
COLUMNA DE INTERÉS LABORAL:
LGBTQIA: DIVERSIDAD E INCLUSIÓN 

EN EL LUGAR DE TRABAJO
El artículo 2° del Código del Trabajo manda que las relaciones laborales se funden en un trato compatible con 
la dignidad de la persona, señalando que “son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de 
discriminación”.

Se considerarán actos de discriminación las distinciones, exclusiones o preferencias basadas, entre otros 
motivos no taxativos, en sexo, orientación sexual, identidad de género y apariencia personal cuando “tengan 
por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación”.

Como puede observarse, el Código del Trabajo no reconoce ni excluye expresamente a los trabajadores/as 
LGBTQIA del vocablo. Se puede entender, sin embargo, que, al prohibir las discriminaciones por las categorías 
anteriormente anotadas, la ley laboral protege a aquellos/as, por lo menos ante distinciones, exclusiones o 
preferencias en el acceso, permanencia y término de un empleo.

La sigla LGBTQIA engloba a lesbianas, gays, bisexuales, transexuales, queers, intersexuales y asexuales, las 
explicaciones de estas denominaciones dirán relación con orientaciones sexuales e identificaciones 
(identidad) de género distintas a las socialmente asociadas al sexo asignado por nacimiento a un determinado 
individuo, usualmente basadas en características biológicas externas. De este modo, la estructura binaria 
sexual culturalmente inculcada ‒que limita las categorías sexuales a hombre y mujer y su necesaria atracción 
hacia el sexo opuesto‒ será incapaz de englobar, comprender e incluso, aceptar, las divergencias reclamadas 
(o calladas) por un segmento de individuos denominados LGBTQIA.

Si bien no hay políticas sociales y/o laborales concretas que establezcan obligaciones a los empleadores y 
trabajadores en materia de orientación sexual e identidad de género, el dictamen ORD. N°3088/32, de 17.11.20 
de la Dirección del Trabajo (comentado en columna de Gonzalo Riquelme, en noviembre 2020) referente a la 
Implementación de la Ley N°21.120 (que reconoce y da protección al derecho a la identidad de género), 
estableció el deber del empleador de actualizar en un tiempo razonable los documentos laborales del 
trabajador o la trabajadora que rectifique su partida de nacimiento producto del cambio de sexo y “determinar 
la forma de implementar y organizar los bienes de la empresa, lo que incluye la disposición de los servicios 
higiénicos y dependencias similares”.

Lo anterior no resultaba tan novedoso para la Dirección del Trabajo, en tanto ya en el año 2017 en ORD. 
N°823/26 había indicado que ‒relativo al cumplimiento de la obligación del artículo 22 del D.S. 594 (sobre 
servicios higiénicos diferenciados por sexo en el lugar de trabajo)‒ si bien era el respectivo Reglamento 
Interno de Orden, Higiene y Seguridad el documento que debía regular la materia, en caso de un trabajador 
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transexual “o, en términos amplios, cualquier trabajador o trabajadora que sea sujeto de una migración de 
género, tiene, como todos, el derecho a ser respetado en su auto percibida identidad de género, pudiendo la 
lesión de ésta resultar atentatoria a la dignidad, así como al derecho al trato igualitario y a otros derechos 
esenciales, lo cual deviene contrario al ordenamiento jurídico vigente”.

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas que un empleador puede tomar para incluir a trabajadores LGBTQIA 
en los lugares de trabajo no se limitan a los servicios higiénicos y camarines. Por mencionar algunos aspectos: 
utilizar un lenguaje inclusivo en las comunicaciones al personal y las invitaciones a determinados eventos, 
incluyendo a la pareja y no a la mujer o marido, restrictivamente, es parte del camino a seguir; asimismo, 
permitir utilizar el uniforme institucional que el trabajador o la trabajadora sienta acorde a su identidad sexual; 
crear espacios de reflexión sobre este y otros temas contingentes también permitiría sensibilizar a las 
personas que trabajan para un empleador sobre las distintas realidades que cada uno vive, y las dificultades 
que encuentran en el lugar de trabajo las personas LGBTQIA.

Permitir a los trabajadores y las trabajadoras expresar sin miedo su orientación sexual e identidad de género 
debiera ser parte de las metas de la política de recursos humanos, y toda de la compañía, en un afán por 
acompañar al personal en la búsqueda de la mayor realización espiritual de cada uno, componente intrínseco 
de la dignidad de la persona.

Las medidas inclusivas que se tomen al respecto no son inocuas, de hecho, Pfizer (laboratorio creador de la 
vacuna BNT162b2 en conjunto con BioNTech, en actual distribución en Chile), ha obtenido en las últimas 
décadas el máximo puntaje en el Índice de Igualdad Corporativa “Corporate Equality Index (CEI)”, encuesta 
realizada por “Human Rights Campaign (HRC)” en Estados Unidos, cuyo foco de estudio es el tratamiento 
dado a trabajadores, consumidores e inversionistas LGBTQ (ver: https://bit.ly/3aeozVt). 

¿Influye un clima laboral inclusivo en la obtención de logros corporativos y comerciales? Todo parece indicar 
que sí.
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