencion quirurgica por reasignacion genital
total o parcial, terapias hormonales u otro tratamiento psicolégico o
meédico. Ademas, ordena que todos los tratamientos médicos de ade-
cuacion a la expresién de género sean incluidos en el Programa Médico
Obligatorio.

Argentina 2012

Brasil no tiene una ley especifica sobre identidad de género, pero una
decision del Tribunal Supremo Federal de marzo del 2018 permite que
personas trans mayores de 21 anos cambien su nombre en el registro

Brasil NO HAY  civil, sin necesidad de haber pasado por una cirugia de reasignacion de
sexo (Pagina 12). Desde que asumio Jair Bolsonaro impuls6 medidas
regresivas en materia de derechos de la diversidad sexual (Agencia
Presentes).
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Breve descripcion

Sentencia T-063/15 de la Corte Constitucional: sobre correccién de
sexo en el registro civil.

Decreto 410 (2018): para prevenir la discriminacion por razones de
orientacion sexual e identidad de género diversa.

Colombia NO HAY

La Ciudad de México, asi como Michoacan, Colima, Coahuila, Nayarit e
Hidalgo, cuentan con un marco normativo para efectuar el cambio de

México NO HAY  documentos de identidad acordes al género autopercibido, via admi-
nistrativa. Ninguno de estos Estados ha reconocido la misma via para
personas menores de 18 anos.

N°18620: establecia el derecho a la identidad, al cambio de nombre y

sexo en documentos identificatorios. Se requeria de la presentacion de
Uruguay 2009 un informe por parte de un equipo multidisciplinario.

Fue derogada en 2018 por la Ley Integral para Personas Trans (N°19684)

que considera componentes de salud, educacién y vivienda.

—

Fuente: Elaboracién propia segtn datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia
y discriminacion en el ambito laboral (NODOS, 2020).

Ademas, es importante mencionar que a partir de la pandemia de COVID-19 las personas de la
comunidad LGBTIQ+ identifican un leve aumento de situaciones de acoso, violencia y/o discri-
minacién en distintos dmbitos de sus vidas. En Brasil los nimeros son mas alarmantes que en el
resto de los paises, en especial en el entorno familiar (10,7%), entre amigues (8,1) y en el trabajo
en general (11,1%).

Ante esta situacion, es necesario considerar que su presidente, Jair Bolsonaro, se presenta publi-
camente como opositor de los derechos de la diversidad sexual no solo en términos discursivos
sino también en las acciones que implementa y que significan retrocesos en los derechos ya
adquiridos por la comunidad de dicho pafs.
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TABLAS.
SITUACIONES DE VIOLENCIA EN CONTEXTO DE COVID-18

Argentina Colombia Uruguay

En mi casa 5,3% 7.0% 7.2% 52% 3,9%
En mi familia 5,3% 10,7% 9,3% 8,9% 2,9%
Ei:zjilgareja' relacion o 1,8% 15% 3,4% 1,0% 0,0%
Entre amigues 2,9% 8.1% 3.7% 3,7% 0,0%
En mi trabajo en general 3.5% 1n,1% 5,3% 4,9% 0,0%
Ssr;;“ni;:"egas et 2,3% 2,6% 5,8% 3,7% 3,9%
Con mis lideres de equipo 4.1% 2.6% 2.4% 2.1% 2.9%

y/o gerentes

—

Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia

y discriminacién en el ambito laboral (NODOS, 2020).

Por otra parte, el 40,1% de las personas que respondieron en Colombia considera que es mas fa-
cil que se viole alguno de sus derechos laborales durante la pandemia del COVID-19. En México
esta percepcién alcanza el 32,5%, en Brasil el 30,6%, mientras que en Argentina y Uruguay los
porcentajes son menores (17,5% y 15,5% respectivamente).

No es casual que las personas con mayor temor a que se violen sus derechos laborales durante la

pandemia sean aquellas que se encuentran en paises sin leyes que protejan sus derechos (Brasil,
Colombia, México).
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Hallazgo #4: | a mayoria de las personas que experimen-
tan situaciones de acoso, violencia y/o discriminacion no
realizan ningun tipo de denuncia.

El 86,3% de las personas que reportaron haber sufrido situaciones de acoso, violencia y/o
discriminacién por su orientacion sexual y/o identidad de género en el dltimo afo, no hizo
ninguna denuncia. El 21% de ellas, tuvo temor a la exposicion, a represalias o consecuencias
en el trabajo.

Si se analiza la situacién por pais, en todos los casos la mayor parte de las denuncias se realizan
en el lugar de trabajo. Practicamente no se recurre a organismos estatales. Esto puede deberse a
una desconfianza hacia el Estado pero también a la falta de informacién sobre los sitios a los que
se puede recurrir para denunciar.

Brasil es el pais con mayor porcentaje de denuncias (12,9%) y al mismo tiempo, en el que menos
denuncias se realizan (61,9%).

TABLA 6.
DENUNCIAS POR PAIS

Argentina Brasil Colombia México Uruguay

En lugar de trabajo 8,9% 12,9% 9,1% 11,5% 4,5%

En organismo estatal 0,0% 1% 1,5% 1,7% 0,9%

Enlugar de trabajo y orga-

. 0.0% 2.4% 1,5% 1% 2,7%
nismo estatal
No hizo denuncia 53.6% 61,9% 57,7% 48,9% 49,5%
No corresponde 37.4% 21,7% 30,1% 36,9% 42,3%

—

Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia
y discriminacién en el ambito laboral (NODOS, 2020).
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UNA MIRADA INTERSECCIONAL

Hallazgo #5: | as personas que se identifican como des-
cendientes o pertenecientes a un pueblo indigena origi-
nario y las afrodescendientes son quienes mas estan ex-
puestas a situaciones de violencia.

El 10% de quienes respondieron la encuesta se reconoce descendiente o perteneciente a un
pueblo indigena originario y el 8,3%, afrodescendiente. Si analizamos en términos comparativos
las situaciones de acoso, violencia y/o discriminacién en el trabajo entre el promedio total de la

muestra, las personas pertenecientes a pueblos indigenas originarios y las afrodescendientes,
observaremos cémo en estos dos Ultimos casos, los porcentajes se incrementan:

TABLA7.
SITUACIONES DE ACOSO, VIOLENCIA Y/0 DISCRIMINACION POR GRUPO POBLACIONAL

Descendientes/

Promedio Total pertenecientes a pueblos Afrodescendientes
indigenas originarios

Razdn de la violencia:

. .. 27,3% 34% 31,8%
Orientacion sexual

Razdn de la violencia:
Identidad de género

—

Fuente: Elaboracion propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia

5,5% 7.5% 9,8%

y discriminacion en el dmbito laboral (NODOS, 2020).

De la misma manera, si profundizamos en las caracteristicas de la violencia que sufren podemos
identificar que estdn mas expuestos/as a bromas o comentarios negativos relacionados a su
orientacién sexual y/o identidad de género, que se visibiliza en mayor medida su identidad de
género sin consentimiento, que se los/as cambia a puestos de trabajo de menor contacto con el
publico, y que sufren mas violencia fisica y ciberacoso, entre otros.

Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia y discriminacion en el ambito laboral




DISTINTOS PAISES, UNA MISMA REGION UNA MIRADA INTERSECCIONAL

TABLA 8.
SITUACIONES DE VIOLENCIA POR GRUPO POBLACIONAL

Descendientes/

Promedio Total pertenecientes a pueblos Afrodescendientes
indigenas originarios

Bromas o comentarios

. 49,3% 56,3% 54,2%
negativos
Comentarios negati-
vos relacionados ala 42,8% 54,1% 49.6%

orientacion sexual y/o
identidad de género

Visibilizacion de su
identidad de género sin 19,7% 27% 27, 7%
su consentimiento

Impedimento de ac-
ceso alugares como 3.4% 7.5% 6,2%
banosy comedores

Cambio de puesto
de trabajo a lugares

.. 7.4% 10,7% 11,5%
menos visibles para el
publico
Violencia verbal 21% 28,3% 26,9%
Ciberacoso 14% 25,3% 25,3%

Fuente: Elaboracién propia segun datos de la Encuesta Latinoamericana sobre Diversidad Sexual, acoso, violencia
y discriminacion en el ambito laboral (NODOS, 2020).

Esta situacion de mayor exposicion a la violencia de las personas pertenecientes a pueblos

indigenas originarios y afrodescendientes se puede explicar a partir del concepto de inter-

seccionalidad, que permite dar cuenta de factores de discriminacién que se superponen. En
este caso, no solo se ejerce violencia sobre ellos/as por su orientacién sexual y/o identidad
de género, sino también por su origen étnico y color de piel.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos por la encuesta es importante —aunque no suficiente—
contar con marcos normativos que garanticen los derechos de las personas de la diversidad se-
xual para propiciar ambientes laborales libres de violencia. En este sentido, ademas de las leyes,
son necesarias estadisticas nacionales que permitan hacer un seguimiento de la situacién laboral
de la poblacién LGBTIQ+ para desarrollar acciones que den respuesta a sus demandas y necesi-
dades. Asimismo, es imprescindible sensibilizar a las empresas para que incorporen la perspectiva
de género en sus acciones.

Por otra parte, se vuelve necesario elaborar e implementar politicas integrales para
revertir la desigualdad y la violencia, desde una mirada interseccional. Como se
desprende de los datos, las personas pertenecientes a pueblos indigenas originarios
y las afrodescendientes estan mas expuestas a situaciones de acoso, violencia y/o
discriminacion.

Finalmente, debido a que las situaciones de violencia no se denuncian, es fundamental brindar
herramientas a los/as trabajadores/as para que sepan cémo y dénde denunciar, ofrecer ga-
rantias para que no haya temor a represalias, y que se los/as acompaiien en el proceso.

La transformacién hacia una sociedad mas equitativa y libre de violencias es colectiva. Requiere
del compromiso del Estado pero también del sector privado, de las organizaciones gremiales y
de la sociedad civil.
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