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Resumen

Colombia es un Estado Social de Derecho que tiene como una de sus obligaciones principales la
proteccion de los derechos fundamentales, guiado por principios constitucionales como la
igualdad y la dignidad humana, consagrados en la Constitucién Politica de 1991, procurando por
el amparo de garantias minimas a las que todos los sectores de la sociedad, sin distincion o
discriminacion alguna deben tener acceso. La Constitucion, la jurisprudencia y la ley, han
confirmado tratados de caracter internacional en materia laboral, que expresan en amplitud los
derechos laborales de todas las personas y la prohibicion de situaciones de exclusion laboral,
procurando por el amparo del derecho al trabajo, de aquellas minorias como la poblacion
LGTBIQ+. Pese a lo anterior, en Colombia el reconocimiento de las garantias laborales de las
personas LGTBIQ+, siguen siendo objeto de debate, por lo que no se sabe cual es su situacion
actual en el pais. Esta Investigacion pretende analizar esa situacion, recurriendo para ello a la
revision de datos bibliograficos, estudios de casos particulares y a su vez datos estadisticos
realizados por centros de consultoria en el pais y departamentos capacitados para ello; lo cual
arrojo las conclusiones y recomendaciones detalladas al final de este trabajo de grado.

Palabras clave: garantias Laborales, Estado Social de Derecho, LGTBIQ+, Igualdad,

dignidad humana, Trabajo, Principios constitucionales, discriminacién, exclusion laboral
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Abstract

Colombia is a Social State of Law, which has as one of its main obligations the protection of
fundamental rights, guided by constitutional principles such as equality and human dignity,
enshrined in the Political Constitution of 1991, seeking the protection of minimum guarantees to
which all sectors of society, without any distinction or discrimination, must have access. The
Constitution, jurisprudence and the law have confirmed international treaties on labor matters,
which broadly express the labor rights of all persons and the prohibition of situations of labor
exclusion, seeking for the protection of the right to work of those minorities such as the
LGTBIQ+ population. Despite the above, in Colombia the recognition of labor guarantees for
LGTBIQ+ persons are still under debate, so it is not known what their current situation is in the
country. This research aims to analyze this situation, resorting to the review of bibliographic
data, case studies and statistical data conducted by consulting centers in the country and
departments trained for this purpose, which yielded the conclusions and recommendations
detailed at the end of this research work.

Keywords: labor Guarantees, Social Rule of Law, LGTBIQ+, Equality, human dignity,

Labor, Constitutional principles, discrimination, labor exclusion



GARANTIAS LABORALES DE LA POBLACION LGTBIQ+ 8

Introduccion

La Constitucion Politica de 1991 consagré ampliamente en Colombia, las garantias
laborales a las que toda persona en el ejercicio de su profesion u oficio tiene derecho sin ninguna
distincion, incluyendo en estas a la poblacién LGTBIQ+ conformada por grupos de personas que
no se ajustan a las nociones convencionales o tradicionales de los roles de género masculinos y
femeninos (Montenegro et al., 2020), y quienes en virtud de principios como la dignidad humana
y la igualdad, comenzaron a ser reconocidos como sujetos de Derechos Laborales a través del
Estado Social de Derecho, y cuyas prerrogativas debian ser igualmente amparadas por el mismo
Estado y los empleadores.

En mérito de lo antes expuesto, la presente investigacion tiene por objetivo analizar la
situacion actual de las garantias laborales que la carta politica colombiana reconocié a estos
sectores sociales conformados por, Lesbianas, Gay, Transgéneros, Bisexuales, Intersexuales,
Queer, y cualquier otro con identidad de género u orientacion sexual diversa en el pais.
Precisando en el reconocimiento de estas, en el marco del mencionado Estado Social de Derecho,
quien es el principal obligado de protegerlas ante terceros.

La poblacién LGTBIQ+ a pesar de lo anterior, se ha enfrentado a escenarios de
discriminacién en el trabajo, la cual se ha visto reflejada en la desercion y exclusion laboral por
factores de orientacion sexual y/o identidad de género datados por organizaciones nacionales
como el Centro Nacional de Consultoria, los cuales seran citados en el presente trabajo
investigativo, con el propdsito de visualizar si actualmente colocan en duda la aplicacion de los
Derechos Laborales de estos sectores sociales, muy a pesar de su reconocimiento mediante la
Constitucidn Politica del noventa y uno.

Ahora bien, es ineludible precisar que, los eventos de discriminacion han generado
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la exigencia de este sector de la poblacion LGTBIQ+ respecto de sus derechos. Prueba de ello es
que, estos se han convertido en objeto de debates juridicos ante altos tribunales como la Corte
Constitucional y demas instituciones; siendo estos anteriores, los que sirvieron de motivacion
para que desde el punto de vista socio-juridico, en esta investigacion también se pretenda
identificar la importancia que las garantias laborales tienen en la materializacion de derechos
como la dignidad humana.

En consecuencia, este trabajo de grado igualmente estudiara las posturas que la Corte
Constitucional, en atencion del bloque de constitucionalidad consagrado en el Articulo 93 de la
Constitucion Politica, ha proferido en relacidn con las garantias inherentes a este sector
poblacional, teniendo entonces en cuenta para ello, tratados y convenios internacionales
ratificados por Colombia. De igual manera, se ha procurado por detallar cuales son los principios
constitucionales que soportan las relaciones laborales, contemplados en el articulo 53 de la Carta
Magna y, por consiguiente, aquellos derechos derivados del acceso al trabajo digno.

Paralelamente, tomando como referencia a la igualdad en su definicion juridica de
derecho fundamental y principio rector del Estado Social de Derecho segun la Constitucién
Politica Nacional, el presente texto investigativo pretende determinar el papel que las Garantias
Laborales de la poblacién LGTBIQ+ ha cumplido en la erradicacién de las formas de
discriminacién, siendo respaldado dicho papel, en distintas investigaciones que concuerdan con
este tema de estudio.

En ese orden de ideas, se abordaran las Garantias Laborales de las personas LGTBIQ+
estipuladas en la Constitucion Politica de 1991, partiendo de la igualdad y la inclusion, por lo
que este trabajo de grado ha optado de igual forma, por identificar cuales han sido los factores

generadores de desigualdad y discriminacion, que puedan representar alguna limitacion en el
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libre ejercicio de los Derechos Laborales de esta comunidad, en el sector empresarial publico o

privado.
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Capitulo 1
Planteamiento del Problema
La Constitucion Politica de Colombia en 1991, en el Titulo 1, establece textualmente que:

“Articulo 1. Colombia es un Estado Social de Derecho, organizado en forma de
Republica unitaria, descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales,
democratica, participativa, pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del interés

general”. (Bermudez et al, 2012 citando a la Constitucion Politica de 1991)

En dichas condiciones, este Estado Social de Derecho de acuerdo con la interpretacion
juridica requerida, se muestra como un Estado de tipo democratico, donde se reconocen derechos
individuales y colectivos (econdmicos, sociales, culturales), con la propuesta de la propiedad
privada, pero sin obviar su funcion social, mas la intervencion del Estado en todos los asuntos
publicos y privados, ya que es él quien normaliza las acciones del gobierno y del ciudadano; en

este caso, el Estado se sujeta al Derecho. (Bermudez et al, 2012)

La misma Constitucion desde su concepcion le impuso al Estado la obligacion de
proteger a todas las personas sin distincion de credo, raza, color de piel, edad, orientacion sexual,
identidad de género, preferencias de todo tipo y demas aspectos intrinsecos de su ser. En aras de
garantizar de esa forma la participacion de todos los ciudadanos, sin diferenciacion alguna en el
sector publico o privado e igualmente el ejercicio de sus garantias minimas constitucionales sin

restricciones.

Para que lo anterior fuese posible, la Constitucion Politica de 1991 estipul6 una serie de

principios fundamentales, que por concepto de la Corte Constitucional en la Sentencia C- 1287
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de 2001; “son aquellos valores que, representan el catalogo axioldgico * a partir del cual se
deriva el sentido y la finalidad de las demas normas del ordenamiento juridico, los cuales pueden
tener consagracion explicita o no; lo importante es que sobre ellos se construye el fundamento y
la finalidad de la organizacion politica del Estado Social de Derecho”. (Sentencia C-1287 de

2001)

Continuando con su postura, en la citada jurisprudencia el alto tribunal indico lo
siguiente: “De este tipo son los valores de convivencia, trabajo, justicia, igualdad, conocimiento,
libertad y paz plasmados en el preambulo de la Constitucion. También son valores, los
consagrados en el inciso primero del articulo 2 de la Constitucion, en referencia a los fines del
Estado: el servicio a la comunidad, la prosperidad general, la efectividad de los principios,

derechos y deberes, la participacion, etc. (Sentencia C-1287 de 2001)

Dichos valores mencionados anteriormente, enlazados entre si buscan conjuntamente
obtener un mismo fin, el cual es permitir el reconocimiento de la Dignidad humana y su efectiva
materializacion. Lo anterior se sustenta en que, la dignidad humana como principio
constitucional constituye un elemento fundante del Estado Social de Derecho, porque sirve como
criterio socio-juridico para medir el cumplimiento, la vulneracion o el ejercicio de derechos

fundamentales. (Marroquin et al, 2020).

Es por lo antes indicado que se puede inferir que, del reconocimiento amplio de derechos
como, por ejemplo, los laborales y las garantias minimas que se derivan del trabajo, entre otros,

se permite el respeto a la dignidad de toda persona.

! Se deriva de la axiologia, que es una rama de la Filosofia que estudia la naturaleza de
los valores: Lo bello, lo bueno, lo agradable, etc., y su influencia. (Quintero, 2018) ; Teoria de los valores
(RAE,2021).
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El Articulo 25 de la Constitucion Politica de 1991 define al trabajo como “un derecho y
una obligacion social, que en todas sus modalidades goza de la especial proteccion del Estado.

Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas” (Art 25, CN).

En ese sentido, para cada colombiano sera entonces acceder a un trabajo estable la
materializacion del derecho fundamental, al ser el mismo contemplado en la Constitucién como
tal, y de igual manera, por ser el ejercicio de una labor decente, el medio idoneo para obtener un
sustento propio que permita tener condiciones dignas y una calidad de vida estable, con base en el

principio de la remuneracion minima estipulado en el articulo 53 constitucional.

Debido a esto, el trabajo en condiciones justas es para el Estado Social una obligacion,
pues segun la constitucién politica de 1991, el mismo Estado, a través de la proteccion de los
derechos laborales, deberé garantizar para aquellas personas que buscan un progreso social, la
posibilidad de tener una realidad en condiciones de estabilidad y el acceso a un amparo de tipo

econémico.

Lo anterior deberia permitir que, en Colombia sin discriminacion, se tenga derecho al
ejercicio de una profesion u oficio en el marco de un trabajo digno, y que, teniendo en cuenta la
igualdad contemplada como derecho en el articulo 13 de la Constitucion, se reciba una
remuneracion por las labores ejercidas como proteccion del minimo vital, el cual es necesario
para la subsistencia propia y la manutencién familiar en concordancia con los principios
constitucionales. De igual manera, es indispensable que sea obligatorio el acceso a la seguridad
social (CN, 1991; Art 48) que ampare riesgos como la vejez, la muerte y la invalidez, y
consecuentemente que se permita a todos los colombianos el acercamiento a programas sociales
para la proteccion contra el desempleo, y muchas otras garantias que busquen la prevalencia y el

respeto del trabajo digno y por ende de su dignidad en todos los sentidos. (CN, 1991; Art 53).
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Aungue como se dijo anteriormente, esto deberia efectuarse en la Republica colombiana
por tratarse de un Estado Social de Derecho, en la actualidad hay ciertos factores determinantes
que ponen en conflicto el acceso a un trabajo digno en total igualdad, y una inclusion laboral
para todas las personas independientemente de sus preferencias sexuales, politicas, religiosas y/o

culturales.

Si bien es cierto Colombia es un pais diverso, Albarracin (2019) entrevistado para el
periddico “El Tiempo” por ejemplo ha dicho que, “Colombia en términos de reconocimiento de
derechos a personas LGTBIQ+ es un pais de los mas progresistas del mundo”. Y aunque a través
de instituciones propias como la Corte Constitucional, el Estado haya previsto por la erradicacion
de cualquier situacién en la que se evidencie discriminacion y exclusion, que no les permita a
aquellos que piensan diferente a otro, tener garantias laborales amplias que les posibiliten ejercer
abiertamente una profesion y un trabajo decente. La poblacion LGTBIQ+, 2 terminologia que
corresponde a un grupo de personas que se identifican como Lesbiana, Gay, Bisexual,
Transgénero, Intersex o Queer (LGBTIQ+), ha venido luchando en Colombia por acceder a un

trabajo en condiciones dignas con igualdad en el reconocimiento de sus garantias laborales.

El significado de la antes mencionada poblacion ha sentado el concepto de diversidad
sexual; las palabras Gay o Lesbiana, son las mas utilizada, pero con connotaciones despectivas, y
se implementan para nombrar a las personas que se sienten emocional, afectiva y sexualmente
atraidas por personas de su mismo sexo. Al hablar entonces de la poblacion LGBTIQ+, no solo
nos referimos a las anteriores, sino también a las personas que se identifican como Bisexual
(Atraidas por los géneros masculinos y femeninos), Trans o Transgénero, Intersex y Queer; la

sigla LGTBIQ+ incluye también a otras personas como los asexuales, Travestis, Transexuales.

2 Lizarbe, C. (2018). La terminologia LGTBIQ+ y de género: tratamiento, traduccion, y recursos disponibles.
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(Montenegro et al, 2020; Ale, 2021; Arrieta-LOpez, Sierra Garcia, 2022)

Esta palabra ha sido reconocida en distintas normativas y en la jurisprudencia, la cual
incluye a los diversos grupos de personas que no se ajustan a las nociones convencionales o
tradicionales de los roles de género masculinos y femeninos. La palabra Queer que significa
“raro o marica” en inglés, era un insulto para los homosexuales, ahora es una palabra que fue
reivindicada a finales de los afios 80 y hoy se incorpora en las siglas de la esta poblacion, y
aunque aun no aparece en la mayor parte de las normas y jurisprudencia, se utiliza para referirse
a aquellos que segun Butler (2002) no hallan una esencia biologica que predetermine la
identidad, ni mucho menos una identidad que tenga que conformarse dentro de categorias
binarias de hombre/mujer, heterosexual/ homosexual. En algunos casos a este sector, se le agrega
el simbolo + que hace alusion a otros grupos por fuera de los ya contemplados. (Montenegro et

al., 2020; Butler, 2002)

En los Gltimos afos, a través de la constitucion de organizaciones gremiales esta
comunidad ha luchado por el reconocimiento de sus derechos laborales, con el propdsito de
exigir la connotacion juridica de sujetos con especial proteccion por la defensa de su identidad de
género y orientacion sexual, que como se evidenciara en el marco teorico de este trabajo de
grado, desde tiempos remotos han sido ultrajadas, transgredidas y afectadas. Situaciones que
dejan en evidencia la exclusion a la que histéricamente se han enfrentado, y a las que incluso hoy
en dia se enfrentan en las distintas empresas, instituciones o entidades. (Avendafio M, et al.

2019)

El desempleo se ha convertido en una problematica que mayormente ha afectado a la
poblacién con orientacion sexual e identidad de género diversa, ello se evidencia en que, en la

ultima “Tasa global de participacion, ocupacion, desempleo y poblaciones” de la Gran Encuesta
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Integrada de Hogares (GEIH) realizada por el DANE desde el afio 2018, la Tasa de desempleo
en el ultimo afio mévil medido desde septiembre de 2021 a agosto de 2022, se ubico en un 14,8%
en la poblacion LGBT, siendo 3,1 puntos porcentuales mayor a la de la poblacion no LGBT, que

obtuvo un 11,7%. (DANE, 2022).

Actualmente en Colombia segun el mismo DANE se estima un total de 456 mil personas
lesbianas, gais, bisexuales y trans (LGBT) que equivale al 1,3% de la poblacion mayor de edad
en el pais, en las cuales la tasa de vacancia se ha mantenido por encima de la poblacion no
LGBT. Para obtener los resultados de estas estadisticas, el DANE les consulta a las personas si
sienten atraccion fisica 0 enamoramiento por personas de su mismo sexo, ambos Sexos u otra, e
igualmente realiza el dato de su profesion u oficio, en aras de saber los mercados laborales donde

mayormente se desempeﬁan estos sectores.

En el afio movil septiembre 2021 - agosto 2022, de 456 mil personas LGTBI 296 mil
(65,0 %) se encuentran desempefiando labores en una rama de actividad econdmica, siendo la
Administracion publica, defensa, educacion y atencion de la salud humana con un (17,3%), la
gue cuenta con el mayor nimero de personas ocupadas LGBT; seguida del Comercio y
reparacion de vehiculos (16,2%) y las actividades artisticas, de entretenimiento u otras
relacionadas a la prestacion de servicios (12,8%). (DANE, 2022). A diferencia de las 21.051. 000
(58,7 %) personas no LGTB que se encuentran desarrollando funciones en estas ramas de

actividad econdmica. (Anexo A)

Ahora bien, respecto a la posicidn ocupacional de los ocupados, se evidencia que las
personas LGBT en su mayoria se encuentran en las posiciones: Obrero, empleado particular
(51,8%) y Trabajador por cuenta propia (37,7%). Por su parte, la poblacién ocupada no LGBT se

ubica principalmente en Trabajador por cuenta propia (43,2%), seguido de Obrero, empleado
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particular (41,8%). (Anexo B)

Es importante indicar también, que en Colombia 108 mil personas LGTB se encuentran
por fuera de la fuerza laboral es decir el 23,8 % mientras que 12 millones de personas no LGTB,

equivalente al 33,6% se encuentran en esa misma situacion. (Anexo C)

En efecto, la poblacion LGTB, mayormente se encuentra desempefiando labores como
trabajadores independientes, en el sector informal o por cuenta propia, de lo que se puede
deducir que estos ciudadanos se ven obligados a buscar estos sectores los cuales generen
ingresos econdmicos para sostener sus hogares, sin depender de horarios ni jefes subalternos que
lideren el ejercicio laboral y mas importante ain poder responder a las demandas actuales de la
sociedad. Incidiendo esto anterior, en la vulneracion de sus derechos humanos y por ende de sus

garantias laborales. (Quintero et al, 2019)

Por otra parte, en Colombia la diversidad sexual sigue siendo un factor decisivo y
determinante para algunos empleadores en la obtencion de cargos laborales, visualizando de ese
modo que, “A menudo, la causa de discriminacion, acoso y exclusion del mercado laboral es la
percepcion de no conformidad con la heteronormatividad (la creencia social de que lo “normal”
es ser heterosexual), y también de las ideas preconcebidas sobre la apariencia y el
comportamiento que supuestamente han de tener una mujer y un hombre” (OIT 2020)* . Siendo
esto antes dicho, uno de los factores que pudo haber llevado a que esta poblacion desempefie

mayormente sus labores en el empleo independente o de manera informal.

Finalmente, no se puede ignorar que, en aras de proteger los derechos laborales en el

pais fueron concedidas las garantias laborales para todos los trabajadores a través de la

3 Organizacion Internacional del Trabajo OIT. (2020) La discriminacion en el trabajo
por motivos de orientacion sexual e identidad de género: Resultados del proyecto PRIDE de la OIT
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Constitucion Politica de 1991, asi como también, para la poblacion LGTBIQ+. Sin embargo
frente a esta comunidad, se siguen evidenciando practicas discriminatorias en el acceso al

empleo y en todo el ciclo de este, que tienen como consecuencia la desvalorizacion del trabajo, la
falta de condiciones para garantizar el trabajo decente y la precarizacion de las condiciones de
quienes son discriminados que terminan ejerciendo labores en la economia informal, sin acceso a
proteccion social y muchas veces en detrimento de su propia salud, seguridad y bienestar (Bernal

et al, 2020)

En este caso, es preciso afirmar que la principal relevancia de este tema en cuanto a esta
investigacion es analizar la situacion de las Garantias Laborales de la poblacion LGTBIQ+ en el
marco de un Estado Social de Derecho como Colombia, las mismas que reconocida
constitucionalmente, inciden en que esta poblacion pueda acceder a trabajos en condiciones
dignas e iguales ante las sociedades empresariales y comerciales, los protegen de la
discriminacion laboral a la que puedan enfrentarse, les ofrece los mismos beneficios sociales que
poseen el resto de trabajadores colombianos y contribuyen a la materializacion de su dignidad

humana y demas derechos en el desarrollo de un trabajo digno.
Formulacion del Problema

Una vez descrito el problema relacionado puntualmente a inaplicabilidad de las garantias
laborales a las que tienen derecho la poblacién LGTBIQ+ en Colombia, que los ha llevado a ser
victimas de exclusién y discriminacion laboral dentro de las empresas o sitios de trabajo, y que
ha contribuido al aumento del empleo informal de esta poblacion en el pais y al aumento de la
tasa de desempleo. El interrogante problema sobre el cual parte la presente investigacion es el
siguiente: ¢Cual es la situacion actual de las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ en

Colombia en el marco del Estado Social de Derecho?
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Objetivos
Obijetivo general

Analizar la situacion actual de las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ en
Colombia marco del Estado Social de Derecho.

Objetivos especificos

Identificar la relevancia de las garantias laborales en la materializacién de la dignidad

humana en materia de las relaciones laborales.

e Detallar que derechos fundamentales y principios constitucionales se relacionan con el
trabajo y la obligacion de proteccion social del Estado.

e Determinar los principales factores generadores de desigualdad y discriminacion laboral
hacia la poblacion LGTBIQ+ en Colombia.

e Describir qué es la inclusién laboral y su importancia en la erradicacion de la

discriminacidn por orientacién sexual o identidad de género.
Justificacion

Los mercados de trabajo han estado acompariados de mecanismos que discriminan y
segregan a ciertos grupos de la sociedad por su orientacidn sexual, sin importar las capacidades y
potencialidades de los individuos. (Jiménez et al., 2017) Aun cuando se cuenta con algunas
acciones desde el marco politico y legal, la poblacion LGBTIQ+ y con OSIGD* se ve hoy
enfrentada a diferentes formas de discriminacion que derivan en dificultades para acceder a los

servicios de salud, educacion o a empleos dignos. (Bernal et al., 2020)

4 Siglas que representan a la comunidad con Orientacion sexual o identidad de género diversa.
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Dentro de los mercados de trabajo algunos perfiles ocupacionales evidencian
discriminacion laboral, lo cual sucede cuando un grupo poblacional, que difiere de otras personas
por procedencia étnica, sexo, por discapacidad, raza y orientacion sexual, presenta tasas de
desempleo mayores o esta limitado a tener empleos de baja categoria y escasa remuneracion. Por
consiguiente, se les dificulta alcanzar ciertos niveles jerarquicos en el sector formal, aunque
estén calificados para ello y I6gicamente sus salarios son bajos. (Jiménez et al., 2017 citando a

Baquero et al., 2000)

La poblacion LGTBIQ+ constituye uno de esos sectores sociales que, de acuerdo con lo
antes indicado, se le dificulta acceder a empleos dignos y ejercer de ese modo, las garantias
minimas laborales que le fueron concedidas a través de la Constitucion Politica de 1991 y demas
normatividad laboral. Esto dicho anteriormente, se refleja en las mdltiples barreras que los
empleadores colombianos imponen a las personas con orientacion sexual y/o identidad de género
diversa, para que no puedan ser parte del mercado laboral o que si bien, si se les permita, sean

discriminadas en él.

En tales circunstancias, muy a pesar de su consagracion en la Constitucional Nacional,
las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ parecieran pasar desapercibidas por los
particulares en Colombia, reflejandose esto en eventos de exclusion laboral para con este sector
poblacional o en la permanencia de condiciones laborales, como el empleo informal donde
posiblemente se transgrede su dignidad como personas e igualmente, su derecho a la igualdad
pregonado no solo en el ordenamiento juridico nacional, sino también reconocido por tratados

internacionales.

En el pais, tener una identidad de género o una orientacion sexual diferente a los

patrones tradicionales o heteronormativos implica mayores dificultades para que las personas
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terminen sus procesos de formacion y, en consecuencia, para desarrollar competencias que les
permitan acceder y permanecer en el mercado laboral formal de manera igualitaria. (Centro

Nacional de Consultoria, et al., 2022).

Es por lo anteriormente manifestado, que las garantias laborales de este sector fueron
reconocidas, con el proposito de facilitar su acceso a trabajos decentes y garantizar su
permanencia en ellos en condiciones dignas, procurando por la proteccién de su derecho al
trabajo y de todos aquellos derechos que tienen conexidad con él y que amparan su dignidad
humana. Sin embargo, la efectividad de dichas garantias en la actualidad no se ha visto de un
todo reflejada, debido a que, pese a su existencia y reconocimiento siguen sucediendo eventos
que conllevan a la transgresion de estas y que colocan en entredicho los Derechos Laborales de

la comunidad LGTBIQ+.

Lo anterior se fundamenta en distintos casos de personas LGTBIQ+ que han tenido que
vivir del empleo informal y soportar situaciones discriminatorias por sus preferencias sexuales,
como ejemplo, el de Mercedes una mujer transgenero de 51 afios en Bogota, quien fue
entrevistada por el Centro Nacional de consultoria, y quien actualmente, subsiste gracias a un
emprendimiento de empanadas que “le toc6” montar en el barrio Santa Fe de Bogota, y quien
explica que desde hace 20 afios, cuando inici6 su transicion, buscé trabajo hasta de lavaplatos,

pero nunca la aceptaron. (Centro Nacional Consultoria, 2022).

Igualmente, en casos como el de Sebastian Gomez un joven calefio de 32 afios que a lo
largo de su vida ha estado en cuatro empresas de las cuales tres, segun €l, han sido despectivas en

el entorno laboral por su orientacion sexual (Centro Nacional de Consultoria, 2022).

En el territorio de la economia informal en Colombia el rebusque suele dominar el

panorama, bajo el artificio de un entorno artistico y un aparente talento que se cree culturalmente
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propio de la comunidad LGTBIQ+, asumen este campo laboral como su lugar natural. Los
oficios del cuidado y del embellecimiento crean un mercado laboral importante que, bajo el
resplandor del éxito de algunos personajes que sobresalen en el campo, esconde condiciones de
precariedad. El espacio de fama popular de algan habilidoso estilista, disefiador o artista crea una
imagen distorsionada de la realidad, supone un campo laboral sin problematizaciones
significativas, en el cual la falta de garantias en salud, pension, ingresos decentes, jornadas de

trabajo y otros derechos laborales, es la constante realidad. (Herrera et al,.2019)

Ahora bien, en el &mbito del trabajo formal, en el sector publico o privado los prejuicios o
estereotipos les generan una doble carga a estos sectores sociales a la hora de demostrar que
estan capacitados/as para cumplir con sus tareas y con la expectativa laboral que se deposita en
ellos o ellas. Por ejemplo, un docente gay debe demostrar que aun siendo gay puede cumplir con
su funcion como cualquier otro trabajador/a de la educacion, padeciendo la hipersexualizacion de
su identidad. Lo mismo ocurre con las trabajadoras lesbianas se ven expuestas a un triple
estandar: por su condicién de trabajadoras, por ser lesbianas y por ser mujeres; incluida la
posibilidad de la maternidad, y lo que ello implica en términos de derechos y beneficios

laborales. (Maddaleno & Canevaro, 2016)

Segun la Camara de Comercio LGBTIQ+ de Bogota, en Colombia cuando hablamos del
entorno laboral, esta esta sujeta a aspectos discriminatorios que parecieran simples, como la
identificacion en formularios. La binariedad de las casillas para marcar, segin manifiestan
algunos miembros de la comunidad, los hace sentir incomodos. Ademas, las personas trans que
estan en su proceso de construccion de identidad y deben cambiar sus documentos personales, no
encuentran una comprension por parte de las compafiias y sienten que la gente a cargo no esta

preparada. (Centro Nacional de Consultoria, 2022)
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Esto anterior es respaldado por un estudio de la Cdmara de Comercio LGBTIQ+ y el
Centro Nacional de Consultoria en el 2019, en el que apuntan que mas del 50 % del personal que
labora en las areas de Talento Humano no saben cémo abordar la empleabilidad en las personas
diversas. El centro también determino que solo 4 de 100 personas trans tiene un contrato laboral

en el pais. (Centro Nacional de Consultoria, 2022)

En este sentido, los procesos de discriminacion contra la poblacion LGBTIQ+ ocasionan
que las relaciones sociales de dicha comunidad se establezcan dentro de parametros de
desigualdad, incluso en los mercados laborales, afectando la calidad de vida de estos, lo cual
desemboca en el no reconocimiento como sujetos laborales y diversos a dicha poblacion.

(Jiménez et al., 2017)

La discriminacion y exclusion laboral por orientacion sexual varia para hombres
homosexuales, mujeres lesbianas, personas bisexuales y transgeneristas, es decir, esta en funcion
de la identidad, construccion y manifestacion corporal de la sexualidad. En los vinculos
laborales, esta situacion se presenta como un problema social contemporaneo, que nace por la
falta de aceptacion de la diversidad sexual y se contrapone con los patrones culturales

patriarcales y homofobicos. (Jiménez et al., 2017)

La segregacion laboral frente a esta poblacidn se avizora de igual forma, en las
preferencias de los empleadores, quienes arraigados a la “moralidad” prefieren elegir a personas
heterosexuales incluso menos capacitados que personas con orientacion sexual o identidad de
género diversa (Ravina-Ripoll et al., 2020). Las agencias de empleo que apoyan procesos de
intermediacion para personas LGBT]I reportan que, pese a su esfuerzo por incluir y garantizar
condiciones de igualdad y no discriminacién, es frecuente que el sector de empresarios se

muestre reacio a contratar a estos sectores sociales por cuenta de los prejuicios, lo que significa



GARANTIAS LABORALES DE LA POBLACION LGTBIQ+ 27

que el proceso de intermediacion laboral exige formacion de los empresarios para que el objetivo

de un empleo inclusivo sea efectivo. (Centro Nacional de Consultoria et al.,2022)

Debido a lo anterior, en lugar de encontrar practicas de inclusion y reconocimiento en el
ambito laboral, se encuentran procesos de control y disciplina que derivan en la autolimitacion y
la autocensura (Bernal et al, 2020 citando a Bornot, 2005). En ese sentido, entender la
discriminacion en este contexto permite identificar que esta sucede por la reproduccion consiente
e inconsciente de construcciones sociales, o como lo afirma (Pérez et al. (2013, p. 25), “el mundo
laboral sostiene y reproduce una serie de asimetrias y violencias simbolicas referidas al género,

al sexo y a sus diversidades, y en ¢l tienen lugar multiples formas de discriminacioén”. (Pérez et

al., 2013)

En efecto, tras el analisis de estos casos de exclusion y discriminacion, se observa que en
ocasiones en el mundo laboral, se establece como criterio para un trabajador ideal comportarse
con un cuerpo e identidad de género binaria y normativa. En muchos casos, el nombre, la
apariencia, el lugar en donde viven, el tipo de estudios terminan influyendo la decision de la

contratacion (Centro Nacional de Consultoria et al.,2022)

En consecuencia, derechos como la igualdad, la dignidad humana y claramente el derecho
al trabajo formal y digno, se han visto vulnerados y transgredidos para con la poblacion
LGTBIQ+, ubicandolos en escenarios laborales en los que se ven obligados a actuar reprimidos y
excluidos socialmente pese a sus multiples aptitudes y capacidades, llevandolos a obviar el hecho
de que tienen las mismas garantias laborales que el resto de la sociedad y que el Estado Social de
Derecho debe brindarles las herramientas juridicas indispensables para la proteccion de sus

derechos y el efectivo ejercicio de los mismo.

En virtud de todo lo antes expuesto, esta investigacion tiene como enfoque de estudio la
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situacion actual de las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ en Colombia desde marco
del Estado social de Derecho, analizando para ello, su aceptacion o rechazo, que se traduce a su

aplicacion o inaplicabilidad por parte de los empleadores o el mismo Estado.

Lo dicho con antelacion, se convierte en el eje central de este trabajo de grado, a través
del cual se pretende analizar las garantias propias de la poblacién LGTBIQ+, con el propdsito de
evitar que la omision de estas por parte del Estado y el rechazo de los particulares, sigan dando
paso a su transgresion; y que a diferencia de ello, se puedan visualizar las medidas correctivas
pertinentes que atenden la situacion de exclusion laboral y discriminacién a la cual se enfrenta

esta parte de la sociedad.

Este trabajo de grado se realiza, en aras de conocer que garantias laborales se encuentran
intimamente relacionadas con la materializacion de los Derechos Humanos, y como los
empleadores colombianos deben reconocer el acceso al trabajo en condiciones dignas y justas de
esta poblacidn, para no continuar afectando sus derechos fundamentales propios e inherentes,
tales como el derecho al trabajo y el minimo vital, y consecuentemente principios
constitucionales como la igualdad, la equidad, y sobre todo su dignidad humana. De igual
manera, para permitirles identificar qué situaciones o acciones por ellos ejercidas, corresponden
a un abuso de derecho y como su pertinente correccion contribuye a la eliminacion de cualquier
forma de exclusion laboral que pudiese evidenciarse frente a las personas con orientacion sexual

e identidad de género diversa.

Mediante este trabajo de grado, se pretende igualmente brindar a los empleadores,
trabajadores, estudiantes de derecho, miembros de la comunidad LGTBIQ+ y todo aquel
interesado, la informacidn necesaria para hacer aplicables las garantias laborales consagradas en

la Constitucion Politica Nacional, en las deméas normas del ordenamiento juridico interno, y en
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la normatividad internacional promulgada en la materia; procurando, contribuir
significativamente a la erradicacion de situaciones de discriminacion y exclusion laboral,
evitando que se siga vulnerando el derecho al trabajo y demas derechos que se derivan de él, al
que independientemente de sus preferencias tienen acceso los trabajadores colombianos sin

ninguna restriccion.
Delimitacion
En este acapite de la investigacion se establece como delimitacion el tiempo, espacio y

método investigativo, con el propoésito de enfocar concretamente el tema objeto de estudio para

su minucioso analisis.
Delimitacion espacial

La problematica planteada tiene lugar especifico en el ordenamiento juridico colombiano,
donde seran estudiadas las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+, a la luz de los derechos
fundamentales y los principios constitucionales contemplados en la Constitucion politica de

Colombia de 1991.

Por consiguiente, el andlisis investigativo se realizara en el marco del Estado social de
Derecho, méaxima autoridad, con poder soberano y administrativo sobre la Republica de

Colombia, y sin distincion alguna aplicara para todos los que en ella habitan.
Delimitacion temporal

La presente investigacidn sera resultado de un estudio detallado de las garantias laborales
de la poblacion LGTBIQ+ y su reconocimiento en Colombia entre el afio 2021 y el mes de
agosto de 2022, identificando que dichas garantias fueron conferidas a partir de la carta

constitucional de 1991.
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Delimitacion cientifica

El anélisis investigativo se realizara a través de la revision documental y tendra los

siguientes:

Paradigma de la investigacion. Sandin (2003) citado por Finol & Vera (2020) “afirma
que un paradigma constituye una forma de concebir e interpretar una realidad, que a su vez debe
ser analizada con base a la relacion sujeto-objeto”. Por esta razon, la presente investigacion tiene
un enfoque cualitativo, que es definido por Cuenya & Ruetti (2010) citados por Ramos, C (2015)
como aquel que “Busca la comprension de los fendmenos en su ambiente usual, desarrollando la
informacidn basada en la descripcion de situaciones, lugares, periodicos, textos, individuos, etc.
Este enfoque, suele ser utilizado para el descubrimiento y refinamiento de preguntas de
investigacion”.

Este tipo de investigacion de se caracteriza segin Badilla, L. (2006) “por buscar
dimensiones no conocidas o poco conocidas de un hecho social. Estas dimensiones se buscan

también a partir de la forma como viven y entienden ese hecho los grupos afectados por é1”

En la metodologia cualitativa para Taylor y Bogdan (1987), citados por Blasco y Pérez
(2007:25-27 “el investigador ve al escenario y a las personas en una perspectiva holistica; las
personas, los escenarios o los grupos no son reducidos a variables, sino considerados como un
todo. Se estudia a las personas en el contexto de su pasado y las situaciones actuales en que se

encuentran”.

De ese modo, Capocasale (2015, pag.43) afirma que el objetivo de este enfoque
investigativo- cualitativo esta encaminado a “penetrar en el mundo construido y compartido por

los sujetos y comprender cémo funcionan a partir de sus acuerdos intersubjetivos. En la
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actualidad, se centra fundamentalmente en la busqueda de significados que los sujetos dan a sus
propias practicas en las situaciones en que acttan. “Por tal motivo, la presente investigacion se

adecua al enfoque cualitativo debido a que se pretende explicar las garantias de la poblacion LGTBIQ +

un sector social de Colombia.

Metodo de la investigacion. En el presente estudio, desarrollaremos una investigacion
cualitativa- descriptiva, en la que relacionamos las distintas informaciones en la materia con nuestra
pregunta problema y a través de una ardua revision de investigaciones realizadas con antelacion, que
traten de este tema de las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ en Colombia el marco del Estado
social de Derechos, nos propondremos cumplir los distintos objetivos trazados en pro de hallar un vinculo

entre lo objetivo y subjetivo de esta investigacion.

Para Quecedo et al., (2003) citando a Pulido, R (1990) Este tipo de investigacion proporciona
“una descripcion rica y ha iniciado la tarea de teorizacion, sugiriendo temas, integrando principios,
modelos, conceptos y marcos conceptuales que ayudan a entender la vida de la escuela y sientan las bases

para teorias mas rigurosas, completas y realistas”.

Tantalean (2016) citando a (Diaz 1998, 161) establece que a través del “llamado plano cientifico
de la descripcion, se busca la determinacion de los supuestos de hecho que resultan relevantes para el

ordenamiento, para luego localizar la norma valida apta para la consideracion del caso planteado™.

De igual manera, Guevara (2020) indica que la investigacion descriptiva corresponde a aquella
que “tiene como objetivo describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de
fendmenos, utiliza criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los

fendmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica y comparable con la de otras fuentes”.
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Con base en lo dicho antelacion, esta metodologia descriptiva se encuentra acorde al
objetivo general de la presente investigacion y al desarrollo de los objetivos especificos, que
buscan el analisis detallado de las garantias laborales y los principios constitucionales que
amparan los derechos fundamentales de la comunidad LGTBIQ+ un sector poblacional a quien

la discriminacion lo ha llevado a un estado de vulnerabilidad y afectacion.

Corte de investigacion. La investigacion en referencia serd abordara a través del estudio
documental y por medio de la revision bibliografica, esto con el objetivo de que soportada en
fuentes confiables se le otorgue a la misma, un fundamento veraz que surge de pronunciamientos

de investigaciones realizadas con antelacion y que tienen relacion al tema objeto de analisis.

Para Gomez, C (2016) “La revision documental, como herramienta ayuda en la
construccién del conocimiento, amplia los constructos hipotéticos de los estudiantes y como
enriquece su vocabulario para interpretar su realidad desde su disciplina, constituye elemento

motivador para la realizacion de procesos investigativos”

De ese modo, la revisién de documental sera fundamental en esta investigacion, pues a
través de ella, se recopilara la informacion pertinente que permitira realizar un analisis que de
explicacion de las garantias laborales que existen para poblacion LGTBIQ+ en Colombia y su
aplicacién en marco del Estado Social. De igual manera, se ondeara en postulados
constitucionales, consagrados en la misma constitucion o jurisprudencias de las altas cortes, que
tengan relacion con conceptos como la dignidad humana, la igualdad y la inclusién laboral temas
intimamente relacionados al eje central de la investigacion.

Linea de Investigacién. EI documento investigativo por desarrollar tendra por la linea de

investigacion la Neurociencia Cognitiva y Salud Mental.
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Sublinea de investigacion. Esta investigacion va acorde a la sublinea de investigacion,

Relaciones Individuo-Estado, Democracia y Ciudadania.
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Capitulo 11
Antecedentes de la Investigacion

Para llegar a tener garantias minimas laborales, la comunidad LGTBIQ+ tanto a nivel
nacional, como internacional ha atravesado contextos histdricos que sirvieron de motivacion para
la exigencia, reconocimiento y proteccion de derechos por parte del Estado y el respeto de
quienes conforman la sociedad en general. En Colombia, por ejemplo, la lucha porque fueran
plasmados los derechos de los homosexuales tuvo su primera aparicion en la ciudad de Bogota
con la formacion de un grupo denominado “Los Felipitos”, el cual se hallaba en la
clandestinidad, por la opresion que a la fecha se ejercia a quienes abiertamente expresaban sus

preferencias sexuales (Mejia y Almanza, 2010).

En 1970, aparecio Ledn Zuleta uno de los activistas homosexuales mas reconocidos en la
historia de Colombia, quien organiz6 un grupo LGBT en la ciudad de Medellin, motivado por su
expulsion de un grupo llamado “juventud comunista” por su condicion de homosexual. Por este
hecho, fundé un periddico denominado “el otro”, el cual circuld entre 1977 y 1979 y una revista
llamada “La ventana gay” en 1979, la cual alcanz6 una publicacion de 21 niimeros. Para la
realizacion de estas actividades contd con la compafiia de Manuel Velandia otro activista del

movimiento en Bogota (Mejia y Almanza, 2010).

La historia de estos activistas y sus funciones sociales, contribuyeron significativamente a
la consagracién de las garantias y derechos de esta comunidad, que posteriormente serian

reconocidos.

El homosexualismo en este pais al igual que en muchos otros paises, regiones, ciudades y

pueblos del mundo, fue y sigue siendo determinante en muchos aspectos sociales, principalmente
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en el entorno laboral. Esto se evidencia en la exclusion que desde tiempos remotos han
enfrentado en estos escenarios, derivada principalmente de su toma de decisiones, al ser
identificadas estas por algunos miembros de la sociedad, como una concepcién alejada de lo

moralmente permitido.

La comunidad LGTBIQ+ se ha visto sometida a persecuciones, amenazas, transgresiones
y vulneraciones a lo largo de la historia; la opresion que incluso el mismo Estado en los
diferentes ordenamientos juridicos nacionales e internacionales ha efectuado, los ha llevado a ser

blanco de torturas y victimas de violaciones a derechos.

En efecto, lo dicho antelacidon se refleja en la persecucion que nace en la Espafia
moderna, cuando los monarcas Isabel y Fernando, promulgaron la primera legislacion en contra
la sodomia. La cual aumentaba la gravedad de las sentencias y penas que se imponian contra los
homosexuales (Mejia y Almanza, 2010), y en las luchas civiles y politicas que dieron origen a la
constitucion de esta comunidad, la cual mancomunadamente ha trabajado por el reconocimiento

de sus garantias juridicas desde hace ya algunos afios.

La constitucion de este gremio no tiene precision exacta, pero internacionalmente hay
quienes infieren su origen desde el afio 1960 cuando varios estudiantes estadounidenses se
agruparon buscando la igualdad en derecho y la legalidad de lo que normativamente no les era
permitido. Por otro lado, algunos apartes histéricos remontan la conformacion de esta comunidad
para el afio de 1969, fecha en la que se desencadenaron los disturbios de Stonewall Inn en la
ciudad de Nueva York (Estados Unidos), en los que fueron agredidos algunos homosexuales y
transexuales que libremente se reunian en ese destacado Bar, a manos de la fuerza publica que
allano el lugar por las disposiciones normativas que regian en aquella época (Mejia y Almanza,

2010)
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Después de estos hitos historicos comenzaron a crearse grupos activistas homosexuales,
que se expandieron por varias ciudades del mundo y cuyo objetivo era lograr la visibilidad de un
sector de la sociedad que habia sido apartado, y principalmente la libertad de este, en aspectos

juridicos, democraticos, sociales, civiles, laborales y la legitimacion de sus preferencias sexuales.

En el pais, este movimiento fue tomando fuerza a partir de la despenalizacion del
homosexualismo, que hace mas de 20 afios este era considerado un delito, de esa manera lo
manifesto la abogada y activista Elizabeth Castillo en su libro “No somos etcétera: Veinte afios
de historia del movimiento LGBT en Colombia”, diciendo que: “Hasta 1980 era ilegal, estaba

penalizado con céarcel, ser homosexual en Colombia” (Castillo, 2018).

Y es que efectivamente para la época de los afos los 80, los gays y lesbianas debian
reunirse clandestinamente en bares homosexuales, y eran sometidos a barbaries y arrestos
ilegales, lo que dejaba entrever los pocos derechos que poseian y lo que los obligaba a actuar
como profugos, por exigir ser plenamente tratados como el resto de la sociedad con ideales

diferentes a los suyos (Castillo,2018).

Sin embargo, es menester resaltar que esta idea de la penalizacion del homosexualismo,
que ignoraba sus derechos proviene desde un contexto internacional mucho antes que fuese
decretado en Colombia. En Brasil, por ejemplo, en 1592 la Inquisicion catélica condend al exilio
a Felipa de Souza, «por el nefando y abominable delito de sodomia®» tras reconocer ésta que
habia mantenido relaciones sexuales con otra mujer. Felipa fue flagelada brutalmente, para que

sirviera de ejemplo a otros. (Moot, 1987)

En el caso de Europa, durante alrededor de 26 afios la mayoria de los jueces fallaron

5 “La sodomia formaba parte de la segunda categoria de ofensas al orden sexual, era concebida como una accion
que iba en contra de lo naturalmente establecido, tener coito no heterosexual” (ZUfliga y D" los Angeles, 2016).
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como delito la homosexualidad, por atentar a la moral publica e ir en contra a la proteccion de
los jovenes del continente, considerando que, para las legislaciones democraticas debia aplicarse

la politica de anti-homosexualismo (Borrillo, 2011)

Por lo tanto, estas politicas de discriminacion sirvieron de motivacion, para que una vez
fuese quitado de la lista de delitos ser homosexual, se procurara por exigirle al Estado las

garantias que le fueron rechazadas.

Fue por lo anterior que, en varios paises se dejo de considerar el ser homosexual como
una decision que iba en contra de la ley y se procurd por permitirle a la comunidad LGTBIQ+ el
acceso a garantias minimas, como la educacion, el trabajo, el formar una familia y demas,

relacionadas a su calidad de personas.

Ahora bien, aunque haya servido de motivacion la despenalizacion del homosexualismo
para empezar a reformar las legislaciones que vulneraban sus derechos humanos. En la
actualidad siguen estando vigente en alrededor de 66 paises segun la ONU (Ginebra; ILGA,
2020), aspectos juridicos y normativos relacionados con la restriccion de los antes mencionados
derechos frente al desarrollo de la orientacion sexual, que traban la proteccion de las libertades

minimas e impiden su amplio reconocimiento a nivel mundial.

Lo dicho con antelacion se fundamenta en que, en paises como Brunéi, Estado Miembro
de Naciones Unidas “los actos sexuales consensuales entre personas del mismo sexo pueden ser
castigados con la muerte por lapidacion® (Ginebra; ILGA, 2020) y los argumentos en los que se

basan es que, aungue haya naciones en las que el homosexualismo no es penalizado, los actos

8 “La palabra lapidacion viene del latin lapidatio, lapidationis (accién de apedrear o lanzar piedras), es un tipo de
ejecucion o condena a muerte, que consiste en matar a las personas por apedreamiento” Etimologias de Chile -
Diccionario que explica el origen de las palabras. (2022).
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sexuales como tal siguen siendo sancionados y son un factor determinante para no permitir el

reconocimiento de los derechos humanos de personas homosexuales.

En los Gltimos afos, el Estado se ha ido inmiscuyendo en la vida privada de las personas
con el objetivo de sancionar las leyes, siendo esto anterior, objeto de debates que se han visto

reflejados en estrategias juridicas que buscan el establecimiento de una igualdad.

Es por ello, por lo que se ha ido procurando porque la intimidad de las personas no sea un
aspecto determinante para legislar y que la moralidad no sea un elemento decisivo, que permita
el reconocimiento de derechos. En tales circunstancias, historicamente esto se evidencio en las
primeras decisiones del Tribunal Europeo de Derechos Humanos y de las Naciones Unidas en el
histdrico caso Toonen vs. Australia (1994), las cuales se basaron principalmente en torno a la
proteccidn del derecho a la vida privada, posteriormente llevando a un cambio hacia un enfoque

basado en el derecho a la igualdad ante la ley y la no discriminacion. (Ginebra; ILGA, 2020)

En el caso Toonen vs Australia, el autor de la comunicacion es Nicholas Toonen,
ciudadano australiano nacido en 1964, que residia en Hobart, Estado de Tasmania, Australia,
quien era miembro destacado del Grupo de Reforma de las leyes relativas a los homosexuales y
afirmd ser victima de violaciones por Australia del parrafo 1 del articulo 2 y de los articulos 17 y
26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos. El autor aducia que, por considerarse
como delitos las actividades homosexuales que tenian lugar en privado, no le habia sido posible
hablar abiertamente de su sexualidad y dar a conocer sus opiniones sobre la reforma de las leyes
pertinentes que tratan de cuestiones sexuales, ya que consider6 que ello habria suscitado graves

problemas en su empleo. (Comunicacion No. 488 de 1992)

Cuando el comité de derechos humanos decidié este caso, concluyé que las leyes de

Tasmania no eran proporcionales, ni necesarias, no lograban el objetivo de proteger la salud
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publica y la moral, como lo demostraba el que las leyes que tipificaban penalmente la
homosexualidad se habian derogado en el resto de Australia, pero se seguian siendo aplicables en
Tasmania. Finalmente, en virtud de lo establecido en el articulo 17 del Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos, el comité indicd que era "indiscutible que la actividad sexual
consensual llevada a cabo en privado entre adultos quedara incluida en el concepto de ‘vida
privada”, por tanto, la mera existencia de la ley penal "representa una injerencia continua y
directa en la vida privada del autor”. Las personas estan protegidas por el articulo 17 contra
"injerencias arbitrarias o ilegales™ en su privacidad. Una "injerencia arbitraria” puede ser la que
establezca una ley que no satisfaga la exigencia de estar "en consonancia con las disposiciones,

los propositos y los objetivos del pacto” (Comité de Derechos Humanos, 1994)

Por otro lado, la lucha contra disposiciones juridicas y normativas promulgadas en los
diferentes Estados que atenta contra el libre desarrollo de la orientacion sexual ha servido de
motivacion para que minorias sociales, como la comunidad LGTBIQ+ exija ser tratados en todos
los escenarios de la sociedad con igualdad, aquella que el articulo 1° de la Declaracion Universal
de los Derechos Humanos de la ONU reconoce diciendo que “Todos los seres humanos nacen

libres e iguales en dignidad y derechos” (ONU, 1948).

En Colombia a partir de la constitucion de 1991 y de la entrada en vigor del Estado
Social de Derecho, se ha previsto por hacer efectivas las garantias que se enmarcan en
declaraciones y acuerdos ratificados por el mismo Estado, tales como la mencionada Declaracion
Universal de los Derechos Humanos (1948), procurando por la eliminacion de eventos

discriminatorios contra esta comunidad (Aguilar,2012).

En efecto, el reconocimiento de dichas garantias derivadas del principio de la igualdad

que ha procurado el Estado social de derecho ha permitido el acceso a garantias como el trabajo
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y la inclusion laboral como muestra de la erradicacion de la discriminacion y exclusion por razén

de orientacion sexual o identidad de género.

La importancia que constitucion politica de Colombia de 1991 ha tenido en el
reconocimiento de los derechos laborales de la poblacion LGTBIQ+, ha permitido la creacion de
espacios juridicos, que se sostienen en politicas publicas que, en las diferentes ciudades del
territorio colombiano, ha ido terminando con problemas como la discriminacion positiva, la falta
de proteccion a este sector poblacional y los estereotipos que evitan la participacion igualitaria de

estos grupos sociales. (Aguilar, 2012).

A fin de satisfacer las necesidades de la poblacion LGTBIQ+ y suprimir las tensiones
estructurales surgidas de la negacion de acceso al trabajo digno y la exclusion laboral, que segun
Solano Gutiérrez (2011), citando en su tesis a Ibarra en el texto ¢ Qué son los movimientos
sociales? (2000); Fueron los principales factores que permitieron el surgimiento de este
movimiento. Quien, desde la accidn colectiva, y la preexistencia de un conflicto como lo es la
discriminacién y la exclusion de sus miembros, obtuvo por parte de la constitucion de 1991 el
reconocimiento de garantias laborales, derechos que son el objeto de estudio de la presente
investigacion y que con el pasar del tiempo, se han ido ampliando desde la perspectiva normativa

y jurisprudencial en el marco del Estado social.
Bases Tedricas

Las Garantias Laborales de la Poblacion LGTBIQ+ en el Marco del Estado Social de

Derecho.

¢ Qué son las garantias laborales?
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Las garantias laborales o los Derechos Fundamentales en el Trabajo son segun la OIT,
valores minimos aplicables y exigibles a todos los paises independientemente de su nivel de
desarrollo. Poseen un caracter universal, por lo que, valen para todas las personas en el mundo
sin distincion, y debido a ello, forman parte de los derechos humanos y resultan indispensables

para el buen funcionamiento de la sociedad. (OIT, 2009).

En Colombia, la proteccién constitucional del trabajo, que involucra el ejercicio de la
actividad productiva tanto del empresario como la del trabajador o del servidor publico, no esta
circunscrita exclusivamente al derecho a acceder a un empleo sino que, por el contrario, es mas
amplia e incluye, entre otras, la facultad subjetiva para trabajar en condiciones dignas, para
ejercer una labor conforme a los principios minimos que rigen las relaciones laborales y a
obtener la contraprestacion acorde con la cantidad y calidad de la labor desempefiada (Sentencia

C-593 de 2014).

En virtud de lo anterior, se entienden por garantias laborales del movimiento LGTBIQ+
la totalidad de derechos a los que tienen acceso y reconocimiento sin restriccion alguna, por
ejercer labores dentro del territorio colombiano, y que se derivan de su derecho al trabajo, que
segun la constitucion politica de 1991 corresponde a un valor y principio orientador del Estado

Social de Derecho.

La ley colombiana, puntualmente el Codigo Sustantivo del Trabajo, establece que existe
un minimo de derechos y garantias en favor de los trabajadores y consecuentemente estipula su

prohibicion de desconocimiento y vulneracion. (CST, articulo 13)

En efecto, las garantias laborales de la comunidad LGTBIQ+ se definen como el conjunto de
acciones reconocidas, planteadas, decididas y desarrolladas por parte del Estado social, que estan

orientadas a garantizar los derechos de las personas de este sector social (Alcaldia mayor de
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Bogot4, 2020).
¢ Cuales son las garantias laborales a las que la poblacion LGTBIQ+ tiene reconocimiento?

La declaracion Universal de los derechos humanos, promulgada en 19487, sefiala en su

articulo 23 lo siguiente:

. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a

condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el

desempleo.

. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo
igual.

. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracién equitativa y

satisfactoria, que le asegure, tanto a ella, como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que sera completada, en caso necesario, por

cualesquiera otros medios de proteccion social.

. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de

sus intereses.

En mérito de lo antes expuesto, de acuerdo con la mencionada Declaracién Universal de
Derechos Humanos aplicable a Colombia, toda persona sin importar sus preferencias religiosas,
politicas, culturales y sexuales, tendra derecho en condiciones de igualdad a un trabajo y en

consecuencia a las antes mencionadas garantias laborales.

"El 10 de diciembre de 1948, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobd y proclamé la Declaracion
Universal de Derechos Humanos. Tras este acto historico, la Asamblea pidié a todos los Paises Miembros que
publicaran el texto de la Declaracion y dispusieran que fuera "distribuido, expuesto, leido y comentado en las
escuelas y otros establecimientos de ensefianza, sin distincion fundada en la condicion politica de los paises o de los
territorios™ (Corte Constitucional de Colombia).
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En Colombia entonces, las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ seran las
mismas que las del resto de la sociedad, empezando porqué desde la concepcidn del Estado
Social de Derecho y de la promulgacion de la constitucion de 1991, se ratificaron las
disposiciones del citado articulo 23 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos (en
adelante DUDH) y se establecieron, todos los derechos fundamentales en el trabajo que nacen de
la obligacion de proteccion, que recae en el propio Estado y en los duefios de las empresas
privadas y/ o aquellas personas que funjan como empleadores, al ser los mismos, responsables de

la ejecucion y reconocimiento de estas garantias.

Lo anterior se fundamenta, en el articulo 25 de la Carta Politica que dispone: “El trabajo
es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion

del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.” (C.P, 1991)

Partiendo entonces de estas estipulaciones, se resalta la importancia de que todos los
ciudadanos dentro del territorio colombiano tengan un trabajo decente que, de acuerdo con la
Organizacién Internacional del Trabajo, resume las aspiraciones de las personas durante su vida
laboral. Significa contar con oportunidades de un trabajo que sea productivo y que produzca un
ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccidn social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion a la sociedad, libertad para poder expresar sus

opiniones, frente a una organizacion (OIT,2015).

La Constitucion refleja la amplia proteccion al trabajo que debe ejercer el Estado Social
de Derecho. En su articulo 26, por ejemplo, confirma la garantia laboral contemplada en la

DUDHS referente a la libertad de escogencia de una profesion u oficio.

8 Declaracion Universal de los Derechos Humanos.
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Por su parte, en el articulo 39 de citada carta constitucional, expresamente da la
posibilidad a los trabajadores y a los empleadores para constituir sindicatos o asociaciones
gremiales, que le permitan la defensa sus intereses particulares, y que, en ejercicio de la accion
colectiva, exijan las garantias que previamente se han mencionado, las cuales una a una les

deben ser concedidas.

Adicionalmente, en su articulo 40, numeral 7° la carta magna consagra como un derecho
ciudadano acceder a los cargos publicos, por lo que entonces sera igualmente permitido que
personas homosexuales, desempefien funciones ante instituciones del Estado, ya sea como

servidor o funcionario publico.

En los articulos 48 y 49 de la Carta Magna se reglamentan los derechos a la seguridad
social, que ampara riesgos como la vejez, la invalidez y la muerte, asimismo concede el acceso a

la salud de los trabajadores dependientes e independientes.

Los articulos 55 y 56 consagran los derechos a la negociacion colectiva y a la huelga. El
articulo 77 garantiza la estabilidad y los derechos de los trabajadores del sector de la television
publica;

El articulo 54 establece la obligacion del Estado relacionada a generar para las personas
en edad de trabajar una ubicacion laboral y de garantizar a las personas con afectaciones fisicas
y/o cognitivas, el derecho al trabajo acorde con sus condiciones de salud; De igual manera, los
articulos 122 al 125 sefialan derechos y deberes de los trabajadores al servicio del Estado; vy el
articulo 215 impone como limite a los poderes gubernamentales previstos en los “estados de
excepcion”, los derechos de los trabajadores, pues establece que “el Gobierno no podra
desmejorar los derechos sociales de los trabajadores mediante los decretos contemplados en este

articulo”; el articulo 334 superior establece como uno de los fines de la intervencion del Estado
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en la economia, y el de “dar pleno empleo a los recursos humanos y asegurar que todas las
personas, en particular las de menores ingresos, tengan acceso efectivo a los bienes y servicios
basicos”.

Adicionalmente, el articulo 336 de la Constitucion también sefiala como restriccion al

legislador en caso de consagracion de monopolios, el respeto por los derechos adquiridos de los

trabajadores. (Sentencia C-593 de 14)

Finalmente, el articulo 53 regula los principios minimos fundamentales de la relacion
laboral; sobre los cuales se fundamenta el derecho al trabajo y, por consiguiente, todas las antes

mencionadas garantias laborales

¢Cbémo y cuando se dio reconocimiento de las garantias laborales para el movimiento

LGTBIQ+ en Colombia?

Como se ha mencionado a largo de la presente investigacion, para llegar al
reconocimiento de sus garantias laborales la poblacion LGTBIQ+ se ha enfrentado a constantes
luchas. Debido a ello, sus garantias laborales desde un contexto nacional comenzaron a ser
reconocidas luego de la despenalizacién del homosexualismo, puntualmente en 1991 con la

entrada en vigor de la constitucion y del Estado Social de Derecho.

A partir de la Constitucién Politica de 1991 y con la implementacién de la figura de la
Corte Constitucional se inicié un proceso de reconocimiento y reivindicacion de derechos que ha
llevado a algunos grupos poblacionales comunmente conocidos como “minorias” a exigir el
respeto y la aplicacion en condiciones de igualdad de esas garantias constitucionales que en la

carta politica se encuentran consagradas (Altamiranda et al., 2020)

Sin embargo, su materializacion hoy en dia sigue siendo objeto de exigencias, pues con
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el pasar de los afios esta comunidad se ha venido enfrentando a diversos debates juridicos en pro
de su efectivo goce, y a situaciones que incluso los han expuesto a evidente discriminacion y han

acabado con la vida de activistas homosexuales.

Prueba de ello, es el caso del lider Leon Zuleta, quien fue asesinado el 23 de agosto de
1993y la huida del otro pionero del movimiento de liberacion gay, Manuel Velandia, que tuvo
que salir del pais después que una granada estallara en el jardin de su casa, en sefial de amenaza

por su activismo en favor de este movimiento social. (Mejia y Almanza, 2010)

Por tal motivo, la comunidad LGTBIQ+ (leshianas, gay, transexuales, transgénero,
bisexuales, intersexuales y queer) a partir de sentencias de la Corte Constitucional que datan del
afio 1993 empezaron a solicitar la proteccion de derechos a la igualdad, la salud, el trabajo, la

vida, el libre desarrollo de la personalidad, entre otros (Altamiranda et al., 2020).

En virtud de lo anterior, el movimiento LGTBIQ+ ha optado buscar el reconocimiento de
sus derechos, a traves de la via jurisprudencial como fuente de derecho, pues, aungue la
constitucion como norma garantista las consagra, el resto de la sociedad ha continuado renuente

a aceptarlas y respetarlas.

Esto se evidencia, por ejemplo, en la historia de la activista Elizabeth Castillo, quien en
afio 2000 tuvo que llegar a Bogotéa a vivir y a trabajar en una oficina de abogados, en donde
experiment6 lo que significaba ser discriminada laboralmente debido a su orientacion sexual, y
que se reflejaba en hecho de hacerla sentir ignorante, no lesbiana, atendiendo a las estrategias

comunes de discriminacion. (Castillo, 2018)

En mérito de todo lo anterior, el medio que la comunidad LGTBIQ+ ha considerado

como idoneo para exigir la efectividad de sus garantias, ha sido plasmar debates juridicos ante la
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Corte Constitucional como guardiana de la constitucion politica de 1991. Alto tribunal que,
atendiendo al Bloque de constitucionalidad, que en la Sentencia T-409 de 1992 con fundamento
en el articulo 93 constitucional, es definido como la consideracion de “los tratados y convenios
internacionales ratificados por el Congreso, que reconocen los derechos humanos y que prohiben
su limitacion en los estados de excepcion, prevaleciendo en el orden interno” (Sentencia T-409
de 1992), ha decidido incluir en sus fallos pronunciamientos de organizaciones internacionales,
en busca de darle amplitud a los derechos de esta poblacion y establecer los deberes del mismo

Estado.

Uno de los tratados hitos que ha previsto esta alta corte, tiene relacién al mencionado
caso historico “Toonen contra Australia”, que sento las bases por parte del Comité de Derechos
Humanos de la ONU®, para que fuese dictado el “Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos” normatividad que se fundamenta en que las leyes contra la homosexualidad son una

violacion de los derechos humanos. (Mejia y Almanza, 2010).

Seguidamente, se han tenido en cuenta informes de la Comision Interamericana de
Derechos Humanos (CIDH), quien ha monitoreado en los ultimos afios, la situacién de los
derechos de las personas con orientaciones sexuales, identidades y expresiones de género
diversas o cuyos cuerpos varian del estandar corporal femenino y masculino. Y en ese marco,
confirmando lo dicho por la CIDH se ha procurado porque se respeten y apliquen los estandares
contenidos en su Opinion Consultiva No. 24/17%° proferida por la Corte Interamericana de
Derechos humanos, en la que se precisa frente al derecho de las personas a tener su identidad de

género auto percibida, reconocida y a los derechos de las personas LGBTQ+ (Comision

% Organizacion de Naciones Unidas.
10 Opinidn consultiva oc-24/17 de 24 de noviembre de 2017 solicitada por la replblica de costa rica identidad de
género, e igualdad y no discriminacidn a parejas del mismo sexo.
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Americana de Derechos humanos, 2019).

De igual manera, la corte constitucional ha procurado por aplicar los principios minimos
de las relaciones laborales como la igualdad, teniendo como fundamento la declaracién que la
ONU promulgo el 18 de diciembre de 2008 sobre orientacion sexual e identidad de género,
siendo esta la primera declaracion sobre derechos homosexuales emanada de la Asamblea
General. Quien alarmada por la incidencia de violaciones a derechos de las personas LGTBIQ+
(En ese entonces LGTB) y por su pertinencia, estipulo los siguientes lineamientos para el

cumplimiento de los Estados miembros, incluyendo el colombiano, diciendo que:

(...) 3.“Reafirmamos el principio de no discriminacién, que exige que los derechos
humanos se apliquen por igual a todos los seres humanos, independientemente de su orientacién

sexual o identidad de género”.!! (Mejia y Almanza citando a la ONU, 2010)

Ahora bien, aun cuando la corte constitucional ha previsto por reconocer los derechos de
esta comunidad a través de sus providencias y ha atendido a lo consagrado en tratados o
convenios internacionales, en la actualidad se siguen evidenciando situaciones que colocan en
entredicho las garantias, puntualmente las laborales, que fueron plenamente reconocidas a este

sector poblacional, y que hoy por hoy contintan siendo transgredidas.

Puesto que tal como lo dijo Mejia y Almanza en su texto “Conquistas legales no traducen
ipso facto conquistas sociales. Especial referencia a los reconocimientos juridicos de la
comunidad LGBT”, estos reconocimientos juridicos alcanzados por la comunidad LGTBQ+, no
constituyen per se inmediata aceptacién en el &mbito social. Puesto que, a pesar de las conquistas

legales o jurisprudenciales de esta minoria en muchos aspectos de las relaciones juridicas, es

11 Declaracion sobre orientacion sexual e identidad de género de las Naciones Unidas, 18 de diciembre de 2008.
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latente cierta resistencia por respetar las diferencias en materia de orientacion sexual”. (Mejia y

Almanza, 2011, p.81).

Importancia de las Garantias Laborales en la Materializacion de la Dignidad Humana de

las personas LGTBIQ+.

Las relaciones laborales se rigen por principios minimos que la Constitucion Politica de
1991, ha consagrado con el propdsito de buscar la efectividad de las disposiciones en ella
contempladas. Uno de esos mencionados principios constitucionales, cuya existencia no puede
ser ignorada, puesto que, funge como base fundamental del ordenamiento juridico y se
constituye como un deber propio del Estado Social de Derecho, quien debe garantizar su
proteccion; es “La Dignidad Humana”, valor rector que la Corte Constitucional en varias de sus
sentencias toma como argumento principal para resolver litigios que versan sobre derechos
fundamentales, y que es determinante de garantias individuales y colectivas, dentro de las cuales

se encuentran las laborales.

La sentencia C-397 de 2006, sustenta la nocion juridica de dignidad humana, en el ambito
de la autonomia individual, manifestando que esta es: “la libertad de eleccion de un plan de vida
concreto en el marco de las condiciones sociales en las que el individuo se desarrolle. Libertad
que implica que cada persona debera contar con el maximo de libertades y con el minimo de
restricciones posibles, de tal forma que tanto las autoridades del Estado, como los particulares
deberan abstenerse de prohibir e incluso de desestimular por cualquier medio, la posibilidad de
una verdadera autodeterminacion vital de las personas, bajo las condiciones sociales

indispensables que permitan su cabal desarrollo”. (Sentencia C-397 de 2006)

En consecuencia, las garantias laborales de la poblacién LGTBIQ+ cumplen un papel

relevante en la materializacion de su dignidad humana, y por ende guardan una estrecha relacion
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entre si. Esto debido a que, al reconocerse el derecho al trabajo de todas las personas en edad
para trabajar, se contribuye significativamente a su subsistencia, atendiendo a la garantia laboral
que predica que, sin distincion todo trabajador tendra derecho a “Salario por trabajo igual” y
paralelamente concede, la seguridad de un minimo vital que va a permitir la mencionada

“autodeterminacion”.

Blancas Bustamante sefiala que, la dignidad es sustancialmente igual para todos los
hombres; sin que, por ello, las diferencias de raza, color, sexo, origen social, poder econémico,
religién, edad y otras puedan afectar la idea de dignidad, la cual se sustenta en la igualdad

sustancia del género humano (Blancas, 2007)

En mérito de lo expuesto, el movimiento LGTBIQ+ en virtud de la dignidad humana que
le es inherente, tendra derecho a acceder a un ambiente laboral en condiciones dignas e iguales, y
el Estado tendréa el deber de proteger y permitir su efectiva materializacién, como también,
tendra la obligacidn de procurar que, en todos los escenarios laborales posibles, se amparen sus
derechos fundamentales en dicho ambito, los cuales inciden significativamente en el

reconocimiento de su dignidad.

En criterio de la jurisprudencia constitucional, el vinculo del derecho a la igualdad con la
dignidad humana se expresa en dos dimensiones: una formal y otra sustancial. Mientras la
primera busca asegurar “la igualdad ante la ley y el deber de no discriminar, es decir, la
prohibicion de realizar tratamientos o de establecer ventajas injustificadas sobre un grupo de la
poblacion”, la segunda “exige al Estado promover las condiciones necesarias para alcanzar una
igualdad real y efectiva de aquellos grupos tradicionalmente marginados y discriminados”.

(Sentencia C-030 de 2021)

La comunidad LGTBIQ+ no ha buscado un trato preferencial frente a la ley laboral, sino
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que ha promovido que le sean reconocidas en el marco del Estado Social de Derecho, en
condiciones iguales a las del resto de la poblacion, las garantias laborales que por la sola
condicion de nacer siendo personas en el territorio colombiano, les deben ser ampliamente

amparadas.

Ahora bien, aunque el Estado tenga la obligacion de promover las condiciones que
permiten el reconocimiento de la dignidad humana, esta obligacion no recae solo en é€l, sino que
la sociedad en general tiene la imposicion constitucional de respetarla y procurarla frente a los
demas. Es por ello, por lo que la misma Constitucion Politica de 1991, en su articulo 1 sefiala
que, Colombia es su organizacion de reptblica esta “fundada en el respeto de la dignidad
humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del

interés general”. (C.N, 1991)

Es entonces menester resaltar que, incluso desde el antes citado articulo primero de la
constitucion nacional, se estipula la relacion entre la dignidad humana y el derecho al trabajo, al
ser ambos vectores de la conformacion de Estado Social de Derecho. Por lo tanto, la importancia
que las garantias laborales cumplen entorno a la dignidad humana va encaminada a la
dependencia que tienen las unas a la otra, toda vez que, de las primeras depende el efectivo
reconocimiento de la segunda y posibilita que los miembros de esta comunidad histéricamente

excluida se sientan miembros funcionales y parte de la sociedad en general.

Lo manifestado anteriormente, se sustenta en la nocion juridica de dignidad humana,
pero esta vez, en el ambito de las condiciones materiales de existencia, que concreta la
posibilidad real y efectiva de gozar de ciertos bienes y de ciertos servicios que le permiten a todo
ser humano funcionar en la sociedad segln sus condiciones y calidades, bajo la I6gica de la

inclusién y de la posibilidad real de desarrollar un papel activo en la sociedad. De tal forma que
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no se trata s6lo de un concepto de dignidad mediado por un cierto bienestar determinado de
manera abstracta, sino de un concepto de dignidad que ademas incluya el reconocimiento de la
dimension social especifica y concreta del individuo, y que por lo tanto incorpore la promocion
de las condiciones que faciliten su real incardinacion'? en la sociedad. (Sentencia C-397 de

2006).

Por todo lo dicho con antelacion, no se puede desconocer que las garantias laborales
cumplen un papel relevante en la asegurabilidad de las condiciones de vida de las personas y de
sus familias, toda vez que, al crear y permitir el goce de espacios en el trabajo satisfactorios y
equitativos, contribuye que se generen condiciones dignas y justas, que se ven reflejadas por
ejemplo, en acceder a un sistema pensional o de salud, asociarse sindicalmente, escoger ,

libremente un profesion, ejercer cargos publicos, entre otros derechos.

En efecto, la importancia de los derechos fundamentales laborales frente a la dignidad
humana cada vez es mas evidente y consagrada, en el entendido que los derechos fundamentales
se aplican a los trabajadores por el hecho de no perder la condicién de persona; o por como
sefiala Canessa Montejo:" ... los derechos laborales se insertan en la categoria de los derechos
humanos con la peculiaridad de estar ubicados dentro de una relacion entre particulares ... ".

(Canessa, 2009)

Finalmente, la Corte Constitucional ha concluido que la dignidad es un principio
constitucional, y un elemento definitorio del Estado social de derecho colombiano, al que, como
tal, le corresponde una funcion integradora del ordenamiento juridico. Por lo tanto, sera una

obligacion del mismo Estado y de los empleadores reconocer efectivamente los derechos

12 “Incorporar a alguien a algo, como una colectividad o una institucién”
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laborales de los trabajadores, teniendo en cuenta para ello la autonomia individual de cada ser

humano y permitiendo la materializacion de su dignidad, respetandola como “Principios de

principios” (Sentencia C-397 de 2006)

Derechos y Principios Constitucionales Relacionados con el Trabajo y la Obligacion de

Protecciéon Social del Estado.

Ulloa Millares dice que™ ... existe otro conjunto de derechos que no tienen acogida laboral
expresa pero que siguen perteneciendo a la persona cuando también actla como trabajador y que
necesariamente limitan la conducta del empleador. Son los denominados derechos laborales
inespecificos y que han venido a cuestionar la incuestionable libertad del empleador para regular

las prestaciones de sus contratados ...” (Ulloa, 2006)

Sin embargo, esos mencionados derechos no nacen a la vida juridica porque si, sino que
se encuentran soportados en valores, denominados como “principios constitucionales” que, como
la ya mencionada dignidad humana, desempefian un papel orientador dentro del ordenamiento
juridico colombiano y constituyen las bases normativas que delimitan las relaciones sociales, ya

sean estas, entre el Estado y las personas o incluso entre particulares.
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Figura 1

"Principios Constitucionales en las relaciones laborales”
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La Constitucion Politica de 1991 elevé a rango constitucional un elenco de principios
que, han dado lugar al desarrollo de la jurisprudencia constitucional y han permitido actualizar
las instituciones juridico-laborales clasicas para acercarlas al modelo constitucional del Estado
Social de Derecho (Jaramillo, 2010). Siendo entonces estos mencionados principios los

siguientes:

Acrticulo 53. EI Congreso expediréa el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra
en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: Igualdad de

oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y movil, proporcional a

la cantidad v calidad de trabajo; estabilidad en el empleo: irrenunciabilidad a los

beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar

sobre derechos inciertos y discutibles; situacidén mas favorable al trabajador en caso de

duda en la aplicacién e interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la
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realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales;

garantia a la sequridad social, la capacitacién, el adiestramiento y el descanso necesario;

proteccién especial a la mujer, a la maternidad vy al trabajador menor de edad.

El Estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periddico de las pensiones
legales. Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen parte de
la legislacion interna. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no
pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.

(Subrayado por fuera del texto original)

De ese modo, al ser la Constitucion del 1991 una norma altamente garantista, ha
impulsado a que el Derecho Laboral se encuentre actualmente cambiante, en busca de adaptarse
a las necesidades que el Estado social debe atender y en pro de cumplir con los requerimientos
de todos los trabajadores colombianos. Es por ello, por lo que dichos principios constitucionales

se han ido adecuando a las nuevas dinamicas sociales que se evidencian en Colombia.

Es entonces también por lo anterior, que la poblacion LGTBIQ+ como se ha ido
reiterando en la presente investigacion, en virtud del derecho al trabajo que le debe ser
reconocido y de todos aquellos derechos fundamentales que se derivan de él, y que se encuentran
soportados en estos principios minimos, ha procurado por la via jurisprudencial que dentro de las
relaciones laborales de las que son parte, se tengan en cuenta estos valores que son de obligatoria

proteccidn social por parte del mismo Estado y que se fundamentan en aspectos como:
La Igualdad ante la Constitucion y la ley:

En Colombia, la igualdad tiene una doble connotacidn juridica, al ser plasmada como

derecho y como principio constitucional, por lo tanto, su consagracion se encuentra expresa tanto
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en la Ley como en la constitucion.

La Carta politica del noventa y uno, elevé a su jerarquia el derecho laboral, esto se reflejo
en el hecho de que plasmé como principios fundamentales, los que estaban contenidos en el
Cadigo Sustantivo del Trabajo. Es decir, la igualdad en materia laboral no solo es legal, sino
también constitucional, lo que les da un gran impulso a los derechos de los trabajadores

colombianos. (Cabrera, 2011)

Es por lo anterior que, en aras de dejar plasmados los principios bases de las relaciones

laborales, la constitucion politica nacional de 1991 dispuso en su articulo 13 lo siguiente:

“Articulo 13. Todas las personas nacen libres ¢ iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion
y trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin
ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion,

opinion politica o filosofica”. (CP, 1991).

El articulo anteriormente citado, ha permitido que todos los colombianos en mérito de sus
facultades constitucionales puedan exigir el reconocimiento de sus derechos laborales en
amplitud, ante el Estado e igualmente ante sus empleadores, quienes tiene la obligacién de
proteger y permitir libremente todas las garantias laborales, sin tener en cuenta las elecciones, ni

preferencias personales.

En virtud de lo expuesto, es ineludible decir que la Igualdad como derecho y como principio,
inciden significativamente en el reconocimiento de los derechos laborales de todo trabajador y
que, puntualmente para la comunidad LGTBIQ+ ha significado la posibilidad de ser tratados
COMO personas capaces para trabajar, y por consiguiente como miembros funcionales y activos

de la sociedad.
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Sobre la importancia del derecho a la igualdad, Cabrera Suarez citando a Manuel José
Cepeda anota que: “Es indudable que la consagracion del derecho a la igualdad en la
Constitucion de 1991 es uno de los cambios mas significativos para la democracia en Colombia.
El derecho a la igualdad no es simplemente uno més dentro del conjunto de derechos que
conforman la Carta de Derechos. Su consagracion también implica un cambio de prioridades a
nivel constitucional. A diferencia de lo que ocurria con la Constitucion de 1886 que estaba
inspirada en la proteccion a la libertad individual dentro del orden, la Constitucion de 1991 esta
inspirada en el logro de la igualdad real”. La igualdad no so6lo es un derecho sino también un
valor o un principio, que atraviesa toda la Constitucion y obliga a todo el Estado y a la sociedad

civil. (Cabrera, 2011)

Por esa razon es claro que, a partir de 1991 las garantias laborales entorno a la igualdad,
tomaron fuerza constitucional, y se impuso la restriccion de negar derechos por paradigmas
sociales. De igual manera, en aspectos como el salario, se consagro la premisa de “Trabajo por
salario igual” que impide, por ejemplo, que las personas homosexuales que ejerzan las mismas
funciones ganen menos que las heterosexuales, y también permitié el acceso al trabajo digno en

igualdad de condiciones.

Acorde a lo manifestado, con el Principio de igualdad, Se deben generar medidas
oportunas para garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
independientemente de su orientacion sexual, identidad y expresion de género, en todos los

ambitos (Fondo de la poblacion de las naciones unidad, 2019).
Remuneracién minima, vital y movil proporcional a la cantidad y calidad del trabajo.

En un Estado Social de derecho, el minimo vital aparece como una condicion que no s6lo

debe garantizarsele al trabajador, sino en general a cualquier persona que sea parte de dicho
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Estado, ahora bien, en lo que restringe al &mbito preciso de los trabajadores, la remuneracion
minima corresponde al mantenimiento de la capacidad adquisitiva de los trabajadores, que evite
el detrimento de su calidad de vida, por la pérdida de valor econdémico de su ingreso en el tiempo

(Barona, 2010).

De acuerdo Urquijo (2013), basandose en un concepto de remuneracién econémica, esta
se define como el total de pagos que recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios. La
mas usual es la conocida como salario. Se sabe entonces que el empleado, se interesa en invertir
trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la retribucion
adecuada. Asi mismo, las organizaciones se interesan en invertir compensacion para las
personas, si reciben contribuciones que le permitan el alcance de sus objetivos. Entendiéndose
por contribuciones los pagos que hace el trabajador a la organizacion a la cual pertenece (trabajo,

esfuerzo, dedicacion, puntualidad, esmero, etc.)

Asi las cosas, la remuneracién minima, vital y mévil, funge como un principio orientador
que le permite a los trabajadores recibir una compensacion por el trabajo ejercido y que
atendiendo a la premisa “Trabajo por salario igual” les permite generar ingresos que, a su vez,

crean condiciones idoneas de subsistencia para ellos y sus familias.

Acerca del principio fundamental de la remuneracion minima vital y movil la Corte
Constitucional indico que a fin de que el minimo vital sea garantizado como derecho inalienable
de todo trabajador, esta constituido por los requerimientos basicos indispensables para asegurarla
digna subsistencia de la persona y de su familia, no solamente en lo relativo a alimentacion y
vestuario sino en lo referente a salud, educacién, vivienda, seguridad social y medio ambiente, en
cuanto factores insustituibles para la preservacion de una calidad de vida que no obstante, su

modestia, corresponda a las exigencias mas elementales del ser humano. (Sentencia T-011 de
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1998)

Es por lo anterior que, la garantia de cumplimiento del principio de la remuneracion de
acuerdo con la cantidad y calidad del trabajo es una obligacion propia del Estado social de
derecho y de los empleadores, quienes deben garantizar que todos los trabajadores tengan acceso

a ella, a través de un salario minimo, mensual, legal y vigente.

Por consiguiente, es menester precisar que, la remuneracion del trabajo debe darse como
se predica en el articulo 53 de constitucion politica de 1991 y de igual forma, como lo sefiala la
normay la ley; procurando cumplir con el requisito de la proporcionalidad de las funciones que
desempefian los trabajadores y la asegurabilidad de indicadores como la seguridad social, la vida

digna, la salud y demas derechos conexos.

Debido a lo antes dicho, para que un trabajador sea remunerado de acuerdo con lo que
dispone el ordenamiento juridico colombiano, no se pueden omitir las siguientes caracteristicas

propias de la remuneracion, las cuales son:
Figura 2

“Mapa conceptual- Remuneracion minima, vital y movil ’;

REMUNERACION

Fuente: Elaboracion propia, 2022.
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Minima: Segiin Manrique Villanueva (2012), en su tesis “El salario minimo vital y mévil
en la jurisprudencia constitucional colombiana” esto quiere decir que la remuneracion
debe ser conforme al tope basico, exiguo®®, mas bajo e irreducible, que la permita al

trabajador y a su familia una vida digna de acuerdo con su condicion.

Vital: La misma autora antes citada sefiala que, El que se sea vital se refiere a que la
remuneracion sera capaz de cubrir y posibilitar las necesidades vitales del trabajador y su
familia, de acuerdo con la dignidad humana y acorde a los principios promulgados por la
OIT. Esto incluye, lo referente a la subsistencia propia del trabajador y su familia, la
vivienda, la alimentacion, vestido, salud, educacion, recreacion, y demas factores

indispensables para la vida digna.

Movil: Finalmente, de nuevo Manrigue Villanueva indica que, movil se refiere a la
relacion del salario con el costo de vida como factor indexatorio que permita que la
remuneracién conserve su capacidad para cubrir las necesidades vitales de los
trabajadores, es decir que, de acuerdo con el aumento de la inflacion, depreciacién de la
moneda y el aumento en el valor de los bienes y servicios, la remuneracion, también

aumente su cantidad a la par de los movimientos econdmicos.

Como consecuencia directa de la remuneracion minima, vital y movil, se deriva entonces
el derecho fundamental al salario mensual, legal, vigente que, en palabras de Reyes (2016) es
una respuesta equivalente a la misma y a la obligacion de proteccién que tiene Estado social y

los particulares que ejerzan como empleadores, que en aras de cumplir con los demas principios

13 Exiguo es un adjetivo que se emplea para calificar a aquello que resulta escaso, pequefio o parco- Fuente:
https://definicion.de/exiguo/
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constitucionales debe ser concedido a todas las personas en general, por ende, a la poblacion
LGTBIQ+.
Tabla 1

“Definiciones remuneracion minima vital y movil y salario minimo vital y movil”

REMUNERACION
MINIMA VITAL Y
MOVIL superior, definido mediante la jurisprudencia como el derecho que

Es un principio constitucional consagrado en el articulo 53 de la carta

tiecnen todos los trabajadores de ganar un salario que pueda suplir
todas las necesidades basicas para obtener una vida digna. Tales
necesidades basicas son: la alimentacion adecuada, la educacion, el
vestuario, la vivienda, la salud, la recreacion y la seguridad social y

medio ambiente.

SALARIO MINIMO
LEGAL MENSUAL
VIGENTE trabajador. Su incremento puede ser fijado por acuerdo entre los

Es el equivalente a la remuneracion minima que puede devengar un

empresarios y las centrales obreras, o bien fijado por medio de un
decreto del gobierno.

Esta remuneracion marca el tope minimo para el pago de salarios, lo
cual indica que por debajo de este no se puede pactar ningin tipo de

remuneracion.

Fuente: Reyes, 2016.

Estabilidad en el trabajo.

Ademas de los antes mencionados principios como la igualdad y la remuneracion minima
vital y mdvil, las personas independientemente de su orientacion sexual o identidad de género
tendrén derecho a acceder a un trabajo en condiciones de estabilidad. Esto anterior, con el
proposito de amparar su dignidad humana permitiendo ser miembros activos de la sociedad, y

contribuyendo de la mejor manera al ejercicio de sus garantias laborales.

La Corte Constitucional en la sentencia T-642 de 2010 ha precisado en que, la garantia

de la estabilidad en el empleo se predica de todos los trabajadores independientemente de la
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modalidad de los contratos que se haya celebrado o el tipo de relacion laboral que se establezca
“en tanto lo que se busca es asegurar al empleado la certeza minima de que el vinculo laboral
contraido no se rompera de manera abrupta y sorpresiva, de manera tal que este no quede
expuesto, en forma permanente, a perder su trabajo y los ingresos que permiten su propio

sustento y el de su familia, por la decision arbitraria del empleador”. (Sentencia T-642 de 2010).

La estabilidad entonces se puede entender como aquel principio mediante el cual, se
concede al trabajador el derecho a desempefiar activamente una labor, sin temor de que sea
removido de la misma en cualquier momento, manteniendo en él, la seguridad de que mientras
no se encuentre inmerso en una casual de despido justificado, consagradas en el Articulo 62
literal A) y 63 del Codigo Sustantivo del Trabajo; tendra la continuidad y por ende la proteccion
de su derecho adquirido, toda vez que, por ser este un principio vector del derecho al trabajo,

debe a toda consta ser garantizado por el Estado Social de Derecho.

Lo anterior se fundamenta en lo dicho por la misma jurisprudencia de la Corte Constitucional en

la Sentencia T-256 de 2016, en la que sefiala lo siguiente:

“En general el derecho a la estabilidad laboral consiste en la garantia que tiene todo
trabajador a permanecer en el empleo y a obtener los correspondientes beneficios salariales y
prestacionales, incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una causa relevante que

justifique el despido.”. (Sentencia T-256 de 2016).

Asi pues, este principio también esta previsto en convenios internacionales incorporados
al ordenamiento interno, que prevalecen sobre este conforme al articulo 93 de la Carta, por
referirse a los derechos humanos. El Protocolo del Salvador al Convenio Americano sobre
Derechos Humanos acordado en 1988 y aprobado por la Ley 319 de 1996, dispone que "los

Estados garantizaran en sus legislaciones nacionales, de manera particular (...) d) La estabilidad
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de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las industrias y
profesiones y con las causas de justa separacion. En casos de despido injustificado, el trabajador
tendra derecho a una indemnizacién o a la readmision en el empleo o a cualquier otra prestacion

prevista en la legislacion nacional™ - art. 7° (Consejo de Estado, 2003)
Estabilidad laboral reforzada.

Este principio también es relacionado por la Corte Constitucional desde el punto de vista
garantista, quien en el marco de la seguridad en el trabajo afirma que, “el trabajador no puede ser
despedido de manera intempestiva, si no se ha cumplido alguna de las causales que en el contrato
se sefialan como facultativas para que una de las partes, de manera unilateral decida terminar con
el contrato de trabajo”. Esto anterior, lo manifiesta en su sentencia T-098 de 2015, en la cual
también senala, la figura de la “estabilidad laboral reforzada” que ampara usualmente a mujeres
embarazadas y en estado de lactancia, trabajadores con fuero sindical y personas con

discapacidad.

La norma laboral protege al trabajador en circunstancias especiales sobre las que podria
reconocerse un mayor riesgo a perder su trabajo sin justa causa, esto, porque la norma reconoce
que, en el reconocimiento de derechos, hay situaciones que no pueden agradar mucho al
empleador y en es dicho sentido, se protege al trabajador a través de fueros. (Nieto, 2016)

Dentro de esos mencionados fueros se encuentran:
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Figura 4

Diagrama Fueros laborales™

eFuero de IVIaternidadE

eFuero de Salud

eFuero sindical

Fuente: Elaboracién propia, 2022

1. Fuero de Maternidad: El fuero de maternidad, con el alcance previsto en los
preceptos antes acusados, recoge la perspectiva promocional que animd la doctrina y
la normatividad internacional, anclada en el propdsito de salvaguardar a la mujer
embarazada o lactante trabajadora de la discriminacion en el &mbito laboral, enfoque
gue conserva indiscutible relevancia en el estado actual de desarrollo de los derechos
de acceso y permanencia de la mujer en el trabajo. (Sentencia C-005 de 2017, Corte
Constitucional).

2. Fuero de Salud: Cuando un trabajador sufra de una afectacion grave a su salud y
por causa de ello se encuentre en una situacion de debilidad manifiesta, no podra ser
despedido ni su contrato terminado hasta que no se constituya una justa causa,

mientras persistan las condiciones que originaron la relacion laboral y mientras que
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no se solicite la autorizacion de la autoridad laboral competente (Sentencia T-320 de
2016, Corte Constitucional)

3. Fuero Sindical: El fuero sindical, segun Nieto (2016) es un mecanismo de
proteccidn de los derechos de asociacion y libertad sindical, que consiste en la
garantia reconocida a algunos trabajadores “de no ser despedidos, ni desmejorados en
sus condiciones de trabajo, ni trasladado a otros establecimientos de la misma
empresa 0 a un municipio distinto, sin justa causa, previamente calificada por el juez

de trabajo.

De igual manera, la jurisprudencia de la Corte ha manifestado que “la garantia foral busca
impedir que, mediante el despido, el traslado o el desmejoramiento de las condiciones de trabajo,
el empleador pueda perturbar indebidamente la accion legitima que la Carta reconoce a los

sindicatos.” (Sentencia T-998 de 2010, Corte Constitucional).
Irrenunciabilidad.

Segun Mejia Franco (2010) En materia laboral existen ciertos derechos que por su
naturaleza no deben ser renunciados, tales como el salario minimo, una jornada de trabajo
establecida, vacaciones, etc. En tal virtud, se ha creado el principio de irrenunciabilidad de
derechos, con la finalidad de proteger los derechos consagrados a favor de la parte mas débil en
la relacion laboral, es decir, el trabajador. En el derecho del trabajo, la irrenunciabilidad de los
derechos constituye un principio universalmente generalizado en tanto que la renuncia se valora
como una excepcidn, la cual solo se admite en aquellos casos que la constitucion y la ley

permitan. (Mejia, 2010)

Todos los principios constitucionales que se han mencionado y los que faltan por

mencionarse, tienen una relacion y un mismo fin, el cual se evidencia en la proteccion social de



GARANTIAS LABORALES DE LA POBLACION LGTBIQ+ 66

los trabajadores y sus garantias, que pudiéramos decir, se resume en la prohibicion absoluta al

Estado y a los empleadores de transgredirlas.

Es por lo antes dicho, que la corte constitucional tomo como principio la irrenunciabilidad de
los derechos laborales adquiridos, que en palabras de este alto tribunal en la sentencia T-149 de
1995 “se apoya en el mejoramiento constante de los niveles de vida y en la dignificacion del
trabajador. Los derechos y prerrogativas en ellas reconocidos se sustraen a la autonomia de la
voluntad privada, por lo que no son disponibles salvo los casos exceptuados por la ley. La
imposibilidad constitucional de modificar las condiciones de trabajo en perjuicio del trabajador
tiene sustento en el caracter esencial de estos beneficios para la conservacion de la dignidad

humana”.

Es por esto por lo que, la irrenunciabilidad no es méas que un 6rgano protector que el
Estado Social de Derecho, impuso como Estado garante a sus ciudadanos y trabajadores una vez
analizadas sus situaciones sociales, econoémicas y de equidad, con aras de que ni siquiera de
forma voluntaria puedan verse menoscabados sus derechos minimos y adquiridos, buscando con
ello la dignificacion del trabajador, su mejoramiento constante y el no aprovechamiento del
orden subordinado que pueda tener el empleador, apartandose de conceptos civiles como la

voluntad contractual (Cuellar et al., 2019).
Principio protector frente a conflictos laborales.

Como bien se ha manifestado, en las relaciones laborales la parte débil resulta ser el
trabajador, a quien el Estado tiene la obligacion de proteger siempre que no sean cumplidas las
justas causas que cologuen fin al contrato laboral. Fue de ese modo, como entonces, la
constitucion politica de 1991 consagro en el mencionado Articulo 53 “El principio Protector” el

cual confirma la obligacién de proteccion social que el Estado comparte con los trabajadores, y
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que en cualquier conflicto laboral que deba ser dirimido debe tenerse presente.

El autor Jaramillo Jassir (2010) indica que, el principio protector constituye la columna
vertebral de la resolucion de los conflictos juridicos en materia laboral. EI Derecho reconoce la
situacion de debilidad de quien presta sus servicios personales en relacion con quien detenta los
medios de produccion, razon por la cual establece como parametro basico de interpretacion y

aplicacion un principio de favor, para compensar ese desequilibrio factico”.

Continuando con lo dicho, en palabras del mismo autor, con base en este principio,
cuando existan conflictos en cuanto a la aplicacion, interpretacion y transito normativo debe
darse prelacion a las soluciones que beneficien a los trabajadores, como respuesta protectora del
ordenamiento hacia la parte débil de la relacién laboral. (Jaramillo, 2010)

Figura 5

“Diagrama subprincipios del principio protector”.
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El principio protector a su vez se encuentra conformado por tres subprincipios que, en la

doctrina laboral se identifican de la siguiente manera:

A. La regla de la norma mas favorable. Jaramillo Jassir (2010) en su libro “Principios
constitucionales y legales del Derecho del Trabajo colombiano” determina que, en caso
de que haya més de una norma aplicable, en un conflicto laboral se debe optar por aquella
que sea mas favorable, aunque no sea la que hubiese correspondido segun los criterios

clasicos sobre jerarquia de las normas.

B. La regla in dubio pro-operario. Criterio que debe utilizar el juez o el intérprete para
elegir entre varios sentidos posibles de una norma, aquel que sea mas favorable al

trabajador

C. La regla de la condicion mas beneficiosa. Criterio por el cual la aplicacién de una
nueva norma laboral nunca debe servir para disminuir las condiciones mas favorables en

que pudiera hallarse un trabajador.
Primacia de la realidad sobre la formalidad.

En Colombia, se han evidenciado casos en los que, al contratarse un trabajador
formalmente, en la practica no se reflejan las condiciones pactadas en el acuerdo contractual,
entonces el trabajador, es sometido a ejercer funciones y cumplir con cargas que en el documento
no le fueron impuestas, sin tener acceso a derechos laborales que se configuran con el contrato

laboral y sin ser remunerado de acuerdo con las labores ejercidas (Carrillo & Bechara, 2019).

Lo anterior, sirvié de motivacion para que en la constitucion 1991 se consagrara el
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principio de “La primacia de la realidad sobre la formalidad” que segin Obando Garrido (2010,
p. 448) cumple un papel relevante en el Estado Social de Derecho, puesto que, la forma de
vinculacion del trabajador no es la que determina propiamente los derechos laborales, y a traves
de este principio se permite que, impere la realidad objetiva, empirica y verdadera, que en
ultimas es la que verdaderamente consolida la relacion laboral, mas alla de cualquier modalidad
contractual adoptada por el empleador, y més alla de cualquier denominacién empleada para el

contrato. (Obando, 2010)

De igual manera, la Corte Constitucional, mediante sentencia C-665 de 1998,
complementa que: “Conforme lo establece el articulo 53 de la Carta Fundamental, el principio de
la prevalencia de la realidad sobre las formalidades establecidas por los sujetos de la relacion
laboral, implica un reconocimiento a la desigualdad existente entre trabajadores y a la necesidad
de garantizar los derechos de aquellos, sin que puedan verse afectados o desmejorados en sus

condiciones por las simples formalidades™.

Finalmente, este principio ha permitido la concepcidon del contrato realidad, el cual
supone mas que la relacion de sujetos que integran el contrato de trabajo, un acuerdo previo o
posterior de voluntades para la ejecucion o prestacion real y efectiva de la labor por parte del
trabajador, independiente de la modalidad o la denominacién del contrato, o aun si este no existe
en el papel, pues como se pudo observar frente al Primacia de la realidad, priman los hechos

sobre la apariencia que se pretenda dar en el mismo. (Cortés 2018)
Progresividad

El Principio de progresividad es una disposicion legal interpretativa que establece que los
derechos no pueden ser objeto de disminucién, de manera tal que, al solo poder aumentar, deben

garantizarse por todos los medios existentes de forma gradual y progresiva. Funciona a nivel
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juridico como un parametro de interpretacion en la legislacion sobre derechos fundamentales,

particularmente sobre los Derechos Sociales, Econdémicos y Culturales (Diaz, 2019)

Jaramillo Jassir (2010) precisa en que, el principio de progresividad no se encuentra
expresamente enlistado dentro del elenco de principios constitucionales a que hace referencia el
articulo 53 de la Constitucion Politica. Sin embargo, su inclusion como criterio de interpretacion
y orientacion de politicas legislativas ha sido el parametro para resolver un nimero importante de
problemas juridicos puestos en conocimiento de las autoridades judiciales constitucionales y

ordinarias. (Jaramillo, 2010).

Ante la naturaleza reivindicatoria de los derechos laborales, la regla consiste en la
imposibilidad racional de desmedro de las conquistas alcanzadas por los trabajadores al reformar
el ordenamiento. Parte de la doctrina denomina el principio como de “progresion racional”, para
desde la misma definicion precisar que se trata de una regla que debe ser limitada, de manera que
no implique petrificacion del ordenamiento e imposibilidad de adecuarlo a las exigencias que

demande cada situacion. (Jaramillo,2010).

En conclusidn, aunque el principio de la progresividad textualmente no se encuentra
contemplado en la constitucion de 1991, se concreta como obligacion del Estado Social,
estodebido a que, los derechos adquiridos por los trabajadores no se pueden desmejorar por

nuevas disposiciones juridicas que surjan en el ordenamiento juridico interno.

En virtud de ello, en atencién al Derecho Internacional de los Derechos Humanos, tiene
su origen en los debates juridicos de los académicos Robert Alexy & Ronald Dworking, quienes
venian desarrollando las teorias modernas del sistema de derechos fundamentales. Dichos

debates habian planteado la necesidad de atribuirle a los derechos fundamentales un carécter
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prima facie, habida cuenta de las condiciones juridicas y materiales de algunos ordenamientos,
las cuales evidenciaban la imposibilidad de garantizar a plenitud los derechos fundamentales. De
esta manera, se fue moldeando este principio que permite garantizar la dignidad humana de
manera gradual, destinando el maximo de recursos materiales y juridicos disponibles en el

Estado. (Diaz, 2019).

Principales Factores Generadores de Desigualdad y Discriminacion Laboral Hacia la

Poblacién LGTBIQ+ en Colombia.

La discriminacion en contra de las personas que hacen parte de los sectores sociales
LGTBIQ y demas personas con orientacion sexual e identidad de género diversa, es una realidad
global que se refleja en diversos contextos, desde las relaciones mas cotidianas hasta las
dindmicas institucionales, generando graves consecuencias sobre el pleno ejercicio de los

derechos por parte de esta poblacion. (Bernal et al, 2020)

Muchas veces los prejuicios se materializan en acciones de rechazo y trato desigual o injusto que
causan discriminacion (ILGA 2015), que puede llegar a privar del acceso a ciertos entornos
sociales o a poder ejercer libremente derechos fundamentales, creando una situacion de

exclusion (Morales, 2012).

La Corte Constitucional ha proferido sentencias de tutela y de constitucionalidad que se
orientan a subsanar el déficit de derechos generado por la segregacion social, protegiendo
derechos en distintos &mbitos sociales, tales como el trabajo, procurando estabilidad a los

trabajadores y a sus familias en la diversidad (Defensoria del Pueblo, 2019 pp.23)

Sin embargo, en Colombia aun adoptando diferentes convenios internacionales,

14 A primera vista. Diccionario Panhispanico del espafiol juridico.
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existiendo jurisprudencia en el asunto y promulgando normatividad respecto al tema objeto de
estudio, se sigue evidenciando la vulneracion a los derechos fundamentales laborales por razones
de género y edad. En este sentido, se observan diferenciaciones entre la poblacion LGTBIQ+y
personas No LGTBIQ+ que dificultan la calidad de vida de los trabajadores con orientacion
sexual e identidad de género diversa, debido a que, en las empresas por el contrario no se
promueve la proteccidn especial de los derechos que tienen los ciudadanos a ser tratados en
condiciones de igualdad, sin que puedan ser discriminados debido a su condicion de vida para

acceder al trabajo. (Nuvaez, 2019)

La Organizacion Internacional del Trabajo, definio a la discriminacion laboral como
“Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional, origen social o cualquier otro motivo especificado por un

Estado parte en el Convenio” (OIT, 1958).

Por lo antes mencionado, se puede inferir que frente a la poblacion LGTBIQ+ se
evidencian practicas discriminatorias en el acceso al empleo y en todo el ciclo de este, que tienen
como consecuencia la desvalorizacidn del trabajo, esto se refleja en la falta de condiciones para
garantizar el trabajo decente y la precarizacion de las garantias laborales de quienes son
discriminados que terminan ejerciendo labores en la economia informal, sin acceso a proteccion

social y muchas veces en detrimento de su propia salud, seguridad y bienestar. (OIT, 2015)

En las empresas e instituciones de Colombia se practican o toleran discriminaciones
respecto a las condiciones de la contratacion, por razones de ciertas limitaciones por su género,
por no tener una condicién femenina o masculina, no atribuyéndoles algunos trabajos por no
encajar en el perfil correspondiente, no obstante, a pesar de la persona este capacitada para

hacerlo. (Nuvaez, 2019)
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Jiménez et al., (2017) citando a Larrafiaga (2000) establece que, algunos empleadores
tienen en cuenta el modelo del gusto por la discriminacion”, el cual se entiende como una
preferencia que el empresario discriminador esta dispuesto a asumir, en este caso con la
poblacion LGBTIQ+. En otras palabras, el gusto por la discriminacion de los empresarios se
explica por la disposicion del empleador de renunciar a la eficiencia econdmica, a la
maximizacion de produccion y de beneficios, para ejercer sus prejuicios frente a un grupo en

especifico de la sociedad. (Jiménez et al., 2017)

Los gustos de la discriminacion también surgen de los empleados y de los consumidores.
La discriminacion por parte de los empleados hace alusion a la presencia de grupos mayoritarios,
quienes también tienen prejuicios contra un grupo minoritario, es por tal motivo que no gustan de
laborar con estos; Este tipo de discriminacion ocasiona el desplazamiento del grupo minoritario a
oficios en donde la presencia del grupo mayoritario es nula y su efecto es la reproduccion de la

segregacion laboral. (Higua,2012).

Es menester entonces resaltar que, estos gustos de discriminacion antes mencionados,
pueden incidir, entre otras cosas, en el aumento de la tasa de desempleo en Colombia, cuyo
porcentaje mayoritario actualmente se encuentra en los sectores LGTBI, tal como consta

continuacion:
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Figura 7

Mercado Laboral de la poblacion LGTB. Tasa de desempleo
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Fuente: DANE, GEIH marco, 2018.

El citado grafico representa, la realidad laboral actual de muchas personas LGTBIQ+ que
se enfrentan a esta problematica de desempleo en Colombia, siendo méas afectada la poblacién
LGTBI respecto de la no LGTBI. Esto lo podemos evidenciar en dicha medicion, al observar la
brecha en puntos porcentuales entre las dos variables de la gréafica que, aunque varia en su
comportamiento, se mantiene a lo largo del afio mévil de medicién con un valor cercano al 3,1 %
de desfavorabilidad para la poblacién con orientacion sexual e identidad de género diversa

(DANE, 2022).

Lo anterior se pudo haber generado por muchos factores, dentro de los cuales se
encuentran, el limitado acceso a la educacion que no le permite a esta poblacion capacitarse para

un cargo, igualmente por las restricciones para laborar en trabajos formales, barreras en la
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presentacion de documentos de identificacion como requisitos para contratar, entre otros
aspectos que consideren los empleadores que, tengan los denominados “gustos por la

discriminacién” manifestados por el autor Larrafaga.

Lo dicho con antelacidon, ha traido como resultado que, pese al reconocimiento de sus
garantias laborales, esta poblacidon se siga viendo afectada por la exclusién y discriminacion por
factores de identidad de género u orientacion sexual, y que muy a pesar de sus capacidades, los

sesgos del resto de la sociedad no permiten su participacion igualitaria en el mercado laboral.

El Centro Nacional de Consultoria (2022) citando a un informe del Banco Interamericano

de Desarrollo —-BID—, divulgado en 2021 indicé que:

“Estas personas son discriminadas durante su educacion, tanto por parte de los profesores
como de los otros estudiantes. Esto impide que desarrollen su potencial educativo, impactando

sus oportunidades laborales”. (Centro Nacional de Consultoria, 2022; Banco Interamericano de

Desarrollo, 2021)

Lo antes citado advierte que, cuando las personas pertenecientes a la poblacion
LGTBIQ+ intentan acceder al mercado laboral, encuentran reacciones negativas de los
reclutadores, especialmente si estos son hombres heterosexuales. Ademas, ganan menos y tienen
mayor probabilidad de sufrir acoso o recibir un trato injusto en su lugar de trabajo. (Centro
Nacional de Consultoria,2022) Esto confirma, varios factores generadores de desigualdad y

exclusion laboral para con poblacion LGTBIQ+ en Colombia.

Por otra parte, es importante indicar que, las situaciones discriminatorias a las que se
enfrenta la poblacion con orientacion sexual e identidad de género diversa, se caracterizan por

varias categorias que relacionadas entre si, han conllevado a muchas transgresiones a los
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derechos humanos de las personas lesbianas, gay, transgénero, bisexuales, intersexuales, y

aquellas que no se identifican con los grupos anteriores, exponiéndolas a multiples formas de

violencia por prejuicio, en las cuales apartarse de las normas de género y sexualidad tiene

consecuencias graves para la vida y la materializacion de derechos de estas poblaciones.
Tabla 2

Categorias para caracterizar estudios sobre discriminacion por motivos de OSIG.

Categoria Diefinicidn Ejernplos
Acto de discriminacion percibido o
Acto de discriminacion percibido o De ocior N —
expernimentado
Poblacidn cisgénero heterosexual

Sujeto El gue realiza la accion de discriminacicon familiares, pareja, otros conocidos
ajenas, etc

bietd Persona sobre quien recae la accion Qrup e |
. de discriminacion alelal nes LGBTQ+
P - fisica, agresiones verbales
Modo Manera en la cual ocurre la discriminacion | . P bt N !
- invisibilizacion
Entorno Entorno donde ocurre la discrimimacicn - |
nal, salud, viv
Instancia Momento en el gque ocurre |z Acces e cia. se it
Ternporal nacion (en relacién con e CCeso, permanencia, separacion
Razdn
1
e e e Respuestas que el objeto de la accion de
- T discriminacion tiene frente a la misma

privacion de &

Fuente: Urban et al., 2020

En los eventos de discriminacion concurren entonces varios aspectos que se relacionan
entre si, tales como la accion, el sujeto, objeto, modo, entorno, la instancia temporal, la razon, y
las consecuencias. Siendo estos algunos otros factores generadores de discriminacién, y a traves
de los cuales, también se evidencia la clara desigualdad que enfrenta la poblacion LGTBIQ+

frente al resto de la sociedad, en &mbitos como el laboral.
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¢ Qué es la Inclusion Laboral y Cual es su Importancia en la Eliminacion de la

Discriminacién Laboral?

De acuerdo con la Comisién Europea de Empleo, Asuntos Sociales e Inclusion (2017), la
inclusién activa laboral es la accidn de permitir a todas las personas, especialmente aquellas en
situaciones de vulnerabilidad, a participar plenamente en la sociedad y a contar con un trabajo.

(Millan et al., 2018)

Segun Sanchez & Robles (2013) citando a (Pefiaherrera y Cobos, 2011; Sanchez-Teruel y
Robles,2010) La inclusion hace referencia al modo en que se debe dar respuesta y atencion a la
diversidad. En palabras de la ONU se interpreta como, la adopcion de todas las medidas
“legislativas, administrativas y de otra indole que sean necesarias a fin de eliminar y prohibir la
discriminacidn por motivos de orientacidn sexual e identidad de género en el empleo publico y
privado, incluso en lo concerniente a capacitacion profesional, contratacién, promocion, despido,

condiciones de trabajo y remuneracion.” (ONU, 2007)

La inclusién laboral es también, una obligacion ética, y puede ser el resultado de llevar a

cabo procesos de seleccidn donde no se discrimina. (Ley 1752 de 2015)

Asi las cosas, la inclusién laboral constituye en otras palabras, la forma en la que el
Estado Social de Derecho y las empresas del pais, en aras de garantizar el respeto y
reconocimiento de las garantias minimas laborales, pretenden lograr la participacion en el trabajo
con igualdad de oportunidades, sin ningun tipo de limitacion o restriccion, para poblacion
LGTBIQ+ y para otros sectores de la sociedad que han sido denominados minorias sociales. Esto
anterior, en cumplimiento de lo consagrado en el Articulo 54 de la Constitucion Politica de 1991

que dice:
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ARTICULO 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. EI Estado debe propiciar la ubicacion

laboral de las personas en edad de trabajar (...) (Constitucion Politica de Colombia, 1991)

Importancia de la Inclusion Laboral en la erradicacion de la discriminacion en el trabajo

por Orientacion Sexual e Identidad de Género.

Millan et al., (2018) citando a Jirgen Weller (2007) refiere que la discriminacion laboral
tiene consecuencias negativas tanto a nivel personal como en el desarrollo socioeconémico de la
sociedad. Cuando las necesidades basicas de la poblacion no se pueden satisfacer mediante la
remuneracién, producto de un trabajo, el rezago social se agrava y las posibilidades de paz se

disminuyen y, de esta manera, “se refuerza la transmision intergeneracional de la pobreza”

(Mill&n,2018).

Las personas LGBTIQ+ suelen enfrentan de manera cotidiana a espacios laborales
cargados de violencia, discriminacién y practicas de negacion de su identidad que truncan todo el
proceso de trabajo, en términos de acceso al mercado laboral, permanencia, ascenso,
participacién en la toma de decisiones y posibilidad de jubilacién. (Centro Nacional de

Consultoria et al., 2022)

Lo anterior hace que la inclusién laboral sea sumamente importante en el escenario
mundial. En América Latina, por ejemplo, de acuerdo con CEPAL (2009), diversos paises de la
region tienen un elevado porcentaje de poblacion en edad de trabajar pero que no cuentan con
una insercion laboral adecuada, lo cual afecta su nivel y calidad de vida. Las empresas y la
sociedad en general estan en un momento clave en el cual pueden y deben actuar en favor de los

excluidos (Millan et al.,2018).
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En concordancia con lo anterior, la inclusion laboral representa un papel importante en la
erradicacion de cualquier forma de discriminacion en el trabajo por razon de la orientacion
sexual e identidad de género de una persona, toda vez que, esta permite la creacion de espacios
igualitarios y la superacion de barreras que limitan el acceso a escenarios laborales a estos

sectores sociales LGTBIQ+.

Los principios de Yogyakarta (ONU, 2007) impusieron a los Estados miembros de la
ONU, la implementacion de “medidas legislativas, administrativas y de otra indole que sean
necesarias a fin de eliminar y prohibir la discriminacion por motivos de orientacion sexual e
identidad de género en el empleo publico y privado, incluso en lo concerniente a capacitacion
profesional, contratacion, promocion, despido, condiciones de trabajo y remuneracion.” (ONU,

2007, p. 20).

La Inclusion Laboral corresponde entonces, a una de esas medidas antes mencionadas por
la ONU y su proposito principal va encaminado a generar condiciones dignas en los ambientes
de trabajo para las poblaciones mas vulnerables y permitir de ese modo el ejercicio de sus

derechos laborales.

El permitir en los entornos de trabajo, una equidad sexual y de género no es solo un
derecho, sino también para los estados constituye un buen negocio para los sectores de su
economia; cuando se apuesta por la diversidad en general, y se promueve el respeto y garantia de
los derechos LGBTI, las empresas se posicionan en el mercado, maximizan su rentabilidad,
mejoran el clima laboral, fortalecen las practicas de control interno y contribuyen a romper ciclos

de pobreza.

Grandes empresas a nivel global se muestran cada vez mas comprometidas con la

inclusién laboral y la promocion de los derechos LGBTI porque esto se traduce en el
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posicionamiento de sus marcas y atrae nuevos nichos de mercado que suelen contar con un

mayor poder adquisitivo. (ONU, 2020)

La inclusién activa laboral tiene como proposito atacar diversos problemas sociales tales
como la pobreza, la exclusion social, la segmentacion en el mercado laboral, el desempleo a

corto y largo plazo, la inequidad de género y la pobreza en el trabajo (Millan et al., 2018)

Desde el punto de vista empresarial, la inclusion laboral enriquece de manera transversal a la
organizacion impulsando la creatividad y por ende a la innovacién, ademas de traer un mayor
conocimiento, generar lazos de integracion y promover una fuerza de aprendizaje diversa

(Lambert, 2016)

En efecto, la inclusion laboral favorece significativamente al conglomerado LGTBIQ+
debido a que, trae para estos sectores sociales varios beneficios como la equidad y el acceso a un
trabajo decente. Permite igualmente que, la creacion de espacios de trabajo armoénicos, en los que
puedan ejercer sus garantias laborales en plenitud, abriéndoles oportunidades decentes,
eliminado poco a poco formas de discriminacion laboral y violencia, generando entonces un

impacto positivo en el desarrollo econdmico de Colombia.

Finalmente es ineludible decir que, la inclusion laboral es sin duda uno de los
mecanismos mas importantes en la promocién a un Estado de paz y sostenibilidad. Es por medio
de la generacion de oportunidades de empleo que las personas tienen acceso a una mejor calidad
de vida, y esto repercute en todas las esferas sociales. Cuando la inclusién laboral no se
promueve, no solo repercute en un nivel macrosocial, sino que tiene consecuencias directas en

las mismas empresas. (Millan et al., 2018)
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Marco Conceptual

Lesbiana

Una mujer cuya atraccion fisica, romantica y/o emocional perdurable es hacia otras
mujeres. Algunas lesbianas pueden preferir identificarse como homosexuales 0 como mujeres

homosexuales.
Gay

El adjetivo que se usa para describir a las personas cuyas atracciones fisicas, romanticas
y/o emocionales perdurables son hacia personas del mismo sexo (por ejemplo, hombres
homosexuales, personas homosexuales). En contextos contemporaneos, lesbiana suele ser un

término preferido para las mujeres.
Transgénero

Un término genérico para personas cuya identidad de género y/o expresion de género
difiere del sexo que se les asigno al nacer. El término puede incluir, pero no se limita a:
transexuales, travestis y otras personas con variantes de género. Las personas transgénero pueden
identificarse como de mujer a hombre o de hombre a mujer. Las personas transgénero pueden o

no decidir alterar sus cuerpos hormonalmente y/o quirdrgicamente.
Intersex

El termino describe a una persona cuyo sexo biologico es ambiguo (implica una
discrepancia genital interna y externa) lo que implica que hay distintas variaciones genéticas,
hormonales o anatdmicas que hacen que el sexo de una persona sea ambiguo. La condicion de

intersexualidad normalmente no esta relacionad a la orientacion sexual o identidad de género. El
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término intersexual no es intercambiable ni sindbnimo de transgénero (Hughes, et al. 2006)
Queer

Como sustantivo, verbo transitivo o adjetivo; el vocablo se puede entender como una
expresion transgresora a las connotaciones normativas de género, identidad y demas. Puede
entenderse como una forma de englobar a toda la comunidad LGTBIQ+; o gender queer/género
no binario, aquellas personas que no se identifican o ubican con la dicotomia masculino -

femenino en su expresion o identidad de genero. (Fonseca & Quintero, 2009)
Orientacion Sexual

La Asociacién americana de Psicologia (APA) plantea la orientacion sexual como una
atraccion emocional, romantica, sexual o afectiva duradera hacia otros. Se distingue facilmente
de otros componentes de la sexualidad que incluyen sexo bioldgico, identidad sexual (el sentido
psicoldgico de ser hombre o mujer) y el rol social del sexo (respeto de las normas culturales de

conducta femenina y masculina).
Identidad de Género

Es el conjunto de sentimientos y pensamientos y nociones que tiene una persona sobre si
mismo en cuanto a la pertenencia de una categoria de género, es decir, la autoclasificacion como
hombre o mujer sobre la base de lo que culturalmente se entiende por hombre o mujer. La
identidad de género y la orientacion sexual tienden a ser confundidas, aunque no sean lo mismo.

(Garcia, 2005)
Heteronormatividad

Es la manera de percibir o entender el entorno desde la perspectiva de dos sexos y dos

géneros, legitimando a la heterosexualidad como la Unica orientacion sexual aceptada social y
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culturalmente. (Wittig, 2016)
Hipersexualizacion

La hipersexualizacion se entiende por el hecho de poner toda o buena parte de la atencion

en los atributos y valores sexuales, delegando a un segundo plano otras cualidades que posee un

individuo (APA, 2007).
Marco Legal

Garantias laborales de la Poblacién LGTBIQ+ desde la perspectiva Internacional.

En los Gltimos afos, el reconocimiento de los derechos laborales de la poblacién
LGTBIQ+ a nivel internacional, ha sido punto de partida para que, en muchos ordenamientos
juridicos nacionales, como en Colombia, se apueste porque estos sectores sociales cuenten con
las herramientas juridicas que contribuyan a la erradicacion de cualquier forma de exclusion
laboral y discriminacion en el trabajo, debido a su orientacion sexual o identidad de género. En
dicho sentido, internacionalmente se han promulgado diversas normativas que pretenden la
aplicabilidad de las garantias laborales de todas las personas en igualdad de condiciones, dentro

de las cuales se encuentran las siguientes:

Declaracién universal de Derechos Humanos (1948). Esta declaracion ha significado la
génesis de los derechos laborales de la poblacion LGTBIQ+ en el mundo, al consagrar en
varios de sus articulos la obligatoriedad de los Estados en la proteccién de derechos como

la igualdad, el trabajo decente y el amparo de la dignidad humana.

En su articulo 23 por ejemplo, sefiala a la igualdad como principio rector del derecho al
trabajo, estipulando que “Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario

por trabajo igual”. (Articulo 23)
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Consecuentemente, ha consagrado también en sus disposiciones que:

“Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin
distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra condicion”

(Art. 2).

La Constitucién de la Organizacion Internacional del Trabajo (1919). La OIT desde
su concepcion, ha procurado por la efectiva extension de los derechos fundamentales,

incluidos en estos los derechos laborales de la poblacion LGTBIQ+.

En tal sentido, mediante este tratado internacional la Organizacion Internacional del
Trabajo, postuld Principios y Derechos Fundamentales en el entorno laboral, y a través de ellos,
la obligacion de protegerlos por parte de los Estados que de manera libre hagan se vinculen a

ella.
Esta organizacion internacional, ha sefialado también que:

“Los Derechos Fundamentales en el Trabajo son universales, es decir, valen para todas

las personas en el mundo, por eso forman parte de los derechos humanos”. (OIT, 1919)

De igual manera, y en aras de darle amplitud a los derechos fundamentales en el trabajo a
los que tiene acceso todas las personas, la OIT ha suscrito algunos convenios internacionales
dentro de los cuales se encuentran:

. En relacion con la promocién de los derechos de asociacion y
sindicalizacion:
*  Convenio (num. 87) sobre la libertad sindical y proteccion al derecho de

sindicacion.
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»  Convenio (nim. 98) sobre el derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva.

. En relacion con la eliminacion del trabajo forzoso:

*  Convenio (num. 29) sobre el trabajo forzoso u obligatorio.

. Convenio (num. 105) sobre la abolicion del trabajo forzoso.

. En relacion con la eliminacion de la discriminacion:

. Convenio (num. 100) sobre la igualdad de remuneracion.

. Convenio (num. 111) sobre la discriminacién en materia de empleo y

ocupacion.

Convencion Interamericana de Derechos Humanos (1969). Esta convencion, ha
identificado la necesidad de eliminar eventos discriminatorios para con la poblacion LGTBIQ+ y
ha previsto por la proteccion de su identidad de género, orientacion sexual y de la expresion de
género propia de cada persona. Es por ello, por lo que este tratado se encuentra encaminado a la
prohibicion de cualquier tipo de norma, acto o préactica discriminatoria basada en la orientacion
sexual o identidad de género, estableciendo entonces ningn ordenamiento juridico interno podra
promulgar leyes en las que se ignoren las garantias de estos sectores sociales LGTBIQ+ o en las
que se pretenda restringir o suprimir los derechos inherentes a todas las personas, por situaciones

relacionadas a la diversidad sexual.

Consecuentemente en atencion a esta convencion, la Corte Interamericana de Derechos
humanos, también ha confirmado la linea de proteccion que las distintas organizaciones de
Naciones Unidas han hallado, ratificando la importancia de reconocer los derechos de la
poblacién con Orientacion sexual e identidad de género diversa y procurando por su proteccion.

Corroborando lo dicho por el alto comisionado de las Naciones Unidas que, ha manifestado: “la
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garantia de igualdad y no discriminacion que ofrecen las normas internacionales de derechos
humanos se aplica a todas las personas, independientemente de su orientacion sexual y su

identidad de género u “otra condicion” (Alto Comisionado de las Naciones Unidas)

Resolucion (17/19) sobre Derechos Humanos, orientacion sexual e identidad de
género. Esta mocidn, identifica situaciones denigrantes y discriminatorias contra las
personas LGTBIQ+, por lo que reitera a los Estados miembros de la ONU la obligacion
de proteger los derechos de estos sectores sociales vulnerables, incentivando para ello, la
investigacion de eventos de exclusion de todo tipo, incluidas en estas la laboral y
recomendando la promulgacion de leyes que prevengan la discriminacion por motivo de
identidad de género u orientacion sexual, en aras de garantizar los derechos humanos de

estas personas.

Convenio nim. 111 sobre discriminacion (empleo y ocupacion) (1958), ratificado
por Colombia en (1967). Este tratado constituye un instrumento importante frente a la
eliminacion de la discriminacién en materia de empleo y de ocupacién. Aunque
expresamente no se mencione a la poblacion LGBTBIQ+ en su contenido, su intencion

de protegerlos es clara, al indicar en su articulo 1 literal A que la discriminacion sera:

“cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religién, opinidn 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” (Art. 1 a)

Sin embargo, este convenio indica también que no todas las situaciones de exclusion o
preferencia dentro de las empresas constituyen actos de discriminacion, especificando entonces
que no seran discriminatorias, cualquier requisito profesional o laboral que indiquen las

empresas para la asignacion de un cargo determinado (Articulo 1 Inciso 2); las circunstancias
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que se relacionan a resolver cualquier sospecha que recaiga sobre una persona que
presuntamente haya realizado actividades que atente contra seguridad de algun Estado miembro,
o frente aquella que efectivamente lo realizo, siempre que dicha persona tenga el derecho a ser
escuchada conforme a las practicas legales y en proteccion de sus derechos. (Articulo 4); e
igualmente, cualquier medida de proteccidn o asistencia que por recomendacion de otros

convenios internacionales no se consideren discriminatorias. (Articulo 5)

Asi pues, cualquier accion que se aparte de las antes mencionadas excepciones, en
relacion al entorno laboral y en el ejercicio del derecho al trabajo, de acuerdo con lo consagrado
en el citado convenio, seran actos de discriminacion, claramente también, cualquier exclusion o
preferencia, que se ejerza con el proposito de afectar a las personas LGTBIQ+ en su derecho a
acceder a oportunidades laborales en condiciones de igualdad, o con la intencién de realizar

tratos diferenciadores frente a ellas en el ejercicio de un empleo u ocupacion.

Finalmente, este convenio, impone a los Estados que voluntariamente lo hayan ratificado,
implementar las medidas necesarias de prevencion y correccion como, por ejemplo, la
promulgacion de leyes antidiscriminacion y la creacion de programas sociales que busquen
concientizar a los habitantes de los paises sobre los derechos de la poblacién con identidad u
orientacion sexual diversa. Del mismo modo, precisa en que cada pais miembro debe formular y
practicar politicas que adecuadas a las practicas nacionales, procuren el respeto por la igualdad
en el trato y las condiciones dentro de las empresas publicas o privadas, en aras de eliminar

cualquier forma de discriminacién que se llegase a evidenciar.

Recomendacion num. 188 de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre las
agencias de empleo privadas (1997). Esta recomendacién en sus articulos 9, 10, y 11, se

pronuncio al igual que los tratados y convenios antes citados, frente a la igualdad como
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principio de las relaciones laborales, procurando que las personas LGTBIQ+ frente a
contratos de trabajo que suscriban con sus empleadores, puedan contar con el minimo de

derechos y garantias en el ejercicio de su ocupacion u oficio.

La OIT en la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo, adopto
varias disposiciones dentro de las cuales se encuentran:

9. “Se deberia prohibir, o impedir con otras medidas, a las agencias de empleo
privadas que formulen o publiquen anuncios de puestos vacantes o de ofertas de
empleo que tengan como resultado, directo o indirecto, la discriminacion fundada
en motivos de raza, color, sexo, edad, religién, opinién politica, ascendencia
nacional u origen social, origen étnico, discapacidad, situacion conyugal o familiar,
orientacion sexual o afiliacion a una organizacion de trabajadores;
10. Deberia alentarse a las agencias de empleo privadas a que promuevan la
igualdad en el empleo a través de programas de accion positiva;
11. Se deberia prohibir a las agencias de empleo privadas que consignen en ficheros
0 en registros datos personales que no sean necesarios para juzgar la aptitud de los
candidatos respecto de los empleos para los que estan siendo o podrian ser tomados
en consideracion” (Subrayado por fuera del texto original) (Art.9, 10,11

Recomendacién nim. 188 de la OIT).
Marco Normativo de Algunos paises del mundo
La Legislacién Europea.

El 27 de noviembre de 2000 la directiva de la Union Europea establecid, un marco
normativo general a través del cual se garantizara la implementacion de la igualdad de

condiciones en el marco de un trabajo digno y el empleo, que precisa entre otras cosas, de los
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derechos de los colectivos que son susceptibles de ser marginados o discriminados, de las
personas gay, lesbianas, bisexuales y transexuales y cualquier otra con Orientacion Sexual e

Identidad de Género Diversa.
Legislacion Espariola.

Espafia ha sido uno de los paises méas avanzados con respecto a las garantias laborales de
las personas LGTBIQ+, empezando porque desde su Constitucion Politica de indica la
prohibicion de actos discriminatorios frente a los derechos fundamentales tienen acceso estas
personas, indicando en su articulo 14, la igualdad de los espafioles ante la ley, sin dar cabida a la
prevalencia de situaciones de discriminacién por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,

opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

En su Estatuto del Trabajo, este pais sefiala de manera explicita en su Articulo 4.2.c. que
quienes estan capacitados para trabajar en Espafa, tienen derecho a no ser discriminados directa
o indirectamente en el proceso de seleccion dentro de un empleo, 0 una ya contratados
laboralmente, por razones de sexo, estado civil, edad, origen racial o étnico, condicion social,

religién o convicciones, ideas politicas, u orientacion sexual, entre otras.

De igual manera, en el tercer Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015—
2017, en el articulo 6 que habla de Igualdad de trato y oportunidades, entre otras cosas, estipula
literalmente la obligacion de las distintas organizaciones empresariales y sindicales espafiolas, en
la promocion de la igualdad de oportunidades en el empleo para de ese modo proteger, tanto a la
diversidad del mercado de trabajo, como para maximizar el impacto y los beneficios que tienen
en las empresas la presencia de plantillas heterogéneas en términos de sexo, edad, orientacion
sexual, nacionalidad, origen racial o étnico, discapacidad, convicciones religiosas... (Articulo 6,

Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2015-2017)
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Legislacion del salvador

La republica del Salvador, ademas de la ratificacion de varios tratados internacionales, ha
estipulado un amplio marco normativo mediante el cual garantiza a todas las personas del pais,
sin exclusion alguna, el reconocimiento y ejercicio de sus derechos humanos, por consiguiente,

el respeto de derechos como la igualdad y el trabajo.

En razén de ello, la Constitucion de la Republica constituye el punto de partida del marco
juridico del Salvador, indicando en sus articulos 6,10,38 y 47, la prohibicion a los patronos y
trabajadores privados de realizar actos discriminatorios en razon de sexo, raza, nacionalidad, e
igualmente la obligacion de flexibilidad de las empresas salvadorefias a la hora de suscribir los
contratos laborales, los cuales no pueden ir encaminados a la pérdida o el irreparable sacrificio

de la libertad o dignidad de la persona.

Finalmente dentro de la normatividad del salvador, fue expedido el Decreto Ejecutivo No. 56, 4
de mayo de 2010, publicado en Diario Oficial No. 86, Tomo 387, 12 de mayo de 2010, en el
cual consagraron las “Disposiciones para Evitar toda Forma de Discriminacion en la
Administracion Publica por Razon de Identidad de Género y/o de Orientacion Sexual”; y a través
de ellas, el Estado Salvadorefio prohibe las practicas discriminatorias en razon de la orientacion
sexual y/o identidad de género de una persona y consagra la responsabilidades de la
administracion publica en la implementacion de una “revision exhaustiva de las politicas,
programas y proyectos que, adopten o propongan los correctivos necesarios, si en el disefio o
ejecucién de los mismos se advierten actuaciones o practicas que de manera directa o indirecta
constituyan o puedan generar cualquier forma de discriminacion frente a las comunidades

LGTBIQ+” (Art 3)
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Legislacion de Costa Rica

Como en los anteriores paises, la Constitucion Politica de Costa Rica es la principal
normatividad en materia de derechos laborales de la Poblacion LGTBIQ+, puesta esta Carta
Constitucional en sus disposiciones, exactamente en su Articulo 33 ha consagrado la igualdad de
todas las personas diciendo que: “Toda persona es igual ante la ley y no podra practicarse

discriminacion alguna contraria a la dignidad humana”.

Ahora bien, este pais también ha promulgado leyes antidiscriminacion como nim. 2, de
1943 actual Codigo del Trabajo, en este Costa Rica preciso que, de acuerdo con los convenios
internacionales ratificados existe en las empresas la “prohibicion de discriminar”, y en su articulo
624 “establece que las personas despedidas en el marco de situaciones de discriminacion deberan

ser reinstaladas e indemnizadas” (Art. 624).

De manera final, en la Ley contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia
(Ley num. 7476, de 1995) ofrece mecanismos para la proteccion de derecho al trabajo de las
personas LGTBIQ+ que ejerzan esta profesion y frente a ella, ampara a la poblacién con
Orientacion Sexual e identidad de género diversa del hostigamiento, definido este por la misma
ley como: “toda conducta sexual indeseada por quien la recibe, reiterada y que provoque efectos
perjudiciales en los siguientes casos: condiciones materiales de empleo o de docencia;
desempefio y cumplimiento laboral o educativo; estado general de bienestar personal”. (Articulo

3)
Legislacion de Argentina

En el pais de Argentina, en materia de derechos laborales de la poblacion LGTBIQ+ fue

promulgada la Ley De Promocion Del Acceso Al Empleo Formal Para Personas Travestis,
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Transexuales Y Transgénero “Diana Sacayan - Lohana Berkins”, la cual tiene por objeto
alcanzar las medidas correctivas y efectivas que permitan la inclusion laboral de las personas con
Orientacion sexual e identidad de género diversa con el fin de promover la igualdad real de

oportunidades en todo el territorio de la Republica Argentina.

Dentro del marco normativo, la presente ley en su articulo 2 dispone la obligacion del
Estado de proteger y amparar la igualdad de todas las personas del territorio argentino,

mencionando para ello, tratados internacionales como la Opinion Consultiva N° 24 de la

Corte Interamericana de Derechos Humanos sobre identidad de género, e igualdad y no
discriminacion, que consagra el reconocimiento de los derechos de la comunidad LGTBIQ+,

especialmente los siguientes:
a) La identidad de género;
b) El libre desarrollo personal;
c) La igualdad real de derechos y oportunidades;
d) La no discriminacion;
e) El trabajo digno y productivo;
f) La educacioén;
g) La seguridad social;
h) El respeto por la dignidad;
i) La privacidad, intimidad y libertad de pensamiento.

Asimismo, la referida Ley indica en su articulo 7 denominado “No discriminacion” el

derecho que tienen las personas con orientacion sexual e identidad de género diversa, al trabajo
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formal, digno y productivo, en condiciones equitativas y satisfactorias, a la proteccién contra el
desempleo, sin discriminacion, y a que sean garantizado su ingreso y permanencia en el empleo

sin tener en cuenta factores contravencionales.
Garantias Laborales de la Poblacion LGTBIQ+ desde la Perspectiva Nacional.
Constitucion Politica de 1991

La Constitucion Politica de 1991 en Colombia, ha cumplido un papel relevante frente a la
consagracion de las Garantias Laborales de la poblacion LGTBIQ+, pues si bien, aunque
explicitamente no se mencionen en ellas a las personas con Orientacion Sexual e ldentidad de
Género diversa, esta Constitucion ha previsto porque la igualdad sea uno de los principios

rectores de las relaciones laborales al consagrar en su articulo 13 que:

“Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y
trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin
ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion,
opinion politica o filosofica. EI Estado promovera las condiciones para que la igualdad sea real y

efectiva y adoptarda medidas en favor de grupos discriminados o marginados”.

En tal sentido, en atencion a la igualdad, la misma Constitucion Nacional en su articulo
25 consagro el derecho al trabajo digno de todas las personas sin distincién, como un principio
rector del ordenamiento juridico nacional, principio del cual se deprende el reconocimiento de
otros derechos laborales, contemplados expresamente en el articulo 53 constitucional y que se
encaminan entre otras cosas, al amparo de la dignidad humana, el minimo vital y mévil, al
acceso al sistema de seguridad y salud en el trabajo, a la libertad de asociacion y demas derechos

fundamentales laborales
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Sin embargo, a pesar de que Constitucion Politica sentara las bases para la elaboracion de
sistema normativo interno, que tuviese como objetivo la proteccion de los derechos laborales de
los sectores conformados por Lesbianas, Gay, Bisexuales, Transexuales, Intersex, Queer y
cualquier otro con Orientacion Sexual e Identidad de Género Diversa, en Colombia en materia de

derechos en el trabajo para ellos, solo han sido promulgadas las siguientes leyes:
Cadigo Sustantivo del Trabajo (Decreto Ley 3743 de 1950)

Este codigo es de las normas relevantes en asuntos laborales, a través de €l se regulan las
relaciones de trabajo de caracter privado y dispone igualmente la regulacion de derechos

colectivos.

Esta norma fundamentada en principios constitucionales ha confirmado la igualdad de
todas las personas en el ejercicio de una labor a través de un contrato de trabajo, precisando en su
articulo 8 modificado por la Ley 1496 de 2011 que todas las personas tienen la misma proteccion
y garantias, por tanto, estaran prohibidas situaciones que pretendan distinguir a una persona por

motivo de su sexo 0 género.

Asimismo, el Cddigo Sustantivo del Trabajo en Colombia, establecio en su articulo 13
que las disposiciones en su redaccion contempladas corresponden en su mayoria, a un minimo de
derechos y garantias a favor de todas las personas que habiten en el territorio colombiano,
incluidas las personas LGTBIQ+. Dicho lo anterior, ningin acto que busque contrariar o

desmejorar ese minimo de derechos laborales sera permitido en un Estado Como Colombia.

Finalmente, también sefiala la proteccion del Trabajo y la Irrenunciabilidad de las
garantias, afirmando que los derechos laborales gozan de la proteccion del Estado Social de

Derecho, y que este amparo debe hacerse teniendo en cuenta lo consagrado en la Constitucion
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Nacional y las leyes. Indicando igualmente, que ninguna de las prerrogativas en él contempladas
podran ser ignoradas por los funcionarios o servidores publicos que representan al Estado, ni por
aquellos particulares que figuren como empleadores, tampoco podran renunciadas las mismas, ni
por quien le asista el derecho, ni ignoradas por quien deba darle reconocimiento, a menos que la

ley lo permita.
Ley 1010 de 2006 Contra el Acoso laboral.

Esta ley por medio de la cual se adoptaron las medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, pese a no
mencionar a la poblacién con Orientacion sexual e Identidad de Género diversa, sefial6 las
medidas correctivas tendientes a evitar cualquier forma de discriminacion, exclusion, maltrato o
trato ofensivo, que atente contra la dignidad humana de quienes ejerzan una profesion u

ocupacién en el sector publico o privado en Colombia

En su articulo primero inciso 2 la citada ley indico que, en materia de las relaciones
laborales, son bienes juridicos protegidos “el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad,
la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia entre quienes

comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa” (Ley 1010 de 2006).

Igualmente, definio las situaciones que se constituyen como actos de acoso laboral,
definiendo en su articulo 2 a la Discriminacion laboral: (Modificado por el art. 74, Ley 1622 de
2013), como “todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o nacional,
credo religioso, preferencia politica o situacion social o que carezca de toda razonabilidad desde

el punto de vista laboral”. (Ley 1010 de 2006)

Esta norma también sefial6 las medidas preventivas del acoso laboral, en aras de proteger
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los derechos laborales de todos los sectores sociales colombianos, imponiendo a los
empleadores, la obligacion de que en los reglamentos de trabajo de las empresas e instituciones
se procuren mecanismos de eviten la ocurrencia de conductas de acoso laboral, y se lleve a cabo
un procedimiento efectivo, propio y confidencial, que permita superar de manera rapida las

situaciones de acoso que ocurran en el lugar de trabajo.
Ley 1482 de 2011.

El objeto de esta ley, declarada exequible por la Sentencia C-194 de 2013, es la
proteccién de los derechos de las comunidades que histéricamente han sido afectados por actos
discriminatorios por razon de sexo u orientacion sexual, permitiendo que en el Cdédigo Penal
Colombiano sea condenado el hostigamiento de todo tipo, y que aquellas personas que
arbitrariamente restrinjan el pleno ejercicio de los derechos de las personas, incluidos los
derechos laborales, por razén de su raza, nacionalidad, sexo u orientacion sexual, sean

sometidos a penas privativas de la libertad y multas dinerarias.
Ley 1753 de 2015.

El articulo 130 de la presente Ley, a traves de la cual se adopté el Plan Nacional de
Desarrollo "Prosperidad para Todos", estipula que "el Gobierno nacional a través de sus
entidades, llevara a cabo las acciones necesarias tendientes a la implementacion y seguimiento de
la Politica Publica Nacional para la Garantia de Derechos de Lesbianas, Gais, Bisexuales,
Transgeneristas e intersexuales (LGBTI) a través del Ministerio del Interior, e impulsara ante las
Entidades Territoriales la inclusion en los Planes de Desarrollo Departamentales, Distritales y
Municipales de acciones y metas que garanticen los derechos de las personas de estos sectores

sociales (Ley 1553 de 2015)
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Decreto 2340 de 2015

"Por el cual modifica el Decreto ley 2893 de 2011 ", establece que el Ministerio del
Interior debe disefar programas de asistencia técnica, social y de apoyo para poblacion lesbiana,
gay, bisexual, transexual e intersexual (LGBT]I), coordinar con las instituciones gubernamentales
la elaboracion, ejecucion y seguimiento de las politicas publicas dirigidas a la poblacion LGBTI
y el ejercicio de sus libertades y derechos, y promover acciones con enfoque diferencial, tanto de
parte del Ministerio como de las demas entidades del Estado, orientadas a atender la poblacién y la

formulacion de acciones conjuntas. (Decreto 762 de 2018)
Jurisprudencia frente a las Garantias Laborales de la Poblacion LGTBIQ+

En lo que respecta a los derechos laborales de las personas con Orientacion Sexual e
Identidad de Género Diversa, han presentado diversas acciones tendientes a que sean
reconocidas las garantias laborales que les son inherentes de acuerdo con los postulados del
Estado Social de Derecho. Debido a ello, la Corte Constitucional ha proferido diversas
sentencias, a través de las cuales ha pretendido amparar las garantias laborales de la poblacién

LGTBIQ+ en Colombia, tal como se puede visualizar en el siguiente cuadro:
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Tabla 3

“Sentencias frente a Derechos Laborales LGTBIQ+"

SENTENCIA HECHOS QUE MOTIVARON EL
CONFLICTO DIRIMIDO EN LA
SENTENCIA.
C-481/98 “Régimen disciplinario para docentes”.
T-999/00 “Seguridad social y parejas del mismo sexo”.
T-1426/00 “Seguridad social y parejas del mismo sexo”.

T-618/00 “Seguridad social y parejas del mismo sexo”.

T-349/06 “Extension de los beneficios de la seguridad
social (sustitucion de pension) a parejas del
mismo sexo”. (Sentencia inhibitoria)

C-1043/06 “Exclusion parejas homosexuales pension de
sobrevivientes (sentencia inhibitoria)”

T-152/07 “Discriminacion de transexual en trabajo”.

C-811/07 “Afiliacion a salud como beneficiario de
compariero/a permanente del mismo sexo.

T-856/07 “Afiliacion pareja del mismo sexo al sistema de
salud”.

C-336/08 “Sustitucion pensional compafero/a permanente
del mismo sexo”.

T-492/11 “Lesbiana obligada a utilizar uniforme de
trabajo”.

T-476/14 “Inaplicacion de la obligacion de presentar libreta
militar para el proceso de contratacion a una
mujer transgénero”.

T-935/14 “Reconocimiento de pension de sobreviviente a
parejas del mismo sexo”.

Fuente: Elaboracion propia,2022.
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http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/1998/c-481-98.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2000/t-999-00.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2000/t-1426-00.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2000/t-618-00.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2006/t-349-06.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2006/c-1043-06.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2007/t-152-07.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2007/c-811-07.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2007/t-856-07.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2008/c-336-08.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2011/t-492-11.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/RELATORIA/2014/T-476-14.htm
http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/2014/T-935-14.htm
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Sentencia C-481 de 1998. Mediante esta jurisprudencia la Corte Constitucional
en uso de sus facultades constitucionales aplicé el principio de Favorabilidad, puesto que,
el Decreto 1726 de 1995 pretendia que entraran nuevamente en vigor disposiciones del
Decreto Legislativo 2277 de 1979, que fue derogado por el Codigo Unico Disciplinario el

cual establecio el régimen disciplinario para los docentes del Estado.

En esta sentencia el alto tribunal sefial6 que, en virtud de lo consagrado en el referido
cddigo disciplinario, no era posible la investigacion y sancion disciplinaria de un docente oficial
por sus preferencias homosexuales, esto en atencion a derechos como el libre desarrollo de la
personalidad y la igualdad que, segun criterio de la Corte Constitucional, les permite a todas las
personas no tener limitantes en el ejercicio de su plan de vida y que impide a cualquier autoridad
estatal restringir o ignorar las aspiraciones o las elecciones, en este caso de quienes ejerzan la

profesion de docentes oficiales en Colombia (Sentencia C-481 de 1998)

Sentencia T-618 del 2000. La Corte Constitucional entro a revisar en la citada
jurisprudencia, una tutela instaurada por una pareja de homosexuales portadores del Virus
de inmunodeficiencia humana (VIH), que requerian de atencion médica para la
continuacion de un tratamiento contra la enfermedad. Uno de ellos quedo desempleado,
por lo cual su pareja en calidad de pensionado solicito que fuese agregado al sistema de

seguridad social como su beneficiario.

Muy a pesar de ello, en ese entonces el Instituto de Seguros Sociales, sin fundamento
alguno se negd a acceder a su pretension, desatando un conflicto juridico que entr6 a decidir este

alto tribunal.
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En sus consideraciones la corte constitucional procuro por el amparo de sus derechos,
precisando en la universalidad no solo como principio del Estado Social y sino también de la
propia Seguridad Social que, en concurrencia con los principios de la eficiencia y la solidaridad,
manifestando entonces la obligatoriedad de este servicio pablico y este derecho inherente a todos
los habitantes del territorio nacional; permitiendo, que las parejas del mismo sexo puedan
constituir familia y que los efectos juridicos se reflejen en aspectos como la cobertura familiar en
el sistema de seguridad social, tal como ocurriria con una pareja conformada por un hombre y

una mujer. (Sentencia T- 618 del 2000)

Sentencia T- 476 de 2014. En virtud de derechos como la dignidad humana y el libre
desarrollo de la personalidad, toda persona en uso de sus facultades humanas podra elegir
su identidad de género y respecto a sus decisiones, esa persona no podra ser sefialada o

discriminada en razon a su identidad de género.

En este caso puntual, la Corte Constitucional conocio de la situacién de una persona
Transgénero que no fue contratada por no presentar la libreta militar, violandose de esa forma su

derecho al trabajo y la posibilidad de mejorar su calidad de vida.

La Sala Plena manifestd que, las personas con identidad transgenerista no deben ser
sometidas a restricciones para el ejercicio de derechos derivados de su identidad, es decir, por
asumir su forma de ser como expresion legitima y constitucional de su identidad y libre
autodeterminacion. Tampoco pueden las autoridades hacer caso omiso de la identidad de género
asumida, y por consiguiente no deben exigir sin evaluar su aplicabilidad, un requisito como lo es

la libreta militar para una persona cuya identidad es incompatible con la formalidad exigida.

En efecto, la Corte Constitucional decidié amparar los derechos de personas transgénero

al trabajo, al libre desarrollo de la personalidad, a la identidad de género, al minimo vital y a la
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vida en condiciones dignas, ordenando a las entidades tanto puablicas como privadas la omision
de formalidades que atenten contra la identidad de género y orientacion sexual de las personas, y
exhortando al congreso de la repUblica a tramitar una ley que regulase de forma integral y

sistematica los derechos de las personas transgenero. (Sentencia T-476 de 2014)

Sentencia T-492 de 2011. En atencion al derecho al libre desarrollo de la personalidad,
la Corte Constitucional resolvio un caso de una mujer leshiana a quien su empleador la

obligo a utilizar falda como uniforme de trabajo.

La Corte considero, entre otros aspectos, que este derecho constituye la facultad que tiene
toda persona de decidir acerca de su apariencia personal, constituyendo vulneracion a tal derecho
cualquier acto u omision que de manera desproporcionada le impida decidir autbnomamente

sobre su imagen y la forma en que desea presentarse ante los demas.

En ese sentido, la corte decidié amparar los derechos a la igualdad, al trabajo y al libre
desarrollo de la personalidad, de las personas LGTBIQ+ , coaccionado a los empleadores a
respetar las decisiones que adopte una persona sobre si misma, siempre que no afecte derechos
ajenos ni el orden juridico; recordando a las empresas que los reglamentos y ordenamientos del
trabajo “deben estar acordes, en su contenido, con los valores, principios y derechos consagrados
en la Constitucion”, y no se puede desatender el libre desarrollo de la personalidad sin un
sustento constitucional que necesaria y proporcionalmente justifique la limitacion. (Sentencia T-

492 de 2011).

Sentencia T-935 de 2014. Esta sentencia marco un antes y un después frente al
reconocimiento de derechos pensionales de las personas LGTBIQ+. En este caso puntual,
la Corte decidié sobre la negacion por parte de la Secretaria de Educacion de Bogota,

ante el reconocimiento de la sustitucion pensional a un compafiero permanente Gay, por
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segun no encontrarse amparado su decision en el régimen pensional y en la legislacion.

En razdn de lo anterior, la Corte manifesto que, bajo ninguna circunstancia, se puede
negar el reconocimiento de la pension de sobreviviente, o cualquier otra prestacion similar,
aduciendo la inexistencia de normas que extiendan estos beneficios a parejas del mismo sexo,
amparando de esa forma, los derechos de las parejas con orientacion sexual e identidad de género
diversa a la igualdad, dignidad humana, libre desarrollo de la personalidad, y claramente a la

seguridad social. (Sentencia T-935 de 2014).
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Capitulo 111
Disefio Metodoldgico

La presente investigacion se propuso a través de su objetivo general, desde el estudio de
tratados internacionales, datos estadisticos realizados por entidades de consultoria, revision
bibliogréfica, lectura de jurisprudencia, analisis de derecho comparado y comprension de los
postulados de la Constitucion Politica de 1991, analizar la situacién actual de las garantias
laborales de la poblacion LGTBIQ+ en el marco de un Estado Social de Derecho como

Colombia.

Por lo anterior, partiendo del concepto propio de Garantias Laborales, se procuré por
entender cuales eran los derechos minimos laborales a los que deben tener acceso estos sectores
sociales en el pais, identificando la importancia de estos en la materializacion de la dignidad
humana y la concurrencia de principios constitucionales y demas derechos que tienen conexidad

con el trabajo.

En ese sentido, también se enfoco este trabajo investigativo en determinar y explicar los
principales factores generadores de desigualdad y discriminacién laboral por razones de
orientacion sexual e identidad de género en el pais. Indicando de igual manera, la importancia de
la inclusion laboral en la erradicacion de esas situaciones de discriminacion generadas, y como la

misma influye en el desarrollo econémico de las empresas inclusivas.

Enfocada entonces, hacia el paradigma cualitativo por medio del analisis bibliogréfico, la
presente investigacion implemento técnicas de recoleccion de datos como la revisién
documental, centrandose en la recoleccion de investigaciones previas que estudiaron las

garantias laborales de los sectores LGTBIQ+ tanto a nivel nacional como internacional, y demas
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bibliografia que aportara fundamentacion al objeto de estudio.

Este trabajo de grado de corte socio juridico, aplicé un método de caracter analitico, en
aras de darle respuesta a los objetivos trasados. De igual manera, siendo de tipo descriptiva, esta
investigacion a través de la integracion de conceptos, principios, datos documentales y normas
describi6 hechos que evidencian la situacion de discriminacidn que atraviesa la poblacion con
orientacion sexual e identidad de genero diversa en Colombia, y de ese mismo modo, el

consecuente rechazo de sus garantias laborales.
Tipo de Corte.

Esta investigacion tiene un corte Socio Juridico, al estudiarse por medio de ella el
comportamiento de aspectos sociales, como las situaciones de aceptacion o rechazo de la
sociedad en general, en especial del mercado laboral colombiano, frente al reconocimiento de los
derechos laborales de las personas LGTBIQ+ en Colombia, viendo estas circunstancias no solo
desde la perspectiva social, sino también, mediante la aplicacion del derecho y el analisis
juridico.

La presencia del corte socio- juridico asegura que en investigaciones como esta, se
analice “lo que los hombres hacen practicamente con el derecho” (Witker, 1995, p. 4), por lo que
este trabajo de grado, se propuso conocer la situacion de las garantias minimas en el Trabajo y
demas derechos que tenga conexidad con él, de las personas con orientacion sexual e identidad
de género diversa, analizando para ello, si estas son aplicadas o no por los empleadores
colombianos y debidamente protegidas por el Estado Social de Derecho. Determinando igual
forma si en Colombia se siguen evidenciando situaciones de discriminacién en entornos
laborales, y a su vez, eventos de exclusion laboral, pese a la consagracion expresa de

normatividad que prohibe los actos discriminatorios para todas las personas sin distincion, por
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ende, igualmente frente a los sectores sociales LGTBIQ+.

Desde la dimension socioldgica, se busco la manera de descubrir y viabilizar lo que
presentan las normas y de hacer posible lo que requiere la justicia (Ciuro, 2016; Portela, 2020;
Suarez & Araque, 2020). En este caso en concreto, determinar alternativas como la inclusion
laboral, que permitan el reconocimiento y el debido ejercicio de las garantias laborales de la

poblacidn objeto de estudio de la presente investigacion.
Meétodo de la investigacion

Analizar significa la categorizacion, ordenamiento, manipulacion y resumen de datos para
responder a las preguntas de investigacion. El proposito es reducir los datos de una forma
entendible e interpretable para que las relaciones de los problemas de investigacion puedan ser

estudiadas (Hernandez, 2017)

Por consiguiente, esta investigacion se realizé a través del método analitico, mediante el
cual, partiendo de lo general a lo especifico, se interpretaron las garantias laborales de la
poblacién LGTBIQ+ a la luz de la Constitucion Politica de 1991 y su situacion en Colombia,
detallando por ejemplo, los principios constitucionales y demas derechos que intervienen en las
relaciones laborales, asimismo como los anteriores inciden en la materializacion de derechos
fundamentales como la igualdad y la dignidad humana. De igual manera, leyendo sobre los
factores generadores de desigualdad y exclusién y como la inclusion laboral permite la

eliminacion de eventos discriminatorios evidenciados ante esta poblacion.

Precisando de esta manera segun lo anterior, en bases contextuales, conceptuales y
legales que permitieron la categorizacion de la informacion y consecuentemente la obtencién de

los resultados.
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Poblacion

La poblacidn sobre la cual esta investigacion centrd su objeto de estudio son los sectores
sociales LGTBIQ+, conformado por personas Lesbianas, Gay, Transgéneros, Intersex, Queer y
demas que no se identifican o acepten dentro de los anteriores o dentro de los géneros

convencionales.
Técnicas de Recolecciéon de Datos.

La técnica implementada fue la Revisién documental-bibliografica, que permitio la
sistematizacion de la informacion, recolectando los datos, apartes historicos, conocimiento de los
antecedentes de la investigacion, obtencidn de bases legales tanto nacionales e internacionales, la
comparacion de algunas legislaciones, el desarrollo de una linea jurisprudencial y demés apuntes

relacionados al tema de estudio.
Fuentes de la Informacion

La informacion recolectada en esta investigacion, por medio de la cual se busco darles
respuesta a los objetivos propuestos, cuya evidencia reposa en las referencias bibliograficas de

este trabajo de grado, fueron:

. Tesis de grados e investigaciones previas realizadas por distintos autores
frente a las garantias laborales de la Poblacion LGTBIQ+

. Datos estadisticos y estudio de casos de instituciones como el Centro Nacional
de Consultoria, el Banco Interamericano de Desarrollo y el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) entre el afio 2021 y el mes de
agosto de 2022.

. Libros, textos, articulos cientificos, cartillas institucionales.
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. Tratados Internacionales, resoluciones, decretos, leyes y demas normatividad.

. Jurisprudencia proferida por la Corte Constitucional
Analisis y Discusion de Resultados

Luego de revisar detalladamente la informacion recolectada encontramos que, la
poblacion LGTBIQ+ siglas que corresponden a un grupo de personas que se identifican como
lesbiana, gay, bisexual, transgénero, intersex o queer (LGBTIQ+), han sido sectores sociales
discriminados en Colombia, siendo esto anterior, uno de los factores su acceso al sistema laboral

y al ejercicio pleno de un trabajo decente en condiciones de igualdad.

Dado ello, a traves de la Constitucion Politica de 1991 el Estado Social de Derecho
procuro por el reconocimiento de las Garantias Laborales de las personas con Orientacidn Sexual

e identidad de género diversa.

El estudio de los articulos consagrados en la Constitucion Nacional nos permitio hallar
que, en la norma no existe distincion entre las personas LGTBIQ+ y el resto de la sociedad en lo
que respecta a sus derechos laborales, toda vez que, al ratificar principios del derecho laboral
internacional, como la igualdad, se reconocieron de manera amplia para todos los trabajadores en
Colombia, sin distincion alguna, un minimo de derechos indispensables que ni las empresas

privadas e instituciones oficiales pueden desconocer.

Por lo anterior, la misma Constitucion le impuso al Estado Social de Derecho la
obligacion de proteger los derechos fundamentales en el ambito de las relaciones laborales, para
que las personas que ejercen un trabajo en el territorio colombiano, no se enfrentasen a

situaciones de vulneracidn de derechos ante empleadores, ni ante entidades estatales.

De igual forma, se conocié que el Trabajo corresponde a uno de los principios rectores
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del mencionado Estado Social, por ende, su proteccion constituye también, una obligacion social,

relacionada intimamente al cumplimiento de sus fines.

Ahora bien, muy a pesar de los hallazgos anteriores encontramos gque actualmente las
garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+, pese a su consagracion expresa no solo en
tratados internacionales ratificados por Colombia, sino también en la misma Constitucién
Politica Nacional “norma de normas” del ordenamiento juridico nacional, estan siendo
transgredidas y rechazadas por los empleadores colombianos, colocando esto anteriormente
mencionado en duda, la correcta proteccion de estos derechos minimos por parte del Estado

Social de Derecho en Colombia.

Lo manifestado con antelacién, posiblemente da respuesta a nuestro interrogante
problema relacionado a ¢ Cual es la situacion actual de las garantias laborales de la poblacion
LGTBIQ+ en Colombia en el marco del Estado Social de Derecho?, siendo entonces evidente
que, muy a pesar de su consagracion en la Constitucién Nacional y la promulgacion de leyes al

respecto, no existe un reconocimiento pleno de sus derechos laborales.

Ello se refleja en las barreras desde el tramite de contratacion, hasta la exclusion que
siguen presentando estos sectores sociales en el trabajo formal, en casos como los mencionados
por el Centro Nacional de Consultoria, lo cual ha llevado al ejercicio de trabajos informales, la
auto discriminacion, ignorar que tienen acceso a derechos como la seguridad social, la libertad

sindical y permitir incluso ellos mismos la transgresion de sus derechos.

Esto indicado anteriormente, pone en duda la efectiva aplicacion de la constitucion y la
ley, incluso de politicas publicas que orienten a los empleadores y reduzcan los eventos

discriminatorios y de exclusién laboral frente a la poblacién LGTBIQ+.
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Frente a avances normativos, Entre 2010 y 2015, se lograron importantes
reconocimientos de los derechos de personas LGBT en Colombia. En 2011, el Congreso expidid
dos leyes para la garantia de los derechos de poblaciones histéricamente discriminadas y de
especial proteccion constitucional: la Ley 1448 de 2011 o Ley de Victimas y Restitucién de
Tierras, y la Ley 1482 o Ley Antidiscriminacion. Ambas leyes incluyeron a las personas LGBT
en su ambito de proteccidn al reconocer la categoria de orientacion sexual en la definicion de
victima del conflicto y de los tipos penales de “actos de racismo o discriminacion” y
“hostigamiento por motivos de raza, religion, ideologia politica, u origen nacional, étnico o

cultural”. (Ley 1482 de 2011)

Sin embargo, hasta la fecha no ha sido promulgada otra ley o normatividad alguna que
regule puntualmente el acceso integral a un trabajo decente y consecuentemente al ejercicio de

las garantias laborales inherentes a estos sectores sociales.

La Corte Constitucional, ha proferido varias jurisprudencias frente al reconocimiento de
los derechos laborales de la poblacion LGTBIQ+, con el propdsito de subsanar vacios
normativos y por la exigencia de algunos miembros de esta poblacién que han atravesado
situaciones de discriminacion, sin embargo, desde 2015 no existe sentencia alguna que actualice
el amparo de los derechos minimos laborales de las personas LGTBIQ+, que sea ajuste a

realidades actuales.

Como resultado final, se puede obtener como resultado la falta de efectividad de las
medidas correctivas tomadas por parte del Estado, siendo reconocidas en el papel las garantias
laborales de las personas con orientacidn sexual e identidad de género diversa, pero rechazadas

en la practica laboral.
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Conclusiones

De acuerdo con los objetivos trasados y la informacion revisada para darles respuesta a

estos, de este trabajo de grado se puede concluir:

1. Las garantias laborales de la poblacién LGTBIQ+ fueron reconocidas
internacionalmente a través de tratados internacionales, los cuales fueron ratificados por
Colombia, tales como la Declaracion Universal de derechos humanos, la constitucion de la
Organizacién Internacional del trabajo, Convenios suscritos por la Organizacion de Naciones

Unidas, resoluciones de la Convencion Interamericana de Derechos humanos.

2. La Constitucidn Politica de 1991, significo el punto de partida para que, con la
implementacion del Estado Social de Derecho, se reconocieran las garantias laborales de las
personas con orientacion sexual e identidad de género diversa en Colombia. El Articulo 25 de la
Constitucion Nacional, reglamentd la obligatoriedad de proteccion del Estado Social de Derecho
frente al ejercicio del trabajo, consagrando que: “El Trabajo es un Derecho y una obligacion

social”.

3. En la Constitucion Politica de 1991, se consagraron sin distincién para todos los que
ejerzan una profesién u oficio en Colombia, las garantias minimas laborales, ratificando las
disposiciones del articulo 23 de la Declaracion Universal de los Derechos humanos, dentro de las
cuales se destaca que: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”

(Declaracion Universal de Derechos Humanos)

4. La aplicacion efectiva de las garantias Laborales al dia de hoy sigue siendo objeto de

exigencias por parte de los sectores LGTBIQ+ en Colombia, puesto que, a pesar de la
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consagracion constitucional, a partir de 1993 las garantias laborales de la poblacion con
orientacion sexual e identidad de género diversa, han sido objeto de debates juridicos ante la
Corte Constitucional, siendo reconocidas y confirmadas alguna de ellas mediante jurisprudencia
de esta alta corte, especialmente en lo que respecta a derechos como el acceso a la seguridad
social, la no discriminacion laboral, derechos pensionales, igualdad en el desarrollo de una
ocupacion o labor, el libre desarrollo de la personalidad en el Trabajo y la eliminacion de

algunos requisitos precontractuales.

5. Las garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ tiene una significativa importancia
en la materializacién de su dignidad humana, toda vez que, al reconocerse la
“Autodeterminacion de las personas” se permite que estas cuenten, con los elementos esenciales
que le permitan tener una vida digna y por ende una subsistencia tanto para ellas como para sus
familias. Igualmente, al consagrase el derecho al Trabajo y todos aquellos que tengan conexidad

con él, se tiene en cuenta la autonomia de las personas, respetando por consiguiente su dignidad.

6. Los principios constitucionales que rigen las relaciones laborales en Colombia dan
paso a demas derechos que tienen conexidad con el derecho al trabajo, son valores minimos que
el Estado Social de Derecho debe procurar, para el reconocimiento de las garantias laborales de
los sectores LGTBIQ+, siendo el mas destacado de ellos la igualdad. Los principios
constitucionales que se evidencian en las relaciones Trabajador- Empleador, son entre otros, la
remuneracién minima vital y movil, la irrenunciabilidad, la estabilidad en el empleo, la primacia

de la realidad y la progresividad.

7. Los empleadores en materia de derechos laborales reflejan un considerado “Gusto por
la discriminacion” lo que traduce, preferencias por contratar personas dentro de los roles

convencionales femenino y masculino, siendo esos gustos, factores que generar discriminacion
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laboral y, por ende, desigualdad en las condiciones del trabajo.

8.La discriminacion también se puede presentar de empleados o terceros intervinientes de
las relaciones laborales, quienes llevan a la poblacién LGTBIQ+ a trasladarse laboralmente a
escenarios donde no puedan llegar a ser afectados psicoldgica, fisica y emocionalmente. Es por
ello, por lo que las personas con Orientacion sexual e identidad de género diversa ejercen labores

en la economia informal, muchas veces en detrimento de sus derechos y dignidad.

9. La tasa de desempleo en el afio mavil de septiembre de 2021 a agosto de 2022 se ubico
segun el DANE en un porcentaje mayor en la poblacion LGTBI siendo superior 3,1 puntos
porcentuales respecto de la poblacion no LGTBI. Igualmente, el empleo informal e
independiente es donde mayormente la poblacion LGTBIQ+ desarrolla sus funciones, estas
situaciones se pudieron haber ocasionado por multiples factores, dentro de los cuales se

encuentran, la desigualdad en las condiciones laborales y la discriminacion.

10. La inclusion laboral, ampara las garantias minimas de los sectores con orientacion
sexual e identidad de género diversa, procurando por eliminar formas de discriminacion laboral,
a través de la creacion e implementacion de estrategias administrativas o legislativas, generando
espacios en el marco del trabajo, en condiciones de igualdad y tendientes a la proteccion de la

dignidad humana de toda persona.

11. En el ordenamiento juridico colombiano en comparacion a otras legislaciones del
mundo, se evidencian vacios normativos en materia de derechos laborales LGTBIQ+, a
diferencia de paises como Espafia y Argentina. En Colombia no existen leyes que explicitamente
amparen las garantias minimas del trabajo de estos sectores sociales, y que a través de su
consagracion prohiban cualquier trato de exclusién, discriminacion, rechazo laboral o

desconocimiento de los derechos derivados del Trabajo, que pudiesen realizar los empleadores e
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instituciones estatales a las personas Trans, Gay, Lesbianas, Bisexuales, Intersex, Queer, que

desarrollen labores y suscriban contratos laborales.

12. Desde 2015 en Colombia no ha sido proferida ley alguna respecto a los derechos
laborales de estos sectores conformados por personas con OSIGD, en efecto, no existe una ley
puntual que explicitamente los ampare, esto deja en evidencia la urgencia de promulgacion de
leyes que prohiban situaciones de rechazo de las garantias laborales que ya fueron reconocidas
por medio de la Constitucion Politica Nacional. Igualmente, en este pais se refleja poca
aplicacion y desarrollo de politicas publicas que implementen la inclusién laboral para sectores

fuertemente afectados por la discriminacién como la poblacion LGTBIQ+.
Recomendaciones
Este trabajo de grado pone de presente las siguientes recomendaciones:

1. Para la poblacion LGTBIQ+, conocer las garantias laborales que les son reconocidas
no solamente en Colombia, sino también desde la perspectiva del derecho internacional, a fin de
gue puedan evitarse transgresiones a sus derechos en el marco de las relaciones laborales, por
parte de sus empleadores, compafieros de trabajo, el mismo Estado o en cualquier proceso de

seleccidn, procurando por la exigencia de respeto y aplicacion de sus derechos.

2. Para el Estado Social de Derecho, en cabeza de sus autoridades nacionales, regionales
y departamentales, Ministerio del Trabajo y demas entes gubernamentales, la redaccion,
ampliacion e implementacion de politicas pablicas que fomenten la inclusién y la participacion
en los sectores publicos y privados de la poblacion LGTBIQ+, en aras de reducir

significativamente la discriminacion laboral que enfrentan estas personas.

3. Para los empleadores, generar espacios de capacitacion del personal de talento humano
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encargado de la contratacion, con el objetivo de evitar transgresiones a derechos laborales en el
acceso al trabajo decente o cualquier evento de discriminacion ante la exigencia de requisitos
como la libreta militar a personas Trans o cualquier otro documento que atente contra su

identidad de género u orientacion sexual.

4. Al Congreso de la Republica, promulgar legislacion actualizada con respecto a las
garantias laborales de la poblacion LGTBIQ+ que, ajustadas a situaciones actuales, de manera
explicita, permita la proteccion de los derechos laborales de las personas con orientacion sexual e
identidad de género diversa en Colombia y coaccione a los particulares al cumplimiento de estas,

evitando situaciones de rechazo y desconocimiento.

5. El Estado debe crear programas que fomenten la formacion de personal preparado y
capacitado académicamente para intervenir uno de los factores generadores de desigualdad
laboral, como lo es el acceso a la educacion y programas de formacion profesional y técnica, en

la poblacion LGTBIQ+.

6. A los estudiantes de Derecho y carreras afines, futuros investigadores o interesados en
el estudio de aspectos socio -juridicos como este, se les recomienda seguir profundizando en los
derechos humanos otorgados a las personas con orientacion sexual e identidad de género diversa,
puntualmente en los reconocidos en el entorno laboral, toda vez que el tema puede ser abordado
desde sus ramificaciones, lo que puede conllevar a hallar a un conocimiento mas profundo,
mediante la implementacion de técnicas de recoleccion de datos, que permitan obtener

detalladamente mas hallazgos sobre el objeto del presente investigacion.
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AnNexos

Tabla 4: Poblacion LGBT y no LGBT ocupada segun ramas de actividad. Total,
nacional. Aflo movil septiembre 2021 - agosto 2022.

Total Total

(%) (%)

Poblacion ocupada de 18 afios y mas 296 100 21.051 100
Administracion pabli def d i tencion de |

ministracion pilblica y defensa, educacion y atencion de la 51 172 3 565 122
salud hurnana
Comercio y reparacion de vehiculos 48 16,2 3817 181
Actlw.ldad es EI'[ISIIClEEI, entretenimiento recreacion y otras a8 128 1711 81
actividades de servicios
Actl'ufldladﬁ. profesionales, cientificas, técnicas y servicios 33 112 1,683 80
administrativos
Industrias manufactureras 30 101 2194 10,4
Alojamiento y servicios de comida 29 29 1.370 6,5
Otras Ramas* 26 83 1.5318 7.2
Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca 16 54 3.090 4.7
Transporte y almacenamiento 14 47 1.358 74
Construccion 1 37 1.518 7.2

Fuente: DANE,2022.

Otras ramas™ incluye la rama de Actividades financieras y de seguros, Actividades inmobiliarias,
Explotacion de minas y canteras, Suministro de electricidad, gas, agua y gestion de desechos e
Informacidn y comunicaciones.

Nota: datos ordenados de mayor a menor por distribucién de la poblacion LGBT y expandidos
con proyecciones de poblacion, elaboradas con base en los resultados del CNPV 2018.

Nota: resultados en miles. Porcentajes aproximados a una cifra decimal. Por efecto de redondeo y
por la no inclusién de la categoria “No informa”, los totales pueden diferir ligeramente.

Nota: la distribucion porcentual de la poblacion ocupada puede diferir del 100% por la no
inclusion de la categoria “No informa”.

Nota: se incluyen Unicamente a las personas de 18 afios 0 mas.
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Tabla 5: Poblacion LGBT y no LGBT ocupada segun posicion ocupacional. Total, nacional.
ARo movil septiembre 2021 - agosto 2022.

L . LGBT No LGBT
Posicién ocupacional

Total Distribucién (%) Total Di“':;‘;‘ié"
Poblacion ocupada de 18 afios y mas 296 100 21.051 100
Obrero, empleado particular 154 518 8.807 41,8
Trabajador por cuenta propia 112 EYN 9.089 432
Otras posiciones* 17 5.7 2.208 10,5
Obrero, empleado del gobierno 14 4.6 935 4.4

Fuente: DANE,2022

Otras posiciones” incluye las posiciones Empleado doméstico, Jornalero pedn, Trabajador
familiar sin remuneracién y Patrén empleador.

Nota: datos ordenados de mayor a menor por distribucion LGBT y expandidos con proyecciones
de poblacién, elaboradas con base en los resultados del CNPV 2018.

Nota: La distribucion porcentual de la poblacion ocupada puede diferir del 100% por la no
inclusion de la categoria “Otro”.

Nota: resultados en miles. Porcentajes aproximados a una cifra decimal.: Por efecto de redondeo y
por la no inclusién de la categoria “Otro”, los totales pueden diferir ligeramente.

Nota: se incluyen Gnicamente a las personas de 18 afios 0 mas.
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Tabla 6: Tasa global de participacion, ocupacion y desempleo. Poblacién ocupada,
desocupada y poblacion fuera de la fuerza laboral. Total, nacional. Afio movil
septiembre 2021 - agosto 2022.

Indicadores/ poblaciones Poblacion LGBT Poblacion no LGET Diferencia
TGP (%) 76,2 66,4 9.8
TO (%) 65,0 58,7 63
TD (%) 14,8 11,7 3.1
Poblacion ocupada 296 21.051 -20.754
Poblacion desocupada 51 2776 -2.725
Poblacién fuera de la fuerza laboral 108 12.040 -11.932

Fuente: DANE,2022

Nota: datos expandidos con proyecciones de poblacion, elaboradas con base en los resultados del
CNPV 2018.

Nota: toda variable cuya proporcién respecto a la Fuerza de trabajo sea menor al 10%, tiene un
error de muestreo superior al 5%, que es el nivel de calidad admisible para el DANE.

Nota: cifras aproximadas a un decimal. Por efecto del redondeo los totales pueden diferir
ligeramente.

Nota: se incluyen Gnicamente a las personas de 18 afios 0 mas.



