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RESUMEN

Este articulo forma parte de la tesis de maestria del autor
sobre la sociabilidad de gays y lesbianas en los espacios
de trabajo de enfermeria de la Ciudad de Buenos Aires.
En primer lugar se enumeran ciertos hitos historicos vin-
culados con la visibilizacion de gays y lesbianas en la es-
fera publica y el reconocimiento del Estado de determina-
das demandas. Luego se ofrecen datos de fuentes
secundarias sobre las percepciones de discriminacion en
torno a la orientacion sexual. Asimismo, se expone parte
del planteo tedrico referido a las siguientes categorias:
discriminacion, estrategias de manejo de la informacion
personal, heterosexismo internalizado e incivismo selecti-
vo para analizar las interacciones que establecen los y las
trabajadores de enfermeria gays y lesbianas con sus co-
legas, superiores y pacientes. Por ultimo, se concluye
sobre la necesidad de incluir variables socio-politicas en
los estudios sobre discriminacion en el trabajo, tales como
la ley de matrimonio igualitario.
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ABSTRACT

This paper is part of the author’s master program’s thesis,
which focuses on gays and lesbians sociability within nurs-
ing workplaces in Ciudad de Buenos Aires. First, a list of
historical facts related with the major visibility of gays and
lesbians in the public sphere and the official recognition of
the State is presented. Second, information from second-
ary sources about perceptions of discrimination on the
basis of sexual orientation is given. Moreover, a part of the
theoretical framework is exposed with focus on the catego-
ries of discrimination, personal information management
strategies, internalized heterosexism and selective incivil-
ity, in order to analyse the interactions between gays and
lesbians workers with their colleagues, superiors and pa-
tients. Finally, the importance of including socio-political
variables in the studies of discrimination at work is high-
lighted, such as equal marriage acts.
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Introduccion

El presente articulo esta basado en la tesis de Maestria en
Ciencias Sociales del Trabajo del autor, titulada “Sexuali-
dades disidentes en el trabajo. Sociabilidad de gays y
lesbianas en el sector de enfermeria”, cuyo objetivo fue
describir y analizar las situaciones de discriminacion, vio-
lencia laboral y/o desigualdad contra enfermeros y enfer-
meras gays Yy lesbianas con pretexto de su orientacion
sexual y/o expresion de género en organizaciones publi-
cas y privadas de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires
(CABA). Aqui se exponen los desarrollos correspondien-
tes a una parte del marco tedrico sobre la discriminacién
contra gays y lesbianas en los espacios laborales.

En primer lugar se propone un recorrido por ciertos hitos
histéricos vinculados con la comunidad de gays y lesbia-
nas en Argentina para luego definir las categorias princi-
pales que ordenaron la investigacion de maestria: la
orientacion sexual, el género y su expresion, entre otras.
Seguidamente se desarrollan las nociones de discrimina-
cion entendida como una forma particular de violencia en
el trabajo, el uso de estrategias de manejo de la informa-
cion personal para evitar el estigma real o anticipado en
el proceso de revelar u ocultar la orientacion sexual. Asi-
mismo se discute la categoria de homofobia para promo-
ver la nocion de heterosexismo y heterosexismo interna-
lizado. Por ultimo, se describe la teoria del incivismo
selectivo en tanto que forma de discriminacién moderna
que se da en las organizaciones, desde una perspectiva
interseccional.

Gays y lesbianas en Argentina: el camino hacia

el reconocimiento

Desde la reinstauracion de la democracia en el afio 1983

hasta la actualidad se han sucedido una serie de hechos

que implicaron una mayor visibilizacion y reconocimiento
de las demandas de gays y lesbianas por parte del Estado

y de ciertos sectores de la sociedad, a saber (Bazan,

2010):

a) La conformacion de Comunidad Homosexual Argenti-
na en 1984, primera organizacién de la sociedad civil
por la lucha de los derechos de gays y lesbianas que
obtuvo el reconocimiento de la personeria juridica en
el afio 1992.

b) Las sucesivas marchas del orgullo que se organizaron
en la Ciudad de Buenos Aires a partir de 1992. En la
primera marcha los asistentes concurrieron con mas-
caras para resguardar su identidad por el estigma
asociado a la identificacién como gay o lesbiana (Mec-
cia, 2011).

c¢) La diferenciacion e inclusion de las categorias orienta-
cion sexual y género en el texto Constitucional de la
Ciudad Autonoma de Buenos Aires tras la reforma de la
Constitucion Nacional en el afio 1994.

d)La primera unién civil entre personas del mismo sexo
del pais que tuvo lugar en la Ciudad de Buenos Aires en
diciembre de 2002.

e) La ley nacional 26.618 de 2010 que modifico el Cédigo
Civil enlo relativo al matrimonio, posibilitando la uniones
de parejas del mismo sexo y la obtencién de los dere-
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chos concomitantes, en pie de igualdad formal con las
parejas heterosexuales.

f) La sancién de la ley antidiscriminatoria en el ambito de
la CABA que incluye a la orientacion sexual y a la iden-
tidad de género como posibles pretextos discriminato-
rios dentro de una enumeracion mas amplia que la es-
tablecida por ley nacional vigente desde 1988.

Este listado no exhaustivo de acontecimientos histéricos
da cuenta del pasaje de la no discriminacion al reconoci-
mientos social (Pecheny, 2001) o en otras palabras, la
trayectoria de la poblacién gay-lesbica “desde las cata-
cumbas al agora” (Meccia, 2011: 103), esto es, de la invi-
sibilizacion y la ausencia de reconocimiento de derechos
a la progresiva visibilidad en el espacio publico y politico
como colectivo con demandas especificas.

Ahora bien, estos cambios normativos y sociales favore-
cieron la proliferacion de investigaciones que indagaron
principalmente a la poblacion de lesbianas, gays, bisexua-
les y trans en las areas de salud (Pecheny, 2013; Brown
et al., 2014; Farji Neer, 2015; Luna, 2016) y en educacion
(Jones, 2009; Marshall, 2010; Blanco 2014; Mendos;
2014). Sin embargo, en los estudios del trabajo no se
produjo un desarrollo similar a nivel local.

Habida cuenta de lo anterior, en esta investigacion se
analizaron los procesos de discriminacién, violencia y
desigualad en el trabajo en relacion con tres categorias: la
orientacion sexual, el género y la expresion de género.
Anteriormente se ha entendido a la orientacién sexual
como la atraccion sexual y afectiva de una persona hacia
personas del sexo opuesto -heterosexualidad-, hacia per-
sonas del mismo sexo -homosexualidad- o bien hacia
ambos sexos -bisexualidad- (Ortega, 2015)". Sin embar-
go, los términos gays, lesbianas, homosexuales, entre
otros, trascienden el sentido vinculado con las practicas
meramente sexuales y remiten a los entramados sociales
con significados compartidos pero a su vez diferenciados
que se asientan sobre modos de sociabilidad que pueden
o no conformar identidades especificas (Sivori, 2005).
Por su parte, histéricamente se ha descrito al género des-
de la biologia y la medicina como una supuesta correspon-
dencia univoca y natural entre los genitales (sexo anato-
mico) y la asignacion lineal del género en términos binarios
(masculino o femenino) como si el género fuese producto
del sexo. No obstante, diferentes intelectuales y movi-
mientos feministas criticaron la mirada biologicista sobre
la sexualidad para afirmar que el género no es resultado
causal del sexo sino que se construye culturalmente? (But-

"De acuerdo con los Principios de Yogyakarta (2007: 6) la orienta-
cion sexual “se refiere a la capacidad de cada persona de sentir
una profunda atraccion emocional, afectiva y sexual por personas
de un género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas
de un género, asi como a la capacidad mantener relaciones inti-
mas y sexuales con estas personas.”

2Actualmente la identidad de género puede ser entendida como
“la vivencia interna e individual del género tal como cada persona
la siente profundamente, la cual podria corresponder o no con el
sexo asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia
personal del cuerpo (que podria involucrar la modificacion de la
apariencia o la funcion corporal a través de medios médicos, qui-
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ler, 1990/2007).

A su vez, la expresion de género refiere al tono de voz,
modales, vestimentas, y otras marcas de género (Sivori,
2005) que pueden estar o no en conformidad con el sexo
asignado al nacer, los roles, estereotipos y las expectati-
vas socialmente atribuidos, generalmente en términos bi-
némicos y heteronormativos.

En esta investigacion se sostiene que el género, la orien-
tacion sexual y la expresion de género son construcciones
culturales que se erigen a lo largo de la vida en distintas
instancias de socializacion bajo la influencia del modelo
heteronormativo (De Lauretis, 2000). La heternormativi-
dad remite al conjunto de practicas y principios organiza-
dores de la vida social que hacen de la heterosexualidad
el parametro segun el cual juzgar, aceptar o condenar la
diversidad de identidades y relaciones sexuales, afectivas
y amorosas (Pecheny, 2008; 2013). Por lo tanto, gays y
lesbianas se encuentran en disidencia al modelo de la
heterosexualidad presunta y obligatoria (Wittig, 2005) por
lo cual pueden ser objeto de actos discriminatorios u otros
hechos de violencia, en un contexto de desigualdad res-
pecto de sus pares heterosexuales. Con el propodsito de
reducir las posibilidades de sufrir violencia y actos hostiles
en su contra, gays y lesbianas pueden hacer uso de estra-
tegias para gestionar la informacién personal relativa a su
orientacion sexual en sus intercambios sociales y asi evi-
tar el estigma real o imaginado (Goffman, 1963/2012;
Sedgwick, 2007).

En esta linea se recupera el concepto de interaccion social
(Goffman, 1963/2012) para dar cuenta de los modos de
socializacion que se entablan entre las y los trabajadores,
con especial interés en las situaciones de discriminacion
contra gays y lesbianas, sin que necesariamente se erijan
procesos sistematizados de violencia como ocurre en el
caso del acoso laboral o mobbing (Leymann, 1990; 1993).
Sin embargo, en este estudio se considera que todo epi-
sodio de discriminacion en el espacio de trabajo es una
forma de violencia laboral que debe ser entendida y aten-
dida como tal.

La discriminacién desde una perspectiva estructural

Al investigar la particularidad de la discriminacion como
una forma especifica de violencia en el lugar de trabajo se
recuperan las conceptualizaciones que destacan la fun-
cién social que cumplen la descalificacion y el estigma a
los efectos de sostener y legitimar el dominio de ciertos
grupos sobre otros (Barrientos Delgado, 2013), es decir,
las relaciones de poder y desigualdad que reproducen el
status quo hetero-patriarcal.

Las experiencias de estigma y discriminacién directa o
indirecta, anticipada o ejecutada (Pecheny, 2001) son
entendidas aqui como tratos injustos asentados en des-
igualdades sociales estructurales que son a la vez contex-
tuales (Parker y Aggleton, 2003). Esto implica concebir a
la discriminacion como el emergente de procesos estruc-

rdrgicos o de otra indole, siempre que la misma sea libremente
escogida) y otras expresiones de género, incluyendo la vestimen-
ta, el modo de hablar y los modales” (Principios de Yogyakarta,
2007: 6).
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turales que no se reducen Unicamente a los prejuicios o
bien a factores psicoldgicos individuales, pasibles de mo-
dificacién mediante intervenciones particulares, sino como
practicas que se insertan en un marco mas amplio de
vulnerabilidad programatica (Pecheny, 2016). Este ultimo
concepto resulta util para analizar las dimensiones institu-
cionales y politicas en las que se sostienen las practicas
de discriminacion, es decir, el modo en que el Estado® y
las instituciones reproducen las condiciones de desigual-
dad en diferentes contextos y poblaciones (Ayres, Paiva y
Franga, 2012; Pecheny, 2013).

En Argentina se realizd una investigacion de alcance na-
cional en materia de discriminacion realizada por investi-
gadores de universidades nacionales en conjunto con el
Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y
el Racismo (INADI, 2013). Este mapeo mostré que la dis-
criminacion percibida por parte de gays y lesbianas a
proposito de su orientacion sexual se encontraba en el
quinto lugar entre otros pretextos discriminatorios dentro
del territorio nacional. Ademas, la cantidad de denuncias
por discriminacion contra la orientacion sexual también se
ubicaba en el quinto lugar. Entre los hechos discriminato-
rios experimentados? la orientacion sexual ocupaba el
noveno lugar del ranking elaborado por el estudio.

A propdsito de las percepciones sobre la discriminacion,
el 62% de las personas encuestadas en todo el pais
consideré que se discrimina mucho o bastante al colecti-
vo LGBT y a su vez el 61% percibia que en las empresas
se discrimina mucho o bastante por diferentes motivos.
Por su parte, entre quienes manifestaron haber experi-
mentado la discriminacién en el Area Metropolitana de
Buenos Aires (AMBA) destacaron que el ambito principal
en donde ocurrio era el laboral (25%). Asimismo, cabe
sefalar que también en la region del AMBA los tipos de
discriminacién sufrida o presenciada mas frecuentes
fueron la condicion de migrante (27%) y “el color de piel”
(15%) (INADI, 2013: 68).

Evitar el estigma: las estrategias de manejo de la
informacién personal

Considerando la influencia de diferentes variables macro
de orden social, cultural, legal, econémico, histoérico y
politico en esta investigacion se analizaron las realidades
laborales de enfermeros y enfermeras gays y lesbianas
desde una perspectiva microsocial, con el propésito de
conocer y comprender cuales son las estrategias de ges-
tién o manejo de la informacién personal utilizadas en sus
trabajos para evitar situaciones de discriminacién. Por tal
motivo se parte de la teoria del estigma propuesta por
Goffman (1963/2012) que entiende al estigma como la
caracterizacion social de ciertos aspectos, rasgos, con-
ductas o creencias individuales como anormales, deva-

3En este sentido, cabe una mencion especial para los mas de se-
tenta paises que actualmente criminalizan las relaciones sexua-
les entre personas del mismo sexo (Comisién Interamericana de
Derechos Humanos, 2015; Asociacion Internacional de Lesbianas,
Gays, Bisexuales, Trans e Intersex, 2016).

“Implica haber sufrido un acto discriminatorio, haber presenciado
un hecho de discriminacion o ambos casos.
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luados o despreciables, favoreciendo la estigmatizacion
de las identidades que portan esos marcadores sociales.
Goffman afirma que el estigma puede asentarse en el
cuerpo, o bien en lo que él llama el caracter, en donde se
ubicaria la homosexualidad, y por ultimo, se podria vincu-
lar con la etnicidad o la raza, la nacion y la religion. A
estas ultimas variantes del estigma el autor la llama “tri-
bales”, en tanto que pueden ser transmitidas de genera-
cion en generacion al interior de las familias (1963/2012:
16). De acuerdo con lo anterior, se puede establecer una
distincion entre los casos en que el estigma es comparti-
do por los miembros de una familia (por ejemplo, la per-
tenencia a una misma religion) respecto de los casos en
los que el estigma alcanza a uno de sus miembros de
forma individual (por ejemplo, el caso de una hija lesbia-
na). En este ultimo caso es posible que sea la propia fa-
milia u otros allegados como compaferos de trabajo
quienes refuercen el estigma y la exclusién mediante la
evitacion de interacciones con la persona estigmatizada.
En palabras de Goffman (1963/2012: 47):

En general, la tendencia del estigma a difundirse desde el
individuo estigmatizado hacia sus relaciones mas cercanas
explica por qué dichas relaciones tienden a evitarse o, en
caso de existir, a no perdurar.

No obstante, existe una diferencia sustancial que divide a
los estigmatizados en dos: la visibilidad del estigma y la
posibilidad de ocultar el rasgo o aspecto que lo vuelve una
identidad deteriorada o devaluada (Goffman, 1963/2012).
De este modo, el autor diferencia las experiencias de los
desacreditados, portadores de estigmas observables a
simple vista que resultan dificiles o imposibles ocultar,
como por ejemplo la etnia o los cuerpos racializados,
mientras que otras identidades son potencialmente desa-
creditables, en la medida en que las experiencias pasa-
das, los valores, intereses, gustos o actitudes potencial-
mente estigmatizantes pueden ocultarse con mayor fa-
cilidad, de manera tal que las personas socialmente desa-
creditables pueden implementar estrategias de gestion o
manejo de la informacién personal para sortear las con-
secuencias de la discriminacion.

La orientacion sexual puede ser ocultada o visibilizada de
manera total o parcial, posibilitando cierto margen de de-
cisién en las interacciones con otros. Debido a la persis-
tencia del estigma relacionado con las orientaciones y las
expresiones no heterosexuales, sumado a las consecuen-
cias potencialmente negativas de darlas a conocer abier-
tamente, los y las trabajadores gays y lesbianas pueden
desplegar un abanico de conductas destinadas a gestio-
nar y limitar la informacion que los demas colegas tienen
sobre ellos y ellas. Estas estrategias se denominan estra-
tegias de gestion o manejo (management) de la orienta-
cion sexual en el trabajo y hacen referencia al conjunto de
practicas que gays y lesbianas pueden implementar para
controlar la cantidad y el grado de la informacion personal
que comparten con otras personas en sus trabajos: pa-
cientes, colegas y superior (Reed y Leuty; 2016; Chrobot-
Mason, Button, y Di Clementi, 2001).
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El manejo de la informacion personal es posible cuando
se puede ocultar el estigma y consecuentemente decidir
como, donde, cuando y ante quien o quienes darse a
conocer sin reparos. El motivo para ocultar la orientacién
sexual disidente estaria asociado con la disminucion de
consecuencias negativas temidas de manera anticipato-
ria (Pecheny, 2016), mientras la revelacion de la orienta-
cion sexual promoveria la integracion y la consistencia
entre la vivencia personal y las percepciones de los de-
mas sobre uno mismo (Goffman, 1963/2012; Lidderdale,
Croteau, Anderson, Tovar-Murray y Davis, 2007; Reed y
Leuty, 2016).

No obstante, cabe sefalar que no siempre existe una re-
lacion lineal entre revelar o compartir la informacion per-
sonal sobre la orientacion sexual y la posibilidad de sufrir
consecuencias negativas o indeseadas. Pichardo (2012)
sefiala que frecuentemente un aspecto de la persona es-
tigmatizada, como por ejemplo su orientaciéon sexual (o
varios aspectos si confluyen varios tipos de estigma, como
por ejemplo la orientacion sexual y su condicién de migran-
te) borra o anula el resto de elementos de su identidad.
Asi, por ejemplo, un supervisor de enfermeria abiertamen-
te gay es nombrado y reducido a la categoria de “el puto™
por sus colegas de trabajo. De este modo, se toma a la
parte por el todo, reduciendo identidades complejas a una
o varias etiquetas.

Dentro y fuera del armario

En los espacios laborales las y los trabajadores hacen uso
de diferentes estrategias para ocultar o revelar su orienta-
cion sexual en las diferentes interacciones sociales que
ocurren cotidianamente ante los escenarios reales o anti-
cipados de discriminacion.

Se entiende por salir del armario® al proceso de dar a co-
nocer o visibilizar la propia orientacion sexual en determi-
nados espacios de interacciones sociales (Di Marco et al.,
2015). En la medida en que la orientacion sexual se vin-
cula con un estigma potencial que puede ocultarse, gays
y lesbianas se ven enfrentados a tomar la decision de dar
a conocer 0 no su orientacion sexual en cada nueva inte-
raccion social, 0 mas aun, puede ocurrir que una persona
esté fuera del armario ante determinado grupo (con sus
amigos mas cercanos) y a su vez, dentro del armario en
otros contextos sociales (en el trabajo o la familia, por
ejemplo), dependiendo de la evaluacion de riesgos y be-
neficios que haga la persona en cada situacion (Sedgwick,
2007; King, Reilly y Hebl, 2008).

SExiste un debate vigente acerca del uso de la palabra “puto” como
un insulto. Mientras que para algunos varones gays puede resultar
agraviante, otros la utilizan resignificando su connotaciéon peyorati-
va para referirse a si mismos o hacia otros gays (OIT, 2015). Algo
similar sucedio6 con el término del inglés “queer”, que en un princi-
pio era utilizado para referirse hacia otro de un modo despectivo
como raro o desviado. Sin embargo, con el correr del tiempo el
concepto fue revisado y reivindicado por algunos grupos, trans-
formandose en una categoria politica para quienes rechazan la
reduccion al binarismo varén-mujer (Preciado, 2012).

8La frase deriva de su original en inglés: “coming out of the closet”.
De manera abreviada suele hacerse referencia al proceso de dar a
conocer la propia orientacion sexual con la expresién coming out.
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En términos de Goffman (1963/2012: 122):

Una estrategia ampliamente utilizada por la persona desa-
creditable es la de manejar los riesgos dividiendo al mundo
en dos partes: un grupo grande, al que no le cuenta nada, y
otro pequenfo, al que le cuenta todo y en cuya ayuda confia.
Escoge para exhibir su mascara precisamente a aquellos
que, por lo general, constituyen el mayor peligro.

Por su parte, ciertos estudios (King, Reilly y Hebl, 2008;
Reed y Leuty, 2016) han delimitado caracteristicas situa-
cionales y contextuales a la hora de visibilizar la orienta-
cion sexual entre compafieros de trabajo: las primeras se
vinculan con el momento elegido (al comienzo de un nue-
vo vinculo laboral o luego de cierto tiempo) y la forma o
meétodo empleado (comunicacién directa o indirecta),
mientras que los factores contextuales se vinculan con el
clima organizacional percibido en torno a la diversidad
sexual, destacandose el lugar de las reglas, politicas y
normas tanto formales como informales que influyen sobre
las experiencias de dar a conocer la orientacion sexual.
Los autores han concluido que el apoyo social percibido
por gays y lesbianas por parte de los miembros de la or-
ganizacion (variables contextuales) tiene mayor incidencia
sobre los procesos de coming out en comparacion con el
momento elegido o el método empleado (variables situa-
cionales).

Ahora bien, el modelo elaborado por Griffin (1992) es uno
de los marcos analiticos clasicos mas utilizados para es-
tudiar las experiencias de ocultamiento o revelacion de la
orientacion sexual de gays y lesbianas, es decir, el modo
en que gestionan su informacion personal en los espacios
laborales. La autora propone cuatro estrategias de mane-
jo de la informacién que se ordenan en un continuum:
Passing, Covering, Implicitly Out'y Explicitly Out’.

» Passing: se trata de una estrategia de ocultamiento total
en la cual la persona se hace pasar por heterosexual,
mediante simulacion deliberada, por ejemplo al referirse
con pronombres del sexo opuesto para hablar de su
pareja del mismo sexo.

» Covering: es otro método de ocultamiento en donde, sin
fingir heterosexualidad, se evita brindar informacion que
pudiese revelar la orientacion sexual, por ejemplo eva-
diéndose de conversaciones sobre la vida en pareja o
actividades extra-laborales durante el fin de semana.

» Implicitly Out: se trata de quienes no comunican expli-
citamente su orientacion sexual pero brindan informa-
cion significativa sobre su vida privada que permite in-
ferirla, o bien usan, muestran o reproducen ciertos
simbolos culturales asociados a lo gay-lésbico.

» Explicitly Out: hace referencia a la estrategia explicita y
activa de compartir con los otros la autoidentificacion
como gays o lesbianas.

’Se ha optado por el uso de los términos originales, en inglés, para
facilitar la comprension y respetar el significado de las categorias.
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En suma, las primeras dos estrategias (Passing y Cove-
ring) son utilizadas para ocultar la informacion personal
mientras que las dos ultimas (Implicitly Out y Explicitly Out)
son empleadas para mostrarse ante los demas como gays
olesbianas, es decir, fuera del armario. Cabe destacar que
las estrategias descritas son situacionales y dinamicas en
tanto que las y los trabajadores, como se dijo anteriormen-
te, pueden utilizar una u otra en funcién de las diferentes
interacciones que ocurren tanto en el trabajo como por
fuera de él.

En la misma linea, Herek (1996, citado en Anteby y Ander-
son, 2014) identifico las estrategias de fabricacion, oculta-
miento y discrecidn, utilizadas de distinta manera pero con
el mismo proposito de mantener en secreto la orientacion
sexual. Algunos ejemplos de este tipo de comportamientos
son: inventar parejas heterosexuales ficticias, asistir a
eventos sociales organizados por la empresa empleadora
con un amigo o amiga del sexo opuesto, evitar conversa-
ciones sobre la vida personal con colegas y superiores de
trabajo, entre otros. Segun Anteby y Anderson (2014), los
libros y articulos sobre las llamadas minorias sexuales
durante la década de los afios noventa sugieren que la
mayoria de las personas gays y lesbianas que participaron
en aquellos estudios han utilizado este tipo de estrategias
de ocultamiento en varios momentos de sus trayectorias
laborales para evitar el estigma asociado a las sexualida-
des no hegemonicas.

Si bien la realidad socio-laboral de gays y lesbianas ha
cambiado sustancialmente en varios paises del mundo
tales como Inglaterra, Espafia o Argentina durante el
transcurso de los ultimos diez afios aun persisten formas
sutiles de discriminacion hacia determinados grupos, que
ha dado lugar a la creacion de un nuevo constructo teo-
rico, vinculado con las formas actuales de discriminacion:
el incivismo selectivo (Cortina, 2008; Cortina, Kabat-Farr,
Leskinen, Huerta y Magley, 2013; Einarsdattir, Hoel y
Lewis, 2015), que sera desarrollados mas adelante. A
modo de ejemplo, un estudio reciente realizado en Espa-
fia relevo la opinion de treinta y dos trabajadores gays y
lesbianas provenientes de distintas localidades (Di Mar-
co, Arenas, Munduate y Hoel, 2013). De las conclusiones
se destaca que todas las personas entrevistadas consi-
deraron que dar a conocer la propia orientacion sexual
durante el proceso de seleccidn perjudicaria el resultado
del mismo y en menor medida estimaron que podria
afectar la posibilidad de ascenso ante un escenario de
promocion interna.

De acuerdo con la bibliografia consultada, existe un acuer-
do sobre la relacion entre las percepciones que las y los
trabajadores tienen sobre su realidad laboral y las estrate-
gias empleadas para gestionar la informacién personal
sobre sus orientaciones sexuales. Segun Reed y Leuty
(20016) los espacios laborales percibidos como inclusivos
0 amigables hacia gays y lesbianas estan relacionados
con el mayor uso de las estrategias de revelacion de la
orientacion sexual antes descritas (Implicitly Out y Expli-
citly Out), junto con la disminucion de las conductas de
ocultamiento (Covering y Passing). Esto es concordante
con otros estudios que mostraron un vinculo entre los
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espacios de trabajo percibidos como inclusivos y la posi-
bilidad de compartir las experiencias de las y los trabaja-
dores gays o lesbianas (Chrobot-Mason et al., 2001; Clair
et al., 2005; Driscoll et al., 1996; Griffith y Hebl, 2002;
McDermott, 2006)

El heterosexismo internalizado: la hostilidad desde
adentro

Por su parte, ademas de las variables organizacionales
tales como la cultura y el clima organizacional percibido,
ciertos estudios analizaron la incidencia de variables indi-
viduales como el grado de aceptacion o el desarrollo de la
identidad sexual y el heterosexismo internalizado, asi co-
mo el modo en que éstas se vinculan con diferentes estra-
tegias de manejo de la informacion personal en el trabajo.
El desarrollo de la identidad sexual hace referencia al
grado en que la orientacion sexual se integra a los demas
ambitos de la vida (familia, trabajo, amistades). Es decir
que se vincula con la orientacion sexual entendida como
la atraccion fisica y afectiva hacia otras personas, pero que
a la vez excede las practicas sexuales®, dando lugar a la
conformacién de una identidad sexual como gay, lesbiana,
heterosexual, entre otras. En el caso de gays y lesbianas,
puede establecerse un continuum que iria desde la confu-
sion y el auto-rechazo hasta la asuncién y auto-aceptacion
de la propia identidad sexual, en disidencia al modelo
heterosexual hegemonico.

A su vez, se ha puesto de relieve la asociacion entre la
asuncion e identificaciéon como gay o lesbiana y los com-
portamientos implementados para gestionar la informa-
cion personal en los espacios de trabajo. Por ejemplo, las
estrategias de camuflaje (Passing) seran mas frecuentes
entre quienes no hayan definido o asumido plenamente su
orientacion sexual con el fin de evitar la disonancia entre
sus practicas homosexuales y sus interacciones sociales
como heterosexual (Reed & Leuty, 2016).

Por su parte, McCarn y Fassinger (1996) propusieron un
modelo en donde el mayor o menor desarrollo de la identi-
dad sexual esta determinado por el nivel de homofobia in-
ternalizada u heterosexismo internalizado (HI), razén por la
cual los individuos con mayores niveles de HI tienden a
identificarse en menor medida como gays o lesbianas.

En este sentido, el constructo tedrico de heterosexismo u
homofobia internalizada es una variable entre otras que
permite comprender los diferentes grados de auto-acepta-
cion o de auto-rechazo entre quienes sostienen una orien-
tacion homosexual del deseo pero que no necesariamen-
te se identifican como gays o lesbianas. De acuerdo con
Fraissé y Barrientos (2016) la definicion mas comun y di-
fundida de homofobia propuesta por Borillo (2001) hace
referencia a la actitud de hostilidad hacia varones y muje-
res homosexuales. Las desventajas de este constructo
radicarian en la individualizacion de los procesos de dis-

8Las practicas sexuales no siempre definen ni determinan la iden-
tidad socio-sexual de las personas. Para una indagacion mas pro-
funda sobre el tema, véase: Figari, C. (2008). Heterosexualida-
des masculinas flexibles. En Pecheny, M., Figari, C. y Jones, D.
(Comps.). Todo sexo es politico. Estudios sobre sexualidades en
Argentina, pp. 97-122. Buenos Aires: Libros del Zorzal.
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criminacioén y rechazo. Ademas, el caracter restrictivo del
concepto de homofobia ha conducido a una mayor espe-
cificidad terminolégica, mediante la creacién de categoria
como gayfobia, lesbofobia, bifobia y transfobia, o bien a
partir de la distincion entre homofobia y prejuicio sexual
(Fraissé y Barrientos, 2016). Asimismo, ciertos autores
(Barrientos Delgado y Cardenas, 2013; Chamberland y
Lebreton, 2012; Pecheny, 2016) han sefialado que el con-
cepto de homofobia supone reducir los procesos de exclu-
sion y segregacion de caracter estructural a una aversion
o temor individual, sin distincidn con otras variantes de las
fobia en tanto que cuadro clinico, pasible de requerir aten-
cion psiquiatrica o psicolégica.

Dese esta perspectiva critica se ha propuesto el construc-
to de heterosexismo (Niesen, 1990; Herek, 2007; 2009
citados en Fraissé y Barrientos, 2016) para destacar los
aspectos colectivos y estructurales vinculados con esta
forma de discriminacion. Ademas, la nocién de heterose-
xismo reintroduciria la dinamica del poder involucrada
entre distintos grupos sociales, ausente en las maneras
clasicas de definir a la homofobia.

Siguiendo a Herek (1990) el heterosexismo hace referen-
cia al sistema de creencias sobre el género y la moral que
define a la homosexualidad como una desviacion o una
amenaza. Se trata de un sistema ideolégico que niega y
estigmatiza a todas las formas no heterosexuales de com-
portamiento, identidades, relaciones o comunidades. Se
pueden distinguir dos variantes del heterosexismo: una
cultural, vinculada con la predominancia de la hetero-
sexualidad en las instituciones y los estilos de vida, y otra
variante psicolégica, relacionada con las actitudes y con-
ductas de los individuos contra las minorias sexuales
(Fraissé y Barrientos, 2016).

Ahora bien, cabe distinguir la hostilidad de heterosexuales
hacia homosexuales, que Maylon llamé homofobia exége-
na (1982, citado en Herek, 2004), respecto del estigma
sexual internalizado, también conocido como heterosexis-
mo internalizado, que supone un conflicto intrapsiquico
entre lo que la persona considera que deberia ser (por
ejemplo, heterosexual) y el modo en que experimenta su
propia sexualidad como gay, lesbiana o bisexual (Herek,
2004). El heterosexismo posee componentes estructura-
les, ideoldgicos, culturales y psicoldgicos que se constitu-
yen en intima relacion con la heteronormatividad en tanto
que sistema que privilegia a la heterosexualidad como un
hecho normal, natural y superior (Pecheny, 2008; Fraissé
y Barrientos, 2016).

Retomando lo anterior, se han encontrado estudios que
muestran una relacion entre los usos de diferentes estra-
tegias de manejo de la informacion personal, el grado de
desarrollo o asuncién de la identidad sexual como gay o
lesbiana y los niveles de heterosexismo internalizado. Los
bajos niveles de HI se vincularon con un mayor grado de
asuncion de la identidad sexual tanto en gays como en
lesbianas (Reed y Leuty, 2016), mientras que House
(2004) hallé que los bajos niveles de heterosexismo inter-
nalizado se relacionaban con el aumento de la apertura en
el trabajo. Asimismo, se encontré6 un mayor uso de las
estrategias de ocultamiento de la orientacion sexual entre

DE LA PAGINA 37 A LA 46



FACULTAD DE PSICOLOGIA - UBA / SECRETARIA DE INVESTIGACIONES / ANUARIO DE INVESTIGACIONES / VOLUMEN XXIV

quienes reportaron altos indices de HI (King, Mohr, Peddie,
Jones y Kendra, 2014).

En suma, las investigaciones disponibles permiten afirmar
que los mayores niveles de heterosexismo internalizado
estan vinculados con el uso frecuente de estrategias de
ocultamiento de la orientacion sexual (Passing y Cove-
ring), mientras que por el contrario, los bajos niveles de HI
se relacionan con comportamientos de apertura tanto im-
plicita como explicita sobre la identidad sexual de gays y
lesbianas en el trabajo (Reed y Leuty, 2016).

La discriminacién moderna: el incivismo selectivo
Tal como fue definida anteriormente, la actitud de hostili-
dad contra gays y lesbianas puede ser ejercida tanto por
heterosexuales como por homosexuales. En el primer
caso, estariamos en presencia de una manifestacion de
heterosexismo y en el segundo caso, se trataria de una
situacién de heterosexismo internalizado que puede ex-
teriorizarse hacia otras personas abiertamente gays o
lesbianas.

Este tipo de actitudes hostiles se materializan de las for-
mas mas variadas: desde chistes, rumores, burlas y co-
mentarios hasta insultos® y agresiones fisicas mas explici-
tas que pueden poner en riesgo la vida de la persona o
incluso llegar a la muerte®.

En este sentido, el constructo de incivismo resulta util
para analizar las formas sutiles de hostilidad en los esce-
narios laborales. Segun diversos autores (Andersson y
Pearson, 1999; Cortina, 2008; Kabat-Farry Cortina, 2012;
Zurbrigg y Miner, 2016) el término hace referencia a la
discriminacion moderna o actual en la cual el maltrato en
las relaciones interpersonales es ejercido con cierta dis-
crecion o sutileza, en ausencia de agresiones fisicas,
transformandolo en un fendmeno practicamente invisible
para el resto de los miembros de una organizacion. En
términos generales, el incivismo implica determinadas
conductas “de baja intensidad” que carecen de un propo-
sito claro de realizar un dafio pero que sin embargo supo-
nen una infraccion a las normas sociales y ocasionan un
perjuicio en los trabajadores que lo padecen (Cortina,
2008: 55). Ahora bien, los autores citados han delimitaron
la nocién de incivismo “selectivo” para analizar los casos

9Para acceder a un analisis pormenorizado de un caso de discri-
minacion laboral con pretexto de la orientacion sexual consultese:
Ortega (2016). Discriminacion laboral bajo el pretexto de la orien-
tacion sexual: analisis de un fallo de la Camara Nacional de Apela-
ciones del Trabajo. Derecho y Ciencias Sociales, 15, 57-75. ISNN
1852-2971 (en linea). Universidad Nacional de La Plata.

°Para visibilizar y registrar casos de asesinatos de personas LGBT
se ha acufiado el término de “crimenes de odio” (Comisién Intera-
mericana de Derechos Humanos, 2015). Si bien estas situaciones
no son las mas frecuentes en comparacion con las manifestacio-
nes mas sutiles del heterosexismo (chistes, burlas, comentarios),
un solo crimen de odio puede condensar un impacto mucho mayor
en el plano social. Tal fue el caso de Daniel Zamudio, un joven gay
chileno que fue atacado por un grupo de jévenes en un parque de
la ciudad de Santiago. Tras varios dias de internacién fallecié6 como
consecuencia de los traumatismos. El hecho produjo tal conmocion
en la sociedad chilena que ese mismo afio se sancion6 una ley an-
tidiscriminatoria, conocida de manera extraoficial como ley Zamudio
(Movimiento de Integracion y Liberacion Homosexual, 2013).
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de maltrato en el trabajo vinculados con el género y “la
raza”, desde una perspectiva de interseccionalidad. El
argumento central detras de tal diferenciaciéon radica en
que el incivismo no seria un proceso general sino que se
manifestaria ante determinados grupos sociales especifi-
cos minoritarios', o en términos de Goffman, devaluados
o desacreditados, como el caso de las mujeres hetero-
sexuales, los gays, las travestis y transexuales, las perso-
nas de color o racializadas, entre otros.

Desde esta perspectiva, dichos grupos minoritarios son
particularmente vulnerables a las practicas de incivismo
en lamedida en que las formas de discriminacion moderna
permanecen inadvertidas, propiciando el mantenimiento
de la dominacién social de unos sobre otros (Cortina,
2008; Zurbrugg y Miner, 2016). En efecto, las mujeres en
general, y gays y lesbianas en particular han sido histéri-
camente excluidos de las posiciones de poder y estatus
en las sociedades y la evidencia demuestra que han sido
objeto de formas abiertas y extremas de maltrato y violen-
cia debido a su estatus social desvalorizado (Salin y Hoel,
2013; Smith et al., 2013; Holland y Cortina, 2016).

Sin embargo, siguiendo a Zurbriigg y Miner (2016) es
posible afirmar que si bien existen numerosos estudios
sobre el maltrato y la violencia laboral en sus variantes
mas extremas contra mujeres y minorias sexuales, prin-
cipalmente en el ambito académico internacional, hay un
numero menor de investigaciones sobre las formas mas
sutiles de discriminacion y maltrato, tales como el incivis-
mo selectivo hacia los grupos vulnerables antes mencio-
nados. Asimismo, si bien se han examinado las diferen-
cias en la frecuencia y severidad de las experiencias de
incivismo en funcion de la variable de género (Cortina et
al., 2001, 2002, 2013) pocos estudios han indagado has-
ta el momento sobre las experiencias de incivismo en
gays, lesbianas, bisexuales y trans, y s6lo se hallé un
estudio que analizo las situaciones de incivismo en per-
sonas con multiples clivajes indentitarios socialmente
devaluados, como por ejemplo en mujeres de color (Cor-
tina et. al, 2013).

Por ultimo, la investigacion realizada por Zurbriigg y Miner
(2016) destacé que los mayores niveles de incivismo fue-
ron reportados por mujeres lesbianas, brindando apoyo a
la teoria de la interseccionalidad (McCall, 2005; Cole,
2009) y que ademas, los menores indices de maltrato y
discriminaciéon moderna fueron reportados por varones
gays, entre el total de los grupos minoritarios estudiados.
Una interpretacion posible para dichos resultados estriba
en que los varones gays, a pesar de identificarse con una
orientacion sexual minoritaria o desacreditable, gozan de
ciertos privilegios y del poder asociado al género masculi-
no en las sociedades patriarcales.

El constructo de incivismo selectivo resulta pertinente
para demostrar que la discriminacion y los prejuicios per-

""La categoria de “minorias” no es utilizada aqui en referencia a un
sentido cuantitativo o numérico sino que alude a las relaciones de
poder, subordinacion y explotacion de determinados grupos socia-
les sobre otros que se sostienen en un entramado de relaciones
sociales, politicas y juridicas, producidas y reproducidas por dis-
tintas instituciones e instancias de socializacion (Ortega, 2016).
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sisten de manera encubierta, no explicita en la mayoria de
los casos. Ademas, explica por qué la discriminacion pue-
de perdurar en las organizaciones a pesar de la implemen-
tacion de politicas antidiscriminatorias o las percepciones
de una cultura laboral gay-friendly, debido a que dichos
procesos son mas sutiles y solapados en comparacion con
lo que sucedia en décadas anteriores. Incluso puede afir-
marse que las manifestaciones explicitas de discrimina-
cion son entendidas como posicionamientos politicamente
incorrectos que deben ser censurados y evitados por las
organizaciones.

Los temas hasta aqui desarrollados requieren una mayor
atencion de las y los investigadores locales en tanto que
las formas encubiertas de discriminacion permiten la con-
tinuidad de las conductas potencialmente agraviantes
contra gays y lesbianas en sus ambitos laborales a la vez
que los responsables de tales maltratos proyectan una
imagen de justicia y compafierismo que evita la visibiliza-
cién y su responsabilidad en los conflictos (Cortina, 2008;
Zurbriigg y Miner, 2016).

Conclusiones

En este escrito se describieron algunos hechos histéricos
recientes para ilustrar la creciente visibilizacion de las
demandas de gays y lesbianas desde la reinstauracion
democratica en 1983 hasta la actualidad, entre los cuales
se desataco la sancion de la ley de matrimonio igualitario
en el ano 2010 como parte del reconocimiento de las pa-
rejas del mismo sexo por parte del Estado Nacional. Luego
se propusieron definiciones sobre las categorias de orien-
tacion sexual, género y expresion de género, entre otras,
para un ubicar las coordenadas tedricas que guiaron la
investigacion.

Seguidamente se desarrolld el constructo sobre discrimi-
nacion en el trabajo contra gays y lesbianas partiendo
desde la teoria del estigma propuesta por Goffman (1963/
2012) y las estrategias de manejo de la informacion per-
sonal vinculadas con el ocultamiento o revelacion de la
orientacion sexual en el trabajo (salida del armario). Ade-
mas, se analizo el heterosexismo internalizado en rela-
cion con el grado de asuncion o desarrollo de la identidad
sexual. También se destacaron las teorizaciones mas
recientes sobre las formas de discriminacion moderna
conocida como incivismo, con particular atencion al inci-
vismo selectivo.

Se ha afirmado que la discriminacién es un tipo especifico
de violencia en el lugar de trabajo que no puede ser ana-
lizada por fuera de la estructura social de desigualdad y
dominacion que la (re)produce. En este sentido, ademas
del estudio de las variables individuales y las variables
organizacionales, es conveniente considerar variables
socio-politicas tales como la sancién de normativa iguali-
taria en tanto que influyen y subvierten las légicas organi-
zacionales y las interacciones sociales en los escenarios
laborales.

Numerosas investigaciones han mostrado que las condi-
ciones de trabajo desfavorables pueden promover dina-
micas y procesos de discriminacion, violencia y desigua-
lad entre las y los trabajadores (Dessors y Guiho-Bailly,
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1998; Ferrari, Filippi y Cebey, 2009; Neffa, 2015; Reed y
Leuty, 2016). Ahora bien, las indagaciones sobre condi-
ciones de trabajo y violencia laboral que soslayan el
analisis de los cambios sociales mas amplios resultan
acotadas. La aprobacion de la ley de matrimonio igualita-
rio se enmarca en procesos politicos de cambio social que
se dan por fuera de los limites organizacionales pero que
sin embargo impactan sobre las y los trabajadores, sus
tareas y vinculos sociales, sus trayectorias laborales e
incluso sobre los objetivos y propdsitos de las organiza-
ciones. Destacar e incluir en los analisis sobre discrimina-
cion y violencia en el trabajo a los procesos contextuales
mas amplios posibilita una lectura politica de las relacio-
nes de subordinacion que se establecen entre distintos
grupos sociales y el modo en que el Estado (re)produce
esas dinamicas de desigualdad.
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