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Resumen: Las personas LGBT enfrentan barreras en el acceso al sector laboral debido a la 
discriminación derivada de prejuicios basados en la orientación sexual y la identidad de género. 
A pesar de la existencia de jurisprudencia que protege a las personas LGBT y regula los actos de 
discriminación, estos siguen ocurriendo. A esto se suman otras barreras relacionadas con los sectores 
educativo, de salud, de vivienda, entre otros, que dificultan el bienestar y desarrollo de una vida 
digna. Con el fin de identificar los factores que afectan la empleabilidad de la población LGBT, se 
realizó una revisión sistemática de la literatura. La investigación se ha especializado en temas como 
la brecha salarial, la microdiscriminación y la satisfacción laboral. Se identificaron varios factores que 
mejoraban la empleabilidad: género, visibilidad, lugar de origen, antecedentes penales, posición 
socioeconómica, apoyo del entorno, años de educación, trabajo sexual y estado de salud. Aunque 
las investigaciones sobre la población LGBT y el empleo han crecido, los estudios latinos fueron muy 
escasos o no sistemáticos
Palabras clave: LGBT; trabajo; inclusión; empleabilidad; revisión de la literatura.

Fatores que afetam a empregabilidade da população LGBT: revisão da literatura
Resumo: Pessoas LGBT enfrentam barreiras para acessar o mercado de trabalho devido à 
discriminação decorrente de preconceito baseado na orientação sexual e na identidade de gênero. 
Apesar da existência de jurisprudência que protege pessoas LGBT e regula atos de discriminação, 
isso continua a ocorrer. Somam-se a isso outras barreiras relacionadas aos setores de educação, 
saúde e moradia, entre outros, que dificultam o bem-estar e o desenvolvimento de uma vida digna. 
A fim de identificar os fatores que afetam a empregabilidade da população LGBT, foi realizada uma 
revisão sistemática da literatura. A pesquisa concentrou-se em tópicos como disparidade salarial, 
microdiscriminação e satisfação no trabalho. Identificaram-se vários fatores que podem contribuir 
para melhorar a empregabilidade: gênero, visibilidade, local de origem, antecedentes criminais, 
status socioeconômico, apoio comunitário, anos de educação, trabalho sexual e estado de saúde. 
Embora a pesquisa sobre a população LGBT e emprego esteja crescendo, os estudos latinos têm sido 
muito escassos ou não sistemáticos.
Palavras-chave: LGBT; trabalho; inclusão; empregabilidade; revisão de literatura.

Factors that affect the employability of the LGBT population: review of the literature
Abstract: LGBT individuals face barriers to employment due to discrimination stemming from 
prejudice based on sexual orientation and gender identity. Despite existing jurisprudence protecting 
LGBT individuals and regulating discriminatory acts, these acts persist. This is compounded by barriers 
in education, health, housing, and other sectors, hindering well-being and the development of a 
dignified life. To identify factors affecting the employability of the LGBT population, a systematic 
literature review was conducted, focusing on topics including the pay gap, microdiscrimination, and 
job satisfaction. Several factors that improved employability were identified: gender, visibility, place of 
origin, criminal record, socioeconomic status, community support, years of education, sex work, and 
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health status. While research on the LGBT population and employment has increased, Latin American 
studies have been very scarce or unsystematic.
Key words: LGBT; Workplace; Inclusion; Employment; Systematic review.

Introducción
Según el National Survey of Sexual Health and Behavior (NSSHB) de Estados Unidos (2009), 

alrededor del 6% de la población se cataloga como queer o no binarie, pero esta proporción 
puede ser del 10% o más, ya que cuanto más abierta es una sociedad, más dispuestos están 
los individuos a salir de clóset y mostrar su identidad y orientación sexual (Gary Gates, 2011). 
Alrededor del mundo existen leyes que protegen los derechos de las personas LGBTI, mejorando 
las condiciones para una vida digna. A nivel laboral, solo Uruguay y España, por medio de la Ley 
integral para las personas trans No. 19.684 de 2018 y Ley 4/2023, respectivamente, prohíben la 
discriminación contra personas LGBTI en contextos laborales. Por su parte Reino Unido (Equality 
Act, 2010), Canadá (Canadian Human Rights Act—, Ley C-16), Alemania (Ley transgénero de 
1980) y Nueva Zelanda (Ley Births, deaths, marriage and relationships registration de 2021) 
cuentan con leyes que protegen a las personas de la discriminación en entornos laborales por 
su identidad de género, pues se comprenden la empleabilidad y la calidad del empleo como 
un tema importante para el bienestar, la equidad y seguridad social.

En varios estudios controlados por nivel educativo, experiencia y otras variables 
demográficas realizados en los Estados Unidos se ha encontrado que, si bien la brecha salarial 
entre personas heterosexuales y personas LGBT se ha ido reduciendo en los últimos 20 años 
(Marieka Klawitter, 2015), también se conserva una mayor tasa de desempleo en la población 
LGB (cercano al 7%) comparado con la población general (3%) y, además se acrecienta en 
personas trans y no binaries, el cual puede llegar a 18-20% (Mann, 2021; Sandy James et al., 
2022. Por esta razón, se considera que las políticas antidiscriminación y de diversidad sexual, 
anteriormente mencionadas, tienen un impacto positivo en las percepciones de la población 
general (Jocelyn Kiley; Shiva Maniam, 2016), con lo cual se mejoran las perspectivas de empleo 
de las personas sexualmente diversas.

En el estudio de Elliot Isaac (2019), por ejemplo, se encontró que en los países de alto 
ingreso las parejas homoparentales tienen ingresos más altos que las parejas heterosexuales, 
lo que puede cambiar la discriminación y la percepción pública de desventaja. Este tipo de 
fenómenos se han dado en todo el mundo de altos ingresos; sin embargo, en los países de 
bajo ingreso, las políticas no han podido cambiar las percepciones del público general ni 
la proclamación de una “ideología de género” que amenaza la integración de las personas 
sexualmente diversas (Luiz de Souza et al., 2022). Otros estudios han encontrado también que 
en el ambiente laboral las personas sexualmente diversas enfrentan microagresiones como ser 
llamadas por nombres despectivos, las barreras en el uso de baños públicos, recibir preguntas 
inadecuadas e, incluso, expresiones violentas y agresiones físicas.

En términos de legislación para la diversidad sexual, Latinoamérica ha sido una región 
de avanzada. Los progresos en términos de protección de los derechos, el libre desarrollo de la 
personalidad, la no discriminación en la escuela, por parte de las fuerzas armadas o en el trabajo, 
el derecho al cambio de sexo y al matrimonio igualitario, entre otros, se han venido discutiendo 
y en muchos países ya han sido aprobados. Sin embargo, la realidad que viven las personas 
con diversidad sexual y de género difiere de este idílico paraíso legal. Y la evidencia indica que 
la investigación sobre el tema, la aceptación general y la educación para la diversidad en el 
contexto latinoamericano han sido escasas y poco sistemáticas (Lucy Ojeda Suárez, 2021).

Este estudio tiene como objetivo identificar a nivel teórico-empírico los factores que 
intervienen en la empleabilidad de la población LGBT y como éstos afectan las posibilidades 
de acceder a trabajo de calidad mediante la revisión de la literatura existente. Para ello, se 
identificarán los principales autores, los temas más importantes, los lugares donde más se ha 
desarrollado la investigación y los principales métodos usados, finalizando con un acápite sobre 
el estado de la investigación en América Latina. Los autores de este trabajo creemos que la 
interacción entre la academia, la política pública y los movimientos sociales permitirá que, 
como ha sucedido en otros contextos, mejoren las posibilidades de esta población de acceder 
a trabajo de calidad.

Nota metodológica
Este estudio se basó en una revisión comprensiva de la literatura sobre la población 

LGBT, la oferta laboral y la discriminación en el ambiente del trabajo, utilizando la metodología 
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Gráfi ca 1. Evolución temporal de las publicaciones sobre población LGBT y trabajo.

Fuente: Elaboración propia.
#PraTodoMundoVer Gráfica que muestra el crecimiento del número de publicaciones sobre la población 
LGBT en el lugar de trabajo. Se ve que a partir del año 2010 las publicaciones empiezan a crecer en números 
totales hasta el año 2016, entre 2017 y 2018 caen, para crecer de nuevo hasta la actualidad. El interés en 
el tema pasa por tópicos como la diversidad en las organizaciones, la discriminación en el lugar de trabajo 
y los procesos de selección.

de Karel Fric (2017), y ello, se incluyó el universo de estudios que pudieran ser relevantes. En 
principio, se revisaron todas las bases de datos que realizan producción internacional en los 
campos de las ciencias sociales y los estudios de género. Las bases de datos que generaron 
resultados de interés para este estudio fueron: APA PsycNET, EBSCO, Redalyc, EconLit, ProQuest 
IBSS, Scopus, y SocINDEX.

Se incluyó toda la literatura sobre la población LGBT y el trabajo entre los años 2000 y 
2025, en inglés, español, portugués o francés. No se usó ninguna restricción temporal para incluir 
todos los artículos que aparecieran y, cuando fue relevante, se incluyó literatura gris como tesis 
doctorales, informes y estudios con estadísticas nacionales. La búsqueda se realizó entre enero 
y mayo de 2022 y fue idéntica en todas las bases de datos. La fórmula fue:

[labor market OR workplace OR organizations] AND [LGBT OR sexual orientation OR sexual 
identity OR gay OR Lesbian] AND [inclusion OR diversity].

Se llegó a una base de datos de 389 artículos que cumplían con los criterios de inclusión, 
esto es: identificaban al menos un factor o aspecto de empleabilidad en población LGBT. 
También se revisó la bibliografía de los estudios para buscar los trabajos seminales y se incluyeron 
cuando fue relevante.

Evolución del tópico LGBT en el trabajo
En general, la investigación sobre población LGBT se ha enfocado en oferta laboral 

(Michael Eschelbach et al., 2020; Isaac, 2019) discriminación en el trabajo, resultados de salud 
(Christopher Carpenter et al., 2018), y diferencias en el mercado laboral entre población LGBT y 
demás (Sonia Oreffice, 2011) y efectos sobre el ingreso luego de la legalización del matrimonio 
igualitario (Rishi Ahuja; Ronan Lyons, 2019; Dann Black et al., 2007; James Alm et al., 2014).

En el estudio de M.V. Lee Badgett et al. (2021) se calculó que en la década de los años 90 
se publicaron 39 estudios, 162 en la década del 2000 y entre 2010 y 2019 se habían publicado 
348 papers en la base de datos Econlit (Gráfica 1). Estos estudios han sido posibles gracias a la 
adición de preguntas en cuestionarios ya usados como el General Social Survey o el Corporate 
Equality Index, para identificar a la población LGBT. Los autores que más han publicado son la 
profesora M.V. Lee Badgett y el profesor Nick Drydakis. Otros autores importantes han sido Thierry 
Laurent en Francia, Koji Ueno en Japón, Dario Sansone, Julie Gedro y Mats Hammarstedt en USA. 
El año con el mayor número de publicaciones fue 2016, seguido de 2019 y 2021. En la década 
del 2000 se produjeron 57 estudios, mientras en la década del 2010 se publicaron 329, lo que 
muestra el auge y relevancia del tema, y el país que más investigaciones publicó fueron los 
Estados Unidos con el 40% (154).
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¿En qué se ha especializado la literatura?
En la literatura se identificaron diferentes factores en función de los que llamaremos tres 

dimensiones o escalas: política pública, organizacionales e individuales. Los principales factores 
identificados en la literatura fueron: i. Brecha salarial y pobreza, ii. Discriminación en el trabajo, 
a. En el lugar de trabajo, b. En el proceso de ingreso, iii. Diferencias en la discriminación trans, 
iv. Bienestar, satisfacción con el trabajo y salud, v. Estrategias organizacionales y se mostraron 
los aportes que hace cada factor en términos de la comprensión del fenómeno del mercado 
laboral, de la empleabilidad e de la inclusión laboral de las personas LGBT. Estos factores se 
podían mover en las distintas escalas de forma diferente. Así pues, se identificaron estos grandes 
factores en la literatura. A continuación, se detallan los resultados por cada ítem:

i. Brecha salarial
De los 389 artículos, 52 abordaron la brecha salarial. El profesor Badgett se reconoce 

como el pionero de los estudios sobre población LGBT en el trabajo, al estudiar las diferencias 
en salarios de la población gay y lesbianas, es decir por orientación sexual, versus la población 
general, en ese momento se halló que había un diferencial salarial y de ingresos entre personas 
LG y el resto de la población, pero que esta brecha se iba cerrando el todo el mundo de alto 
ingreso. Los estudios sobre brecha se continúan haciendo tanto en los Estados Unidos, donde 
nacieron, como en otros contextos de alto ingreso pues se podría decir que miden el nivel de 
desarrollo socioeconómico de un país (Carpenter et al., 2018).

Debido a estos estudios, también se encontró que existía una brecha salarial entre las 
mujeres lesbianas y heterosexuales (quienes suelen ganar menos) aspecto que se ha atribuido a 
los roles de género y la especialización en el trabajo de cuidados o el trabajo del hogar (Gary 
Becker, 1987), sin embargo, los estudios hasta ahora no han podido comprobar si esta diferencia 
realmente existe o si es debida exclusivamente a la discriminación y esto se debe a dos problemas 
técnicos: cuando se trata de orientación sexual, los investigadores suelen estar mejor informados 
que los empleadores, pero cuando se trata de capital humano y habilidades productivas, los 
empleadores suelen estar mejor informados que los investigadores (Lydia Geijtenbeek; Erik Plug, 
2015), por lo cual algunos aspectos son visibles para unos, pero invisibles para los otros.

Con pocas excepciones, se ha encontrado que los hombres gais ganan menos que 
sus contrapartes heterosexuales, mientras las mujeres lesbianas ganan más. En algunos países 
la brecha no parece haberse cerrado, como en Canadá donde la brecha parece ampliarse 
entre los adultos jóvenes y con la experiencia entre las mujeres heterosexuales y las lesbianas 
(Sean Waite et al. 2019; Waite, 2020). Nicole Civettini (2015) probó, en una muestra de mujeres, 
la hipótesis de la disponibilidad de tiempo para las tareas del hogar, por encima del diferencial 
de ingreso, lo que se explicaría porque las mujeres heterosexuales en una familia tradicional 
dispongan de menos tiempo para salir al mercado laboral. En el caso de las personas trans, la 
evidencia indica que existe una brecha salarial transgénero, que las poneen desventaja y que 
se acrecienta en los contextos más discriminatorios (Chris Carpenter et al. 2024; Judith Waltl, 
2025; Suzanne Mills; Natalie Oswin, 2024.

Algunos estudios indican que hay diferencias persistentes en la elección de carrera 
por orientación sexual, así como diferencias en los niveles educativos, lo que explicaría la 
brecha salarial (Ian Burn; Michael Martell, 2020). Por ejemplo, la ocupación de personas gays y 
lesbianas en ocupaciones con altos niveles de independencia (carreras creativas o por fuera 
de mundo industrial) encontrados por András Tilcsik et al. (2015) es un factor mediador en la 
discriminación en el mercado de trabajo y explicaría la diferencia en los salarios, incluso los 
hombres heterosexuales han mostrado ser más sensibles a las profesiones con salarios más altos, 
tal vez debido a su preocupación por criar hijos en contraste con individuos homosexuales. Esta 
diferencia no se ha encontrado en las mujeres (Burn; Martell, 2020).

Por ejemplo, los estudios de Jaime Barrientos y Michel Bozón (2014) indican que en Chile 
las mujeres lesbianas sufren una doble discriminación por ser mujeres y por ser lesbianas, lo 
que muy probablemente se repita en todos los países de Latinoamérica y el Caribe, lo que se 
soporta con estudios como el de Carpenter (2005) en el que muestra que en USA las lesbianas 
pueden ganar igual más que las mujeres heterosexuales, mientras que en Australia no, por lo 
cual puede haber diferencias culturales debido a un mercado laboral más abierto y equitativo 
(HRC Foundation, 2021).

En los estudios de Black et al. (2007) se les preguntó directamente y se encontraron 
diferentes intensidades de dedicación en el mercado laboral y también que los hombres gays 
estaban destinados en trabajos más “típicamente femeninos” y con menor remuneración, y las 
mujeres lesbianas trabajaban más que otras mujeres en empleos “típicamente masculinos”, lo 
que podría explicar las diferencias salariales. También podría deberse a que las mujeres lesbianas 
inviertan más en capital humano, a que solo hablen de su orientación sexual aquellas que ganan 
más (Carpenter et al., 2018) o que se paga más en trabajos predominantemente masculinos, lo 
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que se denomina la discriminación de lo femenino en el mercado laboral (Black et al., 2007). En 
este estudio también se encontró que entre las parejas del mismo sexo se redujo la probabilidad 
de tener una “pareja que se queda en casa” en contraste con las parejas heterosexuales.

En el caso de las personas trans, en la investigación de Norman Anderssen et al. (2020) los 
factores que influyen en la elección de carrera pueden ser muy distintos a la población general: 
dado su bajo nivel de cualificación suelen estar en el percentil más bajo de ingreso, incluso 
cuando se controlan factores como la edad, la etnia y el nivel educativo, así como el sector, la 
investigación también encontró que las personas trans suelen dedicarse a oficios, al autoempleo 
sin contratos laborales formales (Klavs Ciprikis et al., 2023).

La brecha salarial tiende a reducirse debido a las altas tasas de educación de la 
población LGB en los países de alto ingreso (Carpenter et al., 2018) que han permitido que 
tengan salarios más acordes y que no sean discriminados en el momento del reclutamiento 
(Alessandro Acquisti; Christina Fong, 2019). Esto es distinto en los países en desarrollo donde 
las tasas de abandono escolar, el bullying (con sus consecuentes depresión, ansiedad y baja 
autoestima), la expectativa de vida y el maltrato y abandono familiar para la población LGB (que 
suele ser más dramático para las mujeres trans) siguen siendo extremadamente altas, aunado 
a la discriminación en el ambiente de trabajo que dificulta su acceso a mejores oportunidades 
laborales y reduce su salud y calidad de vida (Nick Drydakis; Klaus Zimmermann, 2020).

El trabajo de Kelly Hazel y Kerry Kleyman (2020) trató sobre los tipos de inequidades que 
sufren y los niveles de desempleo. La investigación de Judit Takács (2006; Anderssen et al., 
2020) pone de relieve como los jóvenes tanto por orientación sexual como por identidad de 
género son más vulnerables en el mercado laboral por varios factores, como su baja tasa de 
escolaridad y acceso al empleo joven, ligado a los costos asociados a su transición o salida, y 
el bajo apoyo familiar que, en un momento determinante de su ciclo de vida, la transición de 
la escuela al trabajo los pone en situaciones de alta vulnerabilidad y desprotección social. Por 
estas razones, las personas LGBT tienen mayor probabilidad de tener escaso capital humano y 
social, estar excluidos del sistema de aseguramiento para salud y vejez y por tanto vivir en la 
pobreza (Sansone, 2019). Karen Leppel (2019) encontró que la población LGBT y sus hijos en 
relaciones del mismo sexo, afroamericanos y en zonas rurales tenían el doble de probabilidad 
de ser pobres en comparación con la población general. Esto también muestra que hay un 
efecto no solo de orientación sexual sino también étnica y de ubicación geográfica que pueden 
ser determinantes del ingreso (Anastasia Prokos; Jennifer Keene, 2010).

ii. Discriminación en el trabajo
La discriminación laboral hace referencia a cualquier trato diferenciado por razones de 

género, raza, edad, situación social que carezca de razonabilidad en el ámbito laboral lo que 
incluye entorpecimiento, inequidad, desprotección o persecución (ILO, 2022). Los estudios sobre 
discriminación han establecido diferencias entre aquella que sucede en el lugar de trabajo y 
la que sucede durante la búsqueda de trabajo. Por ejemplo, en estudios realizados en USA, la 
discriminación se percibe más prevalente (18%) en el lugar de trabajo que en la búsqueda (6%), 
en contraste con la edad que suele sentirse más fuerte al buscar trabajo (33%) comparado con 
el lugar de trabajo (16%) (Brad Sears; Christy Mallory, 2011).

En este sentido el ranking de aceptación de la población LGBT muestra que los países 
mejor situados son: Islandia, Holanda, Noruega y España. Colombia está en el puesto 35, por 
debajo de Puerto Rico (21), Brasil (24), Argentina (26), Chile (29), México (31) y Costa rica (33); y 
los últimos son los países musulmanes que aun penalizan la homosexualidad (WILLIAMS INSTITUTE, 
2018). El estudio de Stonewall (2018) reportó que en USA, en el último año, al menos 18% de los 
empleados LGBT han sido objeto de comentarios negativos de sus colegas por ser LGBT (20%). 
El 12% de las personas trans han sido atacadas físicamente por clientes o colegas por ser trans, 
el 18% de la población LGBT fue discriminada por su orientación sexual o identidad de género 
mientras buscaban trabajo, el 38% nunca han salido del closet con nadie del trabajo por miedo 
a la discriminación (46% en USA, 51% si eran trans), el 21% de los individuos trans no reportaron 
los episodios de acoso en el lugar de trabajo, y el 18% no se sienten capaces de vestir ropas que 
representen su identidad de género en la calle. Todo esto se agravó si pertenecían a una minoría 
étnica.

Desde la perspectiva política, los hallazgos (Rafaele Conti et al., 2022) muestran la 
importancia crítica de la protección institucional sobre la discriminación para garantizar 
resultados más amplios. Esta política debe estar enfocada en las organizaciones, pero también 
en el apoyo al emprendimiento entre a población LGBT, que reduzcan la discriminación en los 
trabajos pagos, y estas medidas deben estar enfocadas en localidades con mayor población 
LGBT, o donde se presenten mayores tasas de denuncias por discriminación, con el fin de 
generar mecanismos de retroalimentación institucional, para que los individuos confíen más en 
las instituciones; así mismo las instituciones se fortalecen porque realmente funcionan.
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Un aspecto clave es la falta de socialización de los resultados científicos sobre los 
procesos de transición en el trabajo que fortalecen esta transfobia social, que se muestra en 
las altas tasas de violencia contra la población trans, que aumentó 80% entre 2008 y 2016 
solo en USA, y los altos niveles de desempleo, que se duplican en esta población (Drydakis, 
2019). Por ejemplo, pesar de las altas tasas de discriminación encontradas en los estudios, las 
denuncias por discriminación por orientación sexual/identidad de género son escasas en las 
cortes europeas (Stéphane Carcillo; Marie-Anne Valfort, 2020); debido a ello; la conclusión de 
política pública hasta el momento ha sido que esta discriminación no es un problema corriente 
así que no se han desarrollado políticas más precisas en este campo (Karel Fric, 2019).

Otro de los aspectos destacables en estas investigaciones es la dificultad de encontrar 
a la población de estudio, identificarla y que, además, esté dispuesta a participar (Black et al., 
2007; Bennett, 2016). Esto sucede en todos los contextos, aunque cada vez menos en los países 
de alto ingreso donde la población LGBT ha ganado espacios políticos de importancia y está 
dispuesta a ejercer presión política en espacios de lobby. Por ejemplo, Bennett Shinall (2016) 
reconoce que todos los estudios sobre discriminación presentan diferencias sustanciales al mirar 
a los miembros de la población LGBT, y plantea que es imposible determinar si los salarios han 
mejorado o si hay discriminación, a menos que se les pregunte directamente por su orientación 
o identidad de género.

Esto se ha intentado resolver usando diversas técnicas, por ejemplo. i. preguntar por el 
número de interacciones sexuales que tienen los individuos con personas del mismo sexo, ii. 
si cohabitan, iii. preguntar directamente, iv. en registros civiles de relaciones del mismo sexo 
(same-sex relationships, SSM), sin embargo, las disonancias entre estudios siguen apareciendo 
(Henrique Caproni, 2020; Ilaria Boncori et al., 2019; Davide Bizjak, 2019; Waite, 2020).

La recolección y confiabilidad de los datos sigue siendo el mayor problema de los 
estudios sobre población LGBT. En estos estudios se han usado diferentes tipos de herramientas de 
medición entre las que están: el cuestionario de experiencias heterosexistas en el trabajo WHEQ, 
LGBT Climate inventory y el índice de gestión de identidad sexual en el trabajo WSIMM. Estas 
métricas han mostrado buenos niveles de confiabilidad, operacionalización y replicabilidad en 
diferentes contextos (Caproni, 2020; Boncori et al., 2019).

A. En el lugar de trabajo

En el reporte realizado por Ernesto Vásquez y Sara Cantillón (2010) en Irlanda, los autores 
hallaron que a pesar de las mejoras significativas en la estructura legal y las políticas que prohíben 
la discriminación, las minorías sexuales todavía sufrían opresión en la sociedad irlandesa. 
Aunque las actitudes fuertemente negativas habían descendido en un 30%, las denuncias por 
discriminación eran bajas debido a que para hacerlas había que salir del closet, lo que aún es 
riesgoso. Estos esfuerzos por evitar los efectos negativos de la discriminación, llamado estigma, 
también ha sido analizado ampliamente en la literatura y ha sido hallado en otros estudios 
similares en USA (Badgett, 2019), sin embargo, el estigma en mujeres lesbianas en el mercado 
laboral no ha sido esclarecido.

El metaanálisis realizado por Alezander Flage (2019) tenía como propósito identificar 
los determinantes de la discriminación de población LG en el mercado laboral en países de 
la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OECD). Con base en los 
18 estudios analizados encontró que los individuos abiertamente homosexuales sufrían tanta 
discriminación como las minorías étnicas; sin embargo, esta discriminación es significativamente 
más abierta en trabajos poco cualificados, lo que está en consonancia con los hallazgos de 
Stijn Baert et al. (2015), que existe menos discriminación en los trabajos en los que el proceso de 
selección es muy costoso.

Por su parte, en los trabajos de bajas habilidades, las mujeres lesbianas enfrentaron 
significativamente menor discriminación, pero también Flage (2019) encontró que no se trató solo 
de preferencias, sino que cuando se presentó más información positiva por parte del aplicante, 
se redujo significativamente el nivel de discriminación. Ciertos estudios han encontrado, por 
ejemplo, que algunas personas pueden sentir inclusión y exclusión, y esta sensación puede estar 
asociada con la identificación con múltiples subcomunidades en la organización (Isabel Metz 
et al., 2022), por lo cual la discriminación y exclusión es un fenómeno más complejo. En este 
sentido, los estudios realizados en países de alto ingreso muestran una evolución en la cantidad 
y los tipos de discriminación. Así, en los años 90 y 2000 se redujo la percepción de discriminación 
entre la población LGBT del 68% al 43% en el lugar de trabajo, y la investigación se desplazó 
de la discriminación más violenta a las micro-discriminaciones (Badgett, 2007), las cuales toman 
patrones más parecidos al racismo, en los que no se suele reconocer abiertamente, sino que 
adopta formas más solapadas.

Para los adultos jóvenes que apenas empiezan en el mundo del trabajo, puede ser 
especialmente desafiante; sin embargo, también se ha encontrado que en el trabajo, la 
población LGBT recibe menos discriminación que en la religión y la familia, por ejemplo. En el 
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estudio de Simon Bradford y Marilyn Clark (2012), en el que se entrevistó a jóvenes trabajadores, 
se encontró que, a pesar de reconocer los riesgos, muchos jóvenes salieron del closet en su lugar 
de trabajo y muchos no habían tenido episodios de discriminación allí y se sentían más cómodos 
con su identidad. Aunque esto no pasa en todos los países y depende mucho de la cultura local 
y el tamaño de la ciudad.

En USA uno de cada tres LGBT han sentido discriminación en el lugar de trabajo (Sharita 
Gruberg et al., 2020), en China solo el 5% de los trabajadores son abiertos respecto a su identidad 
y orientación sexual en el trabajo (Yiu Suen et al., 2021). Se estima que entre un 5-10 % de la 
población es LGBT por tanto las organizaciones tienen una oportunidad importante de diversificar 
su talento y habilidades, para mejorar su competitividad (Erin Cech; Tom Waidzunas, 2021).

B. En el proceso de selección al trabajo

La discriminación hace que no se contrate al candidato o candidata ideal para un 
trabajo por motivos ajenos a su productividad o nivel de cualificación. Además una fuerza 
de trabajo diversa puede producir soluciones más creativas, aportando ideas y entrando en 
nuevos ambientes e impulsando la innovación (Cristian Darouiche, 2017). Los estudios sobre 
discriminación en el proceso de ingreso/reclutamiento se han llamado audit studies y han 
usado con frecuencia métodos experimentales. Estos estudios consisten en enviar solicitudes 
de empleo CVs con información que declara abiertamente la orientación sexual o la identidad 
de género, sin ninguna otra diferencia en nivel educativo o experiencia, para medir el nivel 
de discriminación por parte de los empleadores y empresas (Ahuja; Lyons; 2019; Ahmed; 
Hammarstedt, 2022; Mishel, 2021).

Estos métodos velados mostraron un incremento de los resultados negativos hacia la 
comunidad LGBT, así el 67% de los empleadores mostraron sentimientos negativos (Coffman et 
al., 2017), o penalizaron CVs que tenían actividades o evidencias de ser LGBT (Marina Gorsuch, 
2019). Estos estudios son interesantes porque las respuestas suelen ser transparentes, al reducir la 
probabilidad de respuestas políticamente correctas por parte de los entrevistados, lo que pone en 
evidencia los sesgos. Aunque este tipo de estudios suelen mostrar los niveles de preferencias y el 
nivel de discriminación en la contratación, no dicen nada de las políticas en el lugar de trabajo.

Hay una gran diversidad de factores que se han analizado en estos estudios, dependiendo 
del tipo y enfoque. Por ejemplo, Gerard Coll-Planas y Miquel Missé (2018) en España encontraron 
nueve factores (género, visibilidad, tiempos, origen y situación legal, posición socioeconómica, 
apoyo del entorno, nivel formativo, trabajo sexual y estado de salud) y tres grupos más vulnerables. 
Otros factores hallados fueron factores de personalidad, como la apariencia externa de la 
persona trans, y según Danuzio DaSilva et al. (2021), ser hombre trans, tener más de 12 años de 
educación, haber pasado los procedimientos de transición de género, tener cubrimiento de 
salud, y nunca haber sido arrestado.

En este último punto, al menos en Latinoamérica, existen organizaciones conservadoras 
que no contratarían a una persona con antecedentes penales y, por otra parte, las personas 
más vulnerables pueden ser perseguidas institucionalmente y terminar en conflictos penales 
y antecedentes, lo que dificulta aún más su inserción. (Dasilva et al., 2021). Aspectos como 
los patrones de ingreso, la reglamentación ocupacional y de acceso a las empresas, estar 
casado/a, experiencias previas en el trabajo, y soporte familiar, así como aspectos identitarios 
también fueron mencionados (Drydakis; Zimmermann, 2020). En adición, son clave: tener 
habilidades especializadas, alto capital humano o moverse en un campo profesional donde la 
competencia sea menor, ya que, cuando los procesos de selección son costosos o complejos las 
organizaciones tienen menor tendencia a discriminar (Dasilva et al., 2021). Todos estos factores 
parecen tener un peso importante en la decisión de los empleadores de tomar a un candidato 
LGBT (Peemapol Kanajoet, 2020).

iii. Bienestar, satisfacción con el trabajo y salud
En la búsqueda, se hallaron 62 artículos que estudiaron la satisfacción y las experiencias 

en el trabajo. Los estudios muestran que cuando las minorías sexuales se sienten seguras para 
salir del closet, eso mejora sus niveles de satisfacción con el trabajo, asimismo salir en lugares no 
afirmativos puede generar problemas para ascender, acoso y despidos injustificados (Alexander 
Tatum, 2018). También se ha hallado que los empleados que dan gran importancia a su 
orientación sexual salen del closet con sus supervisores con mayor probabilidad que aquellos 
que no lo consideran un factor central. Este tipo de estudios se han denominado de identidad 
central (Elizabeth Holman et al., 2022).

Los ambientes de apoyo pueden mejorar la satisfacción en el trabajo, sin embargo, 
también se ha encontrado que el ciudadano promedio no entiende la complejidad de 
la diversidad sexual y se requiere un compromiso organizacional sostenido para generar un 
ambiente incluyente y diverso (Holman et al., 2022; Tatum, 2018). Así, Myung Jin et al. (2016) 
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encontraron que un compromiso activo con el trabajo tuvo una influencia positiva a pesar 
de la orientación sexual, altos niveles de compromiso entre los empleados LGBT tenía menor 
asociación con la satisfacción en comparación con los no LGBT, tal vez porque, para ellos, no se 
trata solo de que te guste tu trabajo, sino de sentir que se pertenece, y que no se puede ser por 
completo, lo que disminuye los niveles de satisfacción.

En la revisión de Badgett et al. (2013) que analizaba las políticas de clima laboral LGBT y 
los resultados económicos encontró una mayoría de resultados positivos, sin embargo, también 
encontraron algunos resultados negativos como la percepción de desmejora en la salud, 
el compromiso con el trabajo y la discriminación, debido probablemente a que cuando se 
implementan las políticas también aumentan las denuncias y la consciencia de grupo sobre las 
desventajas y la discriminación.

En la literatura aparecen diferentes experiencias, pero llaman la atención dos: la primera 
en Argentina, donde se han llevado a cabo algunos proyectos para mejorar el empleo de la 
población trans, pero no han llegado a ser exitosos porque no alcanzaron el salario mínimo ni 
tampoco un nivel mayor de bienestar, así quienes se dedicaban al trabajo sexual no encontraron 
motivación para dejarlo (Soledad Cutuli, 2022; Fernando Rada, 2017); en este caso, no se trata 
solo de trabajo sino de calidad del trabajo. El otro es el Movimiento Orgullo en el trabajo de 
Australia, que empezó a funcionar en 2009 para asistir a las compañías en la introducción de 
políticas LGBT amigables, que los condujeran hacia las mejores prácticas. Desde 2011 también 
se implementó el Workplace equality index (AWEI), un servicio gratuito que evalúa y compara la 
inclusión LGBT (Claire Scobie, 2015) la cual ha sido más efectiva porque apoya a la población 
trans al integrarles desde las organizaciones.

En cuestiones de salud y trabajo, Badgett (2014) ha desarrollado modelos que permiten 
estimar el impacto económico de las disparidades en salud para la población LGBT, por 
ejemplo, calculó los costos de HIV, depresión, suicidio, costos de mala praxis, y disparidades. 
Un estudio de costos de la homofobia en Canadá usó los estudios de disparidad en salud en 
población LGBT en medidas como suicidio, fumar, abuso de alcohol y drogas, para estimar el 
costo de estas disparidades (Christopher Banks, 2004). Otros estudios se han enfocado en costos 
de hospitalización, días perdidos de trabajo, y muerte prematura para estimar los costos de 
disparidades raciales y de género en los USA, en relación con ello Eschelbach y Martell (2017, 
2021) encontraron que la política pública de promoción de la inclusión y la tolerancia mejoró 
los resultados de salud pública de la población gay.

En Latinoamérica las estadísticas son mucho menos prometedoras. En un informe de 
Ojeda Suárez (2021) en Brasil, las estadísticas de los centros de acogida LGBT para mujeres trans, 
travestis y hombres trans, el 61% no tenía educación secundaria y el 23% no había completado 
su educación fundamental; el 6% vivía en ocupaciones y el 43% estaban en albergues y/o en 
situación de calle (Bryan Cochran et al., 2002). Con respecto al ingreso, el 81% indicó no tener 
un ingreso fijo, presentando un escenario de profunda exclusión económica. El 31% indicaron 
que tenían silicona industrial inyectada en el cuerpo, lo que indica posibles problemas de salud. 
A su vez, cerca del 46% de las personas ya habían sido víctimas de violencia física por su 
identidad de género y el 27% hacía uso constante de sustancias ilegales (Ojeda Suárez, 2021).

iv. Factores de revelación en el lugar de trabajo
En línea con la teoría del estigma y sus aplicaciones en el lugar de trabajo (Scobie, 

2015; Emir Ozeren, 2014), la salida del closet resulta de un balance fino entre el soporte social 
y factores psicológicos que llevan a la salida, por un lado, con quiénes se hace y al miedo 
por las consecuencias. Entre los factores que median en la decisión y facilidad del proceso 
de revelar la identidad/orientación sexual están: la autoaceptación, el rol de la religión en las 
propias creencias, experiencias de discriminación, internalización de la homofobia, influencia 
de la heteronormatividad, estadio de autodescubrimiento, acceso a la información, planeación 
del proceso y redes de apoyo. Estos factores son determinantes tanto para el momento de la 
salida del closet, como para el sentimiento de seguridad (Robert Cleve et al., 2017). Entre las 
narrativas que soportan la decisión están: no querer vivir una mentira, que a nadie le importe, la 
religión, algún evento empoderador, la identificación con otros, el apoyo de la familia y hacer 
parte de eventos o de discursos sobre derechos (Cleve et al., 2017).

Entre las estrategias de protección pueden ser esconder la orientación sexual, fabricar un 
amante o aparecer asexual, la renuncia o la guetización. La seguridad en el lugar de trabajo, 
integración y el grado en que se es acorde con las normas de género son factores determinantes 
en las decisiones de la gais y lesbianas de acogerse a estas estrategias (Aysun Öner, 2013).

iv. Recomendaciones para las organizaciones
Entre los factores que se ha identificado que presionan a las organizaciones para que 

adopten políticas de género diversas son: la presión de los clientes, presión de los shareholders 
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(empleados, proveedores y alta gerencia) y tener una imagen internacional. Sin embargo, los 
estudios sobre gobernanza corporativa y LGBT apenas están apareciendo (Brahma et al., 2021). 
Así pues, en un estudio realizado por Leah Hollis y Scott McCalla (2013) se encontró que el 78% 
de los empleados LGBT habían sido molestados en los últimos 18 meses. También reveló que el 
acoso afecta a unos 7 millones de empleados LGBT.

Un empleado acosado puede gastar 3,9 horas a la semana desconectado de su trabajo 
por cuenta del acoso, que al año serían 195 horas. Esta desconexión se puede manifestar 
como: enfermedad, inactividad, tiempo de recuperación del malestar, tiempo de reclutamiento 
o simple pérdida de concentración. Según esas cifras una economía como la estadounidense 
podría perder US$35 billones de dólares al año por este motivo (Edna Chun, 2011; Hollis; McCalla, 
2013). Por ello las políticas de inclusión en las organizaciones son centrales, ya que determinan 
el curso a seguir y el nivel de acompañamiento. Los líderes abiertamente LGBT son raros, incluso 
en las empresas Fortune 500, solo el 0,3% lo eran en 2020. Por ejemplo, hasta 2018 apareció 
la primera mujer CEO en la Fortune 500 en ser abiertamente lesbiana y Sue Nabi, CEO de Coty 
(empresa de la Fortune 1000) es la única mujer trans (Maria Aspan, 2020).

En el estudio de Mohammed Hossain (2020) las leyes antidiscriminación mejoraron la 
innovación, lo que en último término llevó a las firmas a mejores desempeños. En su caso, analizaron 
398 empresas estadounidenses con el CEI Index entre 2011 y 2014 y encontraron correlaciones 
positivas entre el CEI y la innovación, y también con más altos desempeños. En contraste, Xiaoli Hu 
et al. (2021) encontraron una asociación negativa entre Corporate Corporate Equality Index (CEI) 
y el beneficio financiero; concluyen que esto se debe a que las firmas acomodan su estructura 
de costos a las políticas y programas de no-discriminación de empleados LGBT.

A pesar de la discusión sobre si la diversidad es o no rentable, encontró que 53% de las 
empresas incluidas en la Fortune 500 en ese año ya ofrecían beneficios a las parejas del mismo 
sexo, y el 82% tenían políticas de no discriminación u ofrecían orientación y acompañamiento o 
incluían la frase “identidad de género/expresión de género” en sus documentos. Existen diferentes 
estrategias de inclusión que pueden ser adoptadas en el lugar de trabajo, por ejemplo, crear 
baños para un solo usuario, sin discriminación de sexo o baños neutrales (HRC Foundation, 2022). 
Algunas organizaciones han iniciado incluso grupos de apoyo LGBT en su interior que diseñan y 
hacen seguimiento a las políticas y las prácticas y otras han instituido zonas seguras para mitigar 
los sesgos anti-LGBT (Cech; Rothwell, 2018; Cech; Waidzunas, 2021).

Entre las estrategias organizacionales están: tener políticas y comunicados antidiscriminatorios, 
evaluar la cultura organizacional de manera permanente, desarrollar un sistema de apoyo a la 
comunidad LGBT y a los empleados, promover la existencia de micro-comunidades de apoyo 
(Theo Opperman, 2009), pero para que las políticas sean efectivas, estas deben ser equitativas 
y enfocar tanto la orientación sexual como la identidad de género, reflejar los cambios más 
recientes en términos de legislación, educar a todo el equipo en la implementación y desarrollo 
de las políticas y apoyar a las personas en todo su proceso de revelación y transición, crear guías 
claras y propositivas sobre lo que es aceptable o no es aceptable en el comportamiento con los 
demás y generar y proteger los grupos de aliados y redes de apoyo.

Conclusiones
El año con el mayor número de publicaciones fue 2016, seguido de 2019 y 2021. En la 

década del 2000 se produjeron 57 estudios, mientras en la década del 2010 se publicaron 329 
lo que muestra el auge y relevancia del tema. Los métodos más usados con enfoque cuantitativo 
fueron los análisis correlacionales y de regresión múltiple. Sin embargo, la mayor parte de las 
investigaciones fueron análisis cualitativos y revisiones teóricas o de literatura. Los instrumentos 
más usados fueron la encuesta General Social Survey, la National Transgender Discrimination 
Survey y los censos nacionales. El país que más investigaciones publicó fue los Estados Unidos 
con el 40% (154). Las publicaciones muestran que, en países de Latinoamérica, como Colombia 
Uruguay y Argentina se intenta incorporar los convenios de la OIT, pero ha sido muy difícil 
modificar las percepciones de las personas del común.

Otros factores fueron: visibilidad y “coming out” lo que suele traducirse como “salida 
del closet”, tiempos/momentos de evolución y de transición, origen y situación legal, posición 
socioeconómica, apoyo del entorno, nivel formativo, trabajo sexual y estado de salud. Otros 
factores fueron aspectos de la personalidad como la apariencia externa de la persona trans, ser 
hombre Vs mujer trans, tener más de 12 años de educación, haber pasado los procedimientos 
de transición de género, tener cubrimiento de salud, y nunca haber sido arrestado.

A pesar de que la literatura científica sobre trabajo y población LGBT ha crecido de manera 
significativa, un hallazgo clave de esta revisión es que en la mayoría de los estudios revisados 
no se desagrega la información por identidad de género, lo que invisibiliza específicamente las 
experiencias de las personas trans. Los trabajos sobre identidad de género crecen a partir de 2020. 
En general, las categorías LGBT tienden a ser tratadas de forma agregada, sin distinguir cómo las 
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dinámicas de exclusión y discriminación pueden operar de manera diferenciada sobre las personas 
trans frente a otras identidades dentro del espectro LGBT. Esta omisión supone una limitación 
importante en la literatura académica indexada, ya que no permite capturar las particularidades 
de los desafíos y barreras laborales que enfrentan quienes se identifican como trans.

Para futuras investigaciones, se recomienda ampliar la búsqueda a fuentes de literatura 
gris, lo que incluye informes técnicos, documentos institucionales y otros materiales producidos por 
organizaciones no gubernamentales, entidades gubernamentales y organizaciones sin ánimo de 
lucro. Esta ampliación permitiría incorporar estudios y datos relevantes que ofrecen información 
valiosa y contextualizada sobre las realidades que viven las personas Trans, especialmente en 
contextos locales o regionales poco explorados por la literatura científica convencional.

Adicionalmente, consideramos de gran importancia que la investigación futura se enfoque 
en estos últimos factores ya que son determinantes para la consecución de trabajo en economías 
como las nuestras con organizaciones e instituciones conservadoras que no aceptarían a 
personas con antecedentes penales, pero que se mueven en contextos donde las personas LGBT 
son acosadas por lo cual su probabilidad de tener antecedentes puede ser mucho más alta 
que el promedio. La investigación futura podría buscar poblaciones más vulnerables, mediante 
técnicas como el análisis conjunto o el análisis de clústeres basándose en estas variables.

Los autores de este trabajo creemos que la interacción entre la academia, la política 
pública y los movimientos sociales permitirán que, como ha sucedido en otros contextos, mejoren 
las posibilidades de esta población de encontrar trabajo de calidad.
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