Kit de herramientas para
el cambio: COMO EVALUAR
LA INCLUSION LABORAL DE
PERSONAS LGBTIQ+

Una asociacién con La Cdmara de Comercio LGBT
Argentina y Out & Equal Workplace Advocates
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Introduccion: UN PANORAMA EN PROCESO

DE CAMBIO PARA LAS EMPRESAS

En todo el mundo, los actores sociales, legales AVANCES LGBTIQ+ EN

y comerciales estdn impulsando la equidad y la AMER'CA LATINA
inclusién en el lugar de trabajo para la comunidad
CAMBIOS LEGALES

Despenalizacién

LGBTIQ+ (lesbiana, gay, bisexual, transgénero

y queer). Las principales multinacionales han
. L . ., * La mayoria de los paises de América Latina
intfegrado plenamente iniciativas de inclusién de e elerremslizeats e mlEemnes somses
consentidas entre adultos del mismo sexo.
Sin embargo, 9 paises, principalmente en
negocios, y muchas se encuentran fomentando el Caribe, todavia mantienen leyes que las
penalizan.* La mayoria de estas leyes son
vestigios de la era colonial impuestas por
paises como el Reino Unido.

® Belice (2016) y Trinidad y Tobago (2018)
son dos de los paises que recientemente han
despenalizado las relaciones sexuales entre

personas LGBTIQ+ a sus modelos estratégicos de

estas iniciativas desde hace dos o tres décadas.

Solo en los Gltimos cinco anos:

® El nimero de empresas Fortune 500 que

cuenta con protecciones especificas contra la personas del mismo sexo.®
discriminacién para la comunidad LGBTIQ+ ha Matrimonio igualitario
aumentado al 94 %! * El matrimonio igualitario es legal en
Argentina (2010), Brasil (2013), Uruguay
° |ndiql el segundo pqis mds pOblGdO (2013), Colombia (2016), Ecuador (2019),

Costa Rica (2020) y Chile (2021).

* En México, el matrimonio igualitario es

como delito las relaciones sexuales entre permitido en aproximadamente % de los
estados.®

del mundo, derogé la ley que tipificaba

personas del mismo sexo; o ' o
® En Bolivia se ha creado una figura similar

* La cantidad de paises con matrimonio llamada “unién civil” o “unién de hecho”
] o para inscribir las uniones de personas del
igualitario ha aumentado a 31, 8 de los mismo sexo.
cuales se encuentran en América Latina; y No discriminacién

® México, Bolivia, Ecuador y Cuba cuentan
con protecciones contra la discriminacién

comunidad LGBTIQ+ se ha incrementado basadas en la orientacién sexual y la

identidad de género en su constitucién.”

* la aceptacién a nivel mundial de la

en forma constante en mds de 130 paises, '
® Muchos otros paises, como Brasil y Perg,

alo |orgo de tres décadas, segun las tienen amplias protecciones contra la
mediciones de encuestas sociales.? f;f:;rl";mc'°" SEEEEE) I Lo QI

® Brasil criminalizé la homofobia y la
transfobia a través de un fallo de la Corte

equidad social y legal plena para la comunidad Suprema en 2019.7

Si miramos sélo estos datos, pareceria que la



LGBTIQ+ es solo una cuestién de tiempo, pero
sabemos que deben hacerse esfuerzos conjuntos
para garantizar que los avances continden.

Los cambios positivos en la mayor parte del
mundo, y especialmente en América Latina,
necesitan de empresas comprometidas con

la comunidad LGBTIQ+. Desde las pequefas
hasta las medianas y grandes, las empresas que
reconocen a la comunidad LGBTIQ+ lograrén
mayor rentabilidad, tendrdn més probabilidades
de atraer y retener a su talento, y serdn mds
innovadoras a medida que el mercado cambie,
mientras las personas LGBTIQ+, sus amigues y
familiares, esperan que los productos y anuncios

publicitarios sean mds inclusivos.®

Durante los Gltimos afnos, vienen aumentando
las iniciativas de muchas personas y empresas
para generar una mayor apertura e inclusién.
Sin embargo, el proceso para lograr diversidad,
equidad e inclusién es un poco confuso. En

esta guia, compartimos todo lo que sabemos
después de décadas de trabajar con compaiiias
infernacionales y aplicamos estas lecciones a un
kit de herramientas de autoevaluacién flexible

para empresas de todo tipo.
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Derechos para las personas trans

® En 2012, Argentina fue el primer pais
de América Latina en permitir que las
personas transgénero cambien legalmente
su nombre y género, en el documento
nacional de identidad, sin enfrentar
barreras como la terapia hormonal, la
cirugia o el diagnéstico psiquidtrico.'®
Desde entonces, otros paises de la regién
han adoptado leyes similares.

® En 2021, Argentina ordené que todos los
documentos de identidad y pasaportes
nacionales puedan fener una tercera
opcién de género, garantizando asi el
derecho a la identidad de género de las
personas no binarias.'

CAMBIOS SOCIALES
La aceptacién hacia las personas LGBTIQ+ y
sus derechos han aumentado a nivel mundial
desde 1981. Esto también es consistente en
muchos paises de América Latina.'?

Se han elegido politicos abiertamente
LGBTIQ+ y/o designados para cargos
gubernamentales en Argentina, Bolivia,
Brasil, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador,
El Salvador, Guatemala, México, Perd,
Uruguay y Venezuela.'

CAMBIOS EN EL MERCADO GLOBAL

Fortune 500: Beneficios y politicas contra la
discriminacién (2021)'4

® 96% incluyen a la orientacién sexual

® 94% incluyen a la identidad de género

* 68% extienden estas protecciones a
nivel mundial

e 71% ofrecen cobertura de salud inclusiva
para personas trans

2022 marca el séptimo afio de que temas
LGBTIQ+ sean parte de la agenda en Davos
(Foro Econdémico Mundial).

En 2018, 32 corporaciones y ONGs se
unieron a Out & Equal en la “Declaracién de
Apoyo a la Diversidad, el Respeto y la Inclusién
de las Personas LGBT+ en el Lugar de Trabajo
en Brasil.”'®

87% de participantes del IBM LGBT + Jam
2021 cree que su organizacién deberia
adoptar una posicién publica mds asertiva
sobre la inclusién y pertenencia LGBT+.'6

CAPITULOS DE PRIDE CONNECTION

* México * Argentina
e Colombia ¢ Brasil

e Chile e Ecuador
e Costa Rica ® Panamé

I '



omo comenzar

En este kit de herramientas, desmitificamos y
facilitamos las mejores précticas de inclusién
LGBTIQ+ de las principales compadias
infernacionales y regionales, asi como
también presentamos nuevas prdcticas para
las nuevas empresas que estdn surgiendo.
En forma conjunta, vamos mds alld de los
“checklists” y pasamos a herramientas
flexibles de empoderamiento individual

y cambio organizacional. Por Gltimo,
ayudamos a les empleadores a evaluar las

brechas entre politica y cultura.

Una empresa puede tener establecidas

politicas solidarias, pero aun asi perder

talento y clientes a causa de una cultura
que simplemente no concuerda con las
politicas adoptadas por escrito. Por otra
parte, algunas empresas han sostenido
culturas muy inclusivas, pero descubren que
deben consolidar estos valores en politicas.
Los cambios rara vez son lineales y para
las empresas de la actualidad, atravesar

el proceso de la inclusién LGBTIQ+, les
requiere de una visién multidimensional
para detectar y evitar los obstdculos por
delante, comprender la totalidad del camino,
e incluso tomar algunos atajos. jBienvenide
al siguiente nivel para promover inclusién y

evaluar su lugar de trabaijo!

CUATRO CONSEJOS PARA UTILIZAR ESTE KIT DE HERRAMIENTAS:

1. Leay considere atentamente el
contenido de los tres componentes de

este kit de herramientas.

2. Cuente los resultados de cada seccién
y andtelos. Resdltelos con rojo,
amarillo o verde, de acuerdo a las
indicaciones.

3. Témese el tiempo para considerar su
puntaje acumulativo y lo que significa

en términos de los préximos pasos.

4. Comparta sus resultados
confidenciales con nuestro equipo

para ayudarle a alcanzar el siguiente
nivel de inclusién LGBTIQ+.



Como usar este kit de herramientas

Este kit de herramientas tiene tres componentes claves:

l Equidad como cuestién de politica: Una descripcién general de las politicas, beneficios
y protocolos indispensables requeridos como punto de partida para garantizar la
inclusién en el lugar de trabajo. Esta linea de base la puede utilizar como medida para
contrastar las politicas actuales de su empresa.

2 Construccién y mantenimiento de una cultura inclusiva: Una explicacién de las
prdcticas que respaldan el cambio cultural dentro de una empresa que se utilizaré
como referencia y herramienta comparativa para las prdcticas dentro de la
compaiia. Esta seccién incluye dos categorias de précticas: internas y externas.

Experiencias cotidianas de iniciativas de inclusién: Estas son preguntas para

3 reflexionar a fin de evaluar las experiencias cotidianas que la cultura y las
prdcticas y politicas de Diversidad, Equidad e Inclusién (DEI) tienen sobre sus
trabajadoras y trabajadores. Aqui es donde puede poner en perspectiva las
brechas existentes en las précticas de politica y cultura, en comparacién con las
realidades cotidianas de su fuerza laboral.

Este kit de herramientas no tiene por objeto establecer un puntaje de inclusién para que
sea compartido piblicamente. Por el contrario, estd destinado a ser una herramienta
para el aprendizaje, la evaluacién y la mejora continua. De hecho, debido a la
naturaleza personalizada de la tercera seccién de esta herramienta, Incidencia
cotidiana de las iniciativas de inclusién, los resultados pueden variar en funcién

de quién realiza la evaluacién, jy eso forma parte del valor de este recurso! Esta
funcién le permite identificar las posibles diferencias en las experiencias vividas y las
perspectivas en toda la empresa.

Al final de cada seccién, se explica cémo evaluar sus puntajes para cada componente,
y en la seccién final de esta herramienta se incluyen detalles que le ayudardn a
determinar sus puntajes acumulados y sugerencias para los siguientes pasos.

Le recomendamos compartir sus resultados confidenciales con nosotros y utilizarnos
como recurso para fomentar las iniciativas de diversidad, equidad e inclusién (DEI)
de su empresa. También le alentamos a aplicar esta herramienta en los diferentes
departamentos y niveles jerdrquicos para obtener una perspectiva completa, y a
utilizarla para medir el éxito en forma constante a lo largo del tiempo con el fin de
monitorear los avances.




Componente 1

Equidad como cuestién de politica

A pesar de lo importante que es la
cultura dentro de una organizacién, una
cultura inclusiva por si sola no puede
aportar expectativas claras y tangibles
de inclusién y no discriminacién, ni

tampoco puede una cultura inclusiva

pagar la atencién médica o la jubilacién.

Este es el motivo por el cual, por
ejemplo, la mayoria de las empresas
Fortune 500 han implementado politicas
antidiscriminacién claras y han otorgado
planes de beneficios para garantizar

la equidad entre trabajadoras y

trabajadores LGBTIQ+ y no LGBTIQ+.

Tanto postulantes como colaboradoras

y colaboradores actuales, deben saber
que no serdn despedides, y que no se les
negaré un empleo o un ascenso debido
a su orientacién sexual o identidad de
género. Deben entender las expectativas
de tratamiento equitativo en el lugar

de trabajo y deben saber que existe
responsabilidad y tienen derecho a una
rendicién de cuentas, si se infringen estas
politicas.



El “Qué” y los elementos esenciales

1. Protecciones antidiscriminacion

a. ¢Qué son?

i. Las protecciones antidiscriminacién en las politicas corporativas garantizan
a postulantes y trabajadoras y trabajadores que serén tratades en forma
equitativa y que su identidad como persona LGBTIQ+ no serd una
desventaja en el trabajo. Incluso cuando la legislacién nacional o local
prohiba la discriminacién en el lugar de trabajo, es importante que la
empresa tenga su propia politica que refleje su compromiso con la no
discriminacién. Esta transparencia contribuye al reclutamiento y a la
retencién de talento, y también a que la fuerza laboral comprenda las
expectativas. Las empresas no deben dar por sentado que sus trabajadoras
y trabajadores conocen la ley y deben tomar sus propias medidas para
comunicar sus politicas y procesos para abordar las infracciones de la
politica de no discriminacién.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

i. Terminologia: Los términos “sexo”, “orientacién sexual” e “identidad de
género” deben designarse especificamente como categorias protegidas.
La intersexualidad debe ser una categoria cubierta por las disposiciones
de antidiscriminacién que prohiben la discriminacién por motivos de sexo.
(Para obtener mds informacién sobre la inclusién laboral de personas
infersexuales, haga clic aqui.) Algunas empresas también optan por incluir
“expresion de género”.

ii. Comunicacién: La politica se comunica tanto piblicamente (p. €., en sitios
web, solicitudes de empleo, etc.) como a nivel interno (p. €j., en la intranet, en
carteles en el lugar de trabajo y se incluye en el “manual del empleado”).

iii. Capacitacién y educacién: La empresa suministra capacitacién especifica
sobre la politica a toda la nueva fuerza laboral, gerentas y gerentes con
oportunidades de actualizaciones regulares para toda la compaiia.

iv. Denuncia de infracciones: La empresa tiene un proceso transparente para
investigar y abordar infracciones de la politica, incluidas las politicas
contra las represalias.


https://outandequal.org/wp-content/uploads/2020/10/IntersexResource_R62.pdf

El “Qué” y los elementos esenciales

2. Beneficios para parejas

a. ¢Qué son?

Los beneficios para parejas hacen referencia a la disponibilidad de
cualquier beneficio proporcionado por la empresa, incluida la cobertura
de atencién médica, licencia por paternidad, jubilacién, descuentos

en productos, y ofros, para la pareja no casada de une colaboradore.
Estos pueden incluir a trabajadoras y trabajadores en relaciones

del mismo o de diferente sexo. Asimismo, al analizar el paquete de
remuneracién total, los beneficios pueden representar un aumento del
20 % al 30 % cuando las trabajadoras y trabajadores reciben opciones
de atencién médica, licencia con goce de sueldo y opciones financieras
para la jubilacién. Si una empresa otorga estos beneficios a las parejas
casadas, pero no a las que no estdn casadas, podria considerarse

que esa compahia infringe el principio central de la equidad en el
pago para su base de colaboradoras y colaboradores. Argentina se
encuentra entre los paises con las menores tasas de matrimonio en el
mundo. Por lo tanto, es ain mds importante que las empresas afronten
esta realidad para cerciorarse de no perder talento.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Beneficios equitativos: Equidad en los beneficios ofrecidos a parejas
casadas o no casadas.

Documentacién: Creacién de estdndares justos y equitativos para la
documentacién del estado civil. En otras palabras, no obligar a las
parejas del mismo sexo a presentar comprobantes de una economia
conjunta, la duracién de la relacién u otros documentos que no

se les solicitan a las parejas casadas. Las declaraciones juradas
proporcionadas por la empresa pueden ofrecer proteccién contra el
fraude, lo cual es posible tanto para las parejas casadas como para las
que no estdn casadas.




El “Qué” y los elementos esenciales

3. Cobertura de atencion médica inclusiva

a. ¢Qué es?

i. La cobertura de atencién médica inclusiva para personas transgénero
e intersexuales alude a la cobertura de seguro y licencia médica con
goce de sueldo propias de una empresa que cubren a las trabajadoras
y trabajadores y—si corresponde —a sus dependientes en la transicidn
o la atencién continua como persona transgénero o intersexual.
Muchos planes de seguro de atencién médica ain incluyen exclusiones
discriminatorias que no se basan en una opinién médica sensata, y
que les niega cobertura de atencién médica esencial a las personas
transgénero e intersexuales. Le corresponde a la empresa trabajar
con su proveedor o administrador de seguro para garantizar que se
eliminen estas exclusiones y que se incluya una cobertura afirmativa.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

i. Examinar los elementos materiales actuales: Examine los elementos
materiales del contrato de seguro, especialmente las opciones de
cobertura para personas que deseen someterse a una cirugia de
confirmacién de género y atencién de seguimiento para personas
infersexuales, como revisiones de cirugias anteriores o terapia de
reemplazo hormonal. Ademés, analice las exclusiones de la cobertura
que podrian no reunir los requisitos para la cobertura o el reembolso;
algunas incluso podrian excluir expresamente a las personas
transgénero o intersexuales de ciertas opciones de cobertura.

ii. Defienda la cobertura: Trabaje en conjunto con el proveedor o el
administrador del seguro para adoptar pautas de cobertura para la
atencién relacionada con la transicién respaldada desde el punto de
vista médico y los tratamientos regulares, como terapias hormonales,
procedimientos quirdrgicos, y otros.

Nota: Si la empresa no ofrece cobertura médica a trabajadoras y trabajadores
o a miembros de su familia, no contabilice esta seccién en su puntaje final.



El “Qué” y los elementos esenciales

4. Inclusion LGBTIQ+ en programas de diversidad de
proveedores

a. ¢Qué son?

Las empresas de todos los tamafios tienen muchas opciones y facultades
al tomar decisiones sobre su propia cadena de suministro: desde los
restaurantes familiares al seleccionar a los proveedores de alimentos
hasta las enormes firmas multinacionales cuando contratan estudios
contables. Muchas empresas grandes asignan porcentajes y gastos
financieros especificos a proveedores y contratistas de propiedad
mayoritaria de grupos en actividad tradicionalmente marginados (p.
ej., mujeres, personas con discapacidades, y otros). Cada vez mds,

las empresas estén incorporando empresas de propiedad de personas
LGBTIQ+ a sus iniciativas de diversidad en la cadena de suministro.
Esta es una estrategia ganadora para todas las partes involucradas:

las empresas contratan proveedores talentosos de grupos diversos vy les
empresaries LGBTIQ+ contindan aumentando su alcance financiero.
Estas relaciones también le brindan a la empresa contratante conexiones
auténticas con la comunidad de empresas LGBTIQ+ locales, lo cual, a
su vez, mejora su apertura al mercado y a futuros productos y servicios
comerciales rentables.

La Cdmara de Comercio LGBT Argentina (CCGLAR) es un recurso
valioso en Argentina que conecta a las empresas con proveedores
inclusivos de la comunidad LGBTIQ+ y trabaja con organizaciones

para impulsar un cambio de gran impacto hacia la inclusién plena de
personas LGBTIQ+.




b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

i. Interseccionalidad: Incluya a empresas de propiedad de personas
LGBTIQ+ en programas de diversidad de proveedores junto a ofros
grupos identitarios marginados (p. ej., propietarios de raza negra,
mujeres, personas con discapacidades, etc.).

ii. Establezca un punto de referencia y futuras metas: Un punto de referencia
establecido determina la diversidad actual entre sus proveedores, asi
como el monto que se le paga a cada uno de ellos. A partir de alli,
puede fijar objetivos especificos, metas y verificar los avances.

iii. Los mecanismos y recursos para identificar y contratar proveedores
diversos probablemente sean un componente importante de estos
programas. Encontrar proveedores LGBTIQ+ o respetuoses con la
comunidad LQBTQ puede ser complejo, pero con las herramientas
adecuadas, como bases de datos sélidas y asociaciones comunitarias,
tendré una mayor capacidad para forjar sociedades con proveedores
de grupos diversos.

iv. Una ventaja adicional son los programas de procesos, incentivos o
desarrollo para proveedores. Su empresa puede ofrecer programas
de incentivos o desarrollo a proveedores LGBTIQ+ para que puedan
continuar triunfando y siendo una parte valiosa de la cadena
de suministro de su empresa, asi como crecer y generar nuevas
oportunidades comerciales para elles.
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El “Qué” y los elementos esenciales

5. Protocolos de cambio de nombre

a. ¢Qué son?

Ya sea que une colaboradore cambie legalmente su nombre o elija
un nombre que no sea su nombre legal, existen consideraciones

de cumplimiento para cada situacién. Las instituciones tributarias a
menudo requieren que el nombre legal de une colaboradore esté en
los documentos oficiales; sin embargo, las empresas deben tener sus
propios sistemas internos para reconocer y utilizar el nombre elegido
por una persona en los servidores internos, direcciones de correo
electrénico y registros de némina. Los anexos internos también se
pueden adjuntar a cualquier documentacién oficial que requiera la
inclusién de un nombre legal.

Es importante tener en cuenta que algunes trabajadores trans y no
binaries optardn por no cambiar nunca su nuevo nombre legalmente;
otres pueden esperar hasta que se sientan listes para hacer el cambio
legal y algunes pueden no elegir un nuevo nombre en absoluto. En
cualquier circunstancia, las politicas de cambio de nombre deben
aplicarse por igual.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Tratamiento igualitario: Al igual que un empleado que se hace llamar
Paco en lugar de Francisco o una persona que cambia su nombre
después de un divorcio o al casarse, un cambio de nombre de una
persona trans o no binaria también se debe respetar. Esto incluye el uso
en direcciones de correo electrénico, tarjetas de presentacién, placas de
identificacién, intranet y directorio de la empresa, etc.

Documentos internos: Si la politica de una empresa requiere que las
trabajadoras y trabajadores utilicen su nombre legal completo en todos los
documentos internos, se debe considerar la posibilidad de revisar la politica
para adaptarla a quienes utilicen sus nombres elegidos.

Las empresas no deben exigir ningdn documento o prueba para respaldar la
solicitud de une trabajadore trans o no binarie para un cambio de nombre.




El “Qué” y los elementos esenciales

6. Instalaciones neutrales al género

a. ¢Qué son?

Las instalaciones neutrales al género, como los bafios o los vestuarios,
crean circunstancias mds seguras y cémodas para les trabajadores
transgénero y no binaries. Al eliminar las instalaciones que son
masculinas y femeninas, las personas trans y no binarias se liberan
de tener que tomar decisiones sobre su identidad de género que no
reflejan la percepcién interna de si mismes. Las instalaciones neutrales
al género también ayudan a protegerles de tener que enfrentar
discriminacién o acoso.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Bafios: Las organizaciones deben determinar si es posible construir
bafios neutrales al género en el edificio de oficinas. Por ejemplo, si las
oficinas tienen bafos para hombres y mujeres para una sola persona,
se pueden convertir en bafios para todos los géneros.

Vestuarios: Dependiendo de la naturaleza del trabaijo, las trabajadoras y
trabajadores pueden necesitar acceso a un vestuario durante la jornada
laboral. Las organizaciones deben analizar las posibilidades de crear
vestuarios para una sola persona o vestuarios neutrales al género que
aun mantengan la privacidad adecuada y, al mismo tiempo, prioricen la
seguridad y la comodidad para todes en el centro de trabaijo.




Evaluacion del componente 1:
Equidad como cuestion de politica

Su empresa cumple dos © menos de las seis politicas anteriores que contribuyen
a un lugar de trabajo inclusivo.

Se necesitan politicas més inclusivas para garantizar un lugar de trabajo seguro
para trabajadoras y trabajadores LGBTIQ+. Es posible que falten algunas
protecciones bésicas

Su empresa cumple de tres a cinco de las seis politicas anteriores que contribuyen
a un lugar de trabajo inclusivo.

Todavia hay margen de mejora cuando se trata de garantizar un lugar de trabajo
seguro y acogedor para todes. Es posible que existan protecciones de nivel bésico,
pero se necesitan més politicas para mantener por completo un lugar de trabajo
inclusivo para las personas LGBTIQ+.

Su empresa cumple con las seis politicas anteriores que contribuyen a un lugar de
trabajo inclusivo.

Tanto las politicas de nivel bésico como las de nivel més avanzado estdn en
marcha para crear un lugar de trabajo donde todas las personas LGBTIQ+ puedan
pertenecer y prosperar. Contine manteniéndose a flote respecto de las mejores
prdcticas y politicas.




Componente 2

Construccién y mantenimiento de una cultura inclusiva

Més alléd de comenzar a redactar la
implementacién de politicas laborales
inclusivas, otro factor clave de la
inclusién total son las prdcticas internas
y externas para construir y mantener
culturas de inclusién y pertenencia. Las
personas LGBTIQ+, asi como aliadas y
aliados, deben sentir que pueden llevar
su yo auténtico al trabajo sin temor a la
discriminacién ni al aislamiento social.

Esto es clave no solo para cultivar

una fuerza laboral mds productiva
e innovadora, sino también para el
bienestar mental y emocional de sus
colaboradoras y colaboradores.

Medir qué tan inclusiva es una

cultura puede ser una tarea dificil. A
continuacién, describimos algunas de
las mejores prdcticas emergentes en la
creacién de culturas de inclusién.
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El “Qué” y los elementos esenciales

Parte 1: Practicas internas

1. Grupos de recursos para empleades, grupos de afinidad o

grupos de recursos empresariales

a. ¢Qué son?

Los grupos de recursos para empleades (Employee Resource Groups,
ERG), los grupos de afinidad y los grupos de recursos empresariales
(Business Resource Groups, BRG) son grupos voluntarios dirigidos por
empleades con el obijetivo final de fomentar un sentido de comunidad,
diversidad e inclusién dentro de su empresa. Los ERGs suelen estar
dirigidos y compuestos por empleades que comparten una identidad
comdn, un interés especial o una experiencia de vida (por ejemplo,
LGBTIQ+, raza o etnia, condicidén de veterano, mujeres, personas con
discapacidades, padres, efc.).

Estas estructuras formales ofrecen una comunidad de apoyo, espacios
seguros e iniciativas hacia una mayor inclusién en el lugar de trabajo.
También se puede invitar a las aliadas y los aliados a unirse a un ERG

LGBTIQ+.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Reconocimiento oficial de la empresa como organizacién laboral
formalizada.

Una linea directa con el liderazgo de la empresa o una patrocinadora o
patrocinador ejecutivo es un aspecto Util de una estructura de ERG que
garantiza el acceso al liderazgo.

Un presupuesto, generalmente determinado por el departamento de
Diversidad e Inclusién o RR. HH. para llevar a cabo actividades y
programas.

Se necesita una declaracién de la misién y las metas del ERG para
mantener el enfoque y realizar un seguimiento del progreso.




v. Estructura interna. Por ejemplo, el grupo puede tener directoras,
directores o lideres de delegaciones rotativos, efc.

vi. Varias delegaciones por ciudad, pais o regién segin el tamafo de
la empresa y la antigiedad del ERG. Les codirectores globales o
regionales pueden ayudar a seguir el progreso, mantener conexiones
transregionales e implementar programas e iniciativas “glocalizados” o
globales a locales.

\\ 1/
\ /
COMPROMISO

/) \\ N




El “Qué” y los elementos esenciales

2. Esfuerzos de contratacion inclusivos y especificos

a. ¢Qué son?

La contratacién inclusiva se refiere a cémo una empresa toma medidas
para comunicar sus politicas y programas de inclusién LGBTIQ+ en sus
anuncios de oportunidades laborales, presencia y materiales en ferias
laborales o profesionales, y en todos los esfuerzos de reclutamiento de
talentos. Los esfuerzos de contratacién especificos son muy comunes
para las empresas que buscan garantizar una fuerza laboral diversa

y talentosa. Estos esfuerzos incluyen la publicacién de oportunidades
profesionales en listservs o sitios web LGBTIQ+, o tener médulos u otra
presencia en conferencias profesionales LGBTIQ+.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Descripciones de trabajo inclusivas: Rol claramente definido, expectativas
fransparentes, beneficios disponibles y el uso de un lenguaie inclusivo (o un
lenguaie neutral, si corresponde, en idiomas como el espaiiol y el portugués).

Grupo de candidates diverso: Atraer a los mejores talentos significa un
enfoque diversificado en cuanto a dénde una empresa piblica sus ofertas
de trabaijo, es decir, en listserv y medios de comunicacién dirigidos a
personas LGBTIQ+, mujeres, personas con discapacidades y mds. Al usar
sitios web generales como LinkedIn, las ofertas de trabajo pueden incluir
lenguaie o simbolismo para reflejar su compromiso con la diversidad y la
inclusién en general, con mencién especifica de la diversidad LGBTIQ+.

Proceso de solicitud inclusivo: Algunos componentes clave aqui son
solicitudes de empleo simples y transparentes con instrucciones claras,
procesos de entrevistas inclusivos como entrevistas entre departamentos

y medidas flexibles y de apoyo para personas con discapacidades o
individuos neurodivergentes. Ademds, los materiales de la solicitud deben
permitir pronombres opcionales, cualquier nombre previo y nombres
elegidos que envien sefiales claras de que la diversidad es bienvenida y
que no se desanima injustamente a las personas LGBTIQ+ a postularse.



https://outandequal.org/guia-de-comunicacion-inclusiva-para-la-inclusion-laboral-de-personas-trans-y-no-binarias/
https://outandequal.org/5-dicas-para-usar-linguagem-inclusiva-e-neutra

El “Qué” y los elementos esenciales

3. Autoidentificacion

a. ¢Qué es?

Los esfuerzos de recopilacién de datos LGBTIQ+, mds comUnmente
conocidos como “autoidentificacién”, arrojan luz sobre diversas
identidades que de otro modo podrian ser invisibles en el lugar de
trabajo. Dado que la orientacién sexual y la identidad de género

no son caracteristicas tipicamente visibles en el lugar de trabajo, la
autoidentificacién es especialmente importante para su talento LGBTIQ+.

La autoidentificacién permite a las empresas comprender el tamafio

de su fuerza laboral LGBTIQ+, observar patrones en la representacién
LGBTIQ+ en toda la organizacién y realizar un seguimiento significativo
del progreso hacia las metas clave de inclusién. También puede
mejorar la capacidad de la compaiia para analizar y responder a

las necesidades de colaboradoras y colaboradores, identificar dénde
puede ser necesaria una mayor inversién o atencién, conectar a las
personas LGBTIQ+ con oportunidades de desarrollo profesional y mds.

El programa de autoidentificacién de una organizacién envia dos
mensajes a les empleades:

1) La inclusién LGBTIQ+ es una prioridad de la empresa.

2) La identidad LGBTIQ+ se reconoce al mismo nivel que los grupos
demogréficos ya incorporados en encuestas y registros internos.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Cémo decidir el método de recopilacién de datos: El primer paso para
implementar un programa de autoidentificacidon es determinar el método
de recopilacién de datos. Los dos métodos principales para recopilar datos
de autoidentificacién LGBTIQ+ son a través de encuestas de participacion
andnimas o registros confidenciales de trabajadoras y frabajadores. Las
encuestas de participacién organizacional suelen ser anénimas y pueden




cee

incluir preguntas demogréficas opcionales sobre la orientacién sexual y la
identidad de género (sexual orientation and gender identity, SOGI) como
parte de un conjunto mds amplio de preguntas demogréficas. Los Sistemas
de Informacién de Recursos Humanos (Human Resource Information
Systems, HRIS) existentes brindan oportunidades para que trabajadoras y
trabajadores brinden voluntariamente informacién demogrdfica sobre su
orientacién sexual e identidad de género.

Estrategia de comunicacién: Los datos de autoidentificacion LGBTIQ+ son
particularmente sensibles, por lo tanto, las iniciativas de autoidentificacién
deben ir acompaiiadas de estrategias de comunicacién sélidas que
expliquen de forma clara por qué se recopilan los datos, dénde se
almacenardn y protegerdn, quién tendrd acceso y cémo se utilizaré la
informacién.

Cémo hacer las preguntas adecuadas: Es importante utilizar una redaccién
clara y cuidadosa al escribir las preguntas para recopilar datos de
autoidentificacién. La redaccién de una pregunta de autoidentificacién
tiene una influencia significativa sobre el valor de los datos recopilados.
Las preguntas que recopilan esta informacién demogréfica deben ser
completamente opcionales y la organizacién siempre debe reiterar que la
informacién SOGI siempre se mantendrd anénima y confidencial.
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El “Qué” y los elementos esenciales

4. Inclusion LGBTIQ+ y capacitaciones educativas

a. ¢Qué son?

Las capacitaciones para la inclusién en el lugar de trabajo son

un componente clave para crear culturas de pertenencia en el

trabajo. Establecen expectativas hacia politicas y una cultura de

no discriminacién. También brindan informacién educativa sobre
diversidad e inclusién para fortalecer la comprensién de la compaiiia
sobre DEI y cultivar la empatia. En el caso de la inclusién LGBTIQ+,
los conceptos de orientacién sexual, identidad de género y la répida
evolucién general del lenguaije relacionado con la comunidad resaltan
la necesidad de utilizar contenido Unico. Muchas personas en el centro
de trabajo quieren ser respetuosas e inclusivas, pero carecen de los
conocimientos bésicos para hacerlo. Estas capacitaciones brindan un
espacio seguro para aprender y relacionarse.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Todas las capacitaciones sobre inclusién en el lugar de trabajo, como

las capacitaciones generales sobre conducta en el lugar de trabajo

y las capacitaciones para trabajadoras, trabajadores, gerentas, y
gerentes sobre DEI, deben ser inclusivas para la comunidad LGBTIQ+ y
preferiblemente desarrolladas en colaboracién con socios comunitarios
confiables.

Recursos gratuitos: Las empresas deben ofrecer y promover iniciativas
educativas gratuitas para incluir elementos como recursos informativos,
guias de inclusién y kits de herramientas, seminarios web educativos,
talleres, conferencias, etc.

Incentivos: Algunos programas educativos y de concientizacién de
aliadas, aliados, y aliades ofrecen incentivos para que todes en la
compaiia continden su aprendizaje mds allé del nivel de referencia,
ofreciendo detalles como insignias de diferentes niveles para que las
muestren en la intranet o en su escritorio como un marcador visible de su
compromiso con la comunidad LGBTIQ+.




El “Qué” y los elementos esenciales

5. Programa de mentoria centrado en DEl o programa de
mentoria inversa

a. ¢Qué son?

vi.

Un programa de mentoria o mentoria inversa consiste en crear una
relacién estructurada, por lo general un vinculo individualizado en un
entorno de trabajo cuyo obijetivo es conectar perfiles jévenes con perfiles
ejecutivos con un alto nivel de experiencia para crear oportunidades

de desarrollo en grupos histéricamente excluidos, como las personas
LGBTIQ+, para obtener acceso a educacién profesional, a un sistema
de apoyo en el trabajo, a mentoria prdctica de lideres de la industria y
al crecimiento de la red.

La mentoria inversa empareja a las trabajadoras y trabajadores mds
jdvenes con les ejecutivas, ejecutivos e ejecutives para orientarles
sobre nuevas perspectivas sobre distintos temas, incluido el valor de
las iniciativas DEI, el impulso del cambio cultural, el liderazgo inclusivo
y el intercambio de habilidades digitales como el marketing en redes
sociales.

Por disefio, ambos tipos de programas tienen como objetivo crear
oportunidades equitativas para el desarrollo profesional y promover
culturas de pertenencia en el lugar de trabajo.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

.

Planificacién y organizacién estratégicas: Esto incluye una declaracién
de misién estratégica y reflexiva para el programa y metas de DEI
especificos y tangibles (por ejemplo, “aumentar la representacién
LGBTIQ+ en puestos directivos en un 15 % en 3 afos”).

Reclutamiento y capacitacién intencionales de mentores y aprendices que
equipen a ambas partes con expectativas, estructura y metas.

Se deben recopilar datos y métricas del programa para medir la
efectividad.




El “Qué” y los elementos esenciales

Parte 2: Practicas externas

1. Participacion y asociaciones comunitarias externas

a. ¢Qué son?

La participacién y las asociaciones comunitarias externas son el proceso
de construccién de relaciones de colaboracién con organizaciones
LGBTIQ+ (organizaciones sin fines de lucro y ONGs como CCGLAR|
afiliadas por un interés o problema especial. Las asociaciones
comunitarias son una herramienta importante para combinar y movilizar
recursos para influir en el cambio y lograr los objetivos deseados.

Las organizaciones capaces de reconocer el poder de su influencia
pueden identificar estratégicamente las formas en que un asunto
especifico (es decir, LGBTIQ+, cuestiones relativas a la mujer, justicia
racial, etc.) se cruza con sus propios intereses comerciales.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Fomento de las relaciones: Las organizaciones deben centrarse en
fomentar relaciones sélidas y de colaboracién con organizaciones
comunitarias externas asociadas y miembros de la comunidad para que
puedan comprender mejor su mercado y satisfacer sus necesidades de
manera mds eficiente.

Definicién del propésito: La definicién de un propésito de la asociacién
y el establecimiento de metas estratégicas conducen a un compromiso
externo mds exitoso con resultados tangibles y positivos. Es importante
identificar a las partes interesadas clave dentro de la asociacién y crear
roles especificos para cada persona involucrada en el trabajo.

Creacién de un presupuesto: Un aspecto crucial de la participacién en
asociaciones comunitarias es determinar un presupuesto anual para la
asociacién, correspondiente al presupuesto general de su organizacién.
Muchas asociaciones comunitarias requerirdn un determinado importe
de donacién anual segin el nivel de asociacién y en lo que la
asociacién esté trabajando para lograr durante el afo.




El “Qué” y los elementos esenciales

2. Filantropia y defensa publica

a. ¢Qué son?

Hablamos de filantropia organizacional cuando una organizacién dona
su tiempo, recursos y/o dinero a una causa benéfica que ayudard a
mejorar las comunidades y que apoyaré el trabajo de defensa en el que
se enfoca una organizacién o grupo.

Las organizaciones son responsables ante una variedad de partes
inferesadas (sus empleades, accionistas, clientes, comunidades locales
en las que operan, etc.) de innovar y aumentar constantemente su valor,
lo que no puede limitarse de manera realista dentro de las propias
operaciones de una organizacién. Asi como las empresas tienen un
impacto en las tendencias politicas, econdémicas, sociales y ambientales,
también lo tienen estas fuerzas directamente en los negocios. Es en esta
interseccién que las organizaciones fomentan sus posiciones de defensa
pUblica.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Determinar el propésito: Determine la razén de su organizacién para
abogar por los asuntos LGBTIQ+. Las empresas deben considerar cémo
esto se entrecruza con sus valores comerciales y cémo afecta a sus
empleades, partes interesadas, proveedores y la comunidad en general.

Evaluar la posicién interna: Al comenzar el trayecto de filantropia

y defensa pdblica de su organizacién, evalie el historial de la
organizacién y las posturas anteriores sobre temas LGBTIQ+ y decida si
hay un trabajo interno en el que deba centrarse primero o en conjunto
con la defensa externa. 3Cémo ha fijado la organizacién su propia
posicién antes de promover la igualdad LGBTIQ+ externamente?




El “Qué” y los elementos esenciales

3. Esfuerzos de marketing inclusivo

a. ¢Qué son?

El marketing inclusivo implica la creacién de contenido que se dirige a
comunidades diversas especificas y refleja los valores, las necesidades
y los intereses Unicos de la comunidad. Los esfuerzos de marketing
incluyen anuncios multimedia, promociones en redes sociales, eventos y
recaudaciones de fondos, entre otros.

Los esfuerzos de marketing inclusivo centrados en politicas LGBTIQ+
infentan eliminar la exclusién que la comunidad LGBTIQ+ ha
experimentado histéricamente y ayudan a los miembros de la
comunidad a sentirse vistos y valorados como consumidores.

b. ¢Cudles son los elementos esenciales?

Publico objetivo: En el desarrollo de una estrategia de marketing
inclusivo, es fundamental que la organizacién se centre en el pdblico
obijetivo. Determinar el piblico adecuado para la camparia de
marketing asegurard que el mensaje llegue al grupo de consumidores
deseado.

Establecimiento de metas: Determinar lo que la organizacién estd
tratando de lograr a través de los esfuerzos de marketing es clave en
el proceso de creacién de una campaiia inclusiva. 3la meta es atraer
a mds clientes LGBTIQ+2 3Es reclutar a empleades LGBTIQ+2 3Es
reconocer y celebrar a la comunidad? El establecimiento de las metas
de la campaiia ayudard a guiar los mensajes y el contenido.

Creacién de un presupuesto: Los esfuerzos de marketing exitosos
requerirdn inversiones monetarias de la organizacién. Las
organizaciones deben trabajar dentro de los canales apropiados
para crear el presupuesto para la campafia en funcién de las metas
generales.




Evaluacion del componente 2:
Construccion y mantenimiento de

una cultura inclusiva

Su empresa tiene tres o menos de las ocho prdcticas internas y externas
combinadas que contribuyen a una cultura inclusiva.

Se necesitan prdcticas y protocolos de cultura més inclusivos para garantizar un
lugar de trabajo seguro para trabajadoras y trabajadores LGBTIQ+.

Su empresa tiene de cuatro a siete de las ocho précticas internas y externas
combinadas que contribuyen a una cultura inclusiva.

Todavia hay margen de mejora cuando se trata de garantizar una cultura inclusiva
en el lugar de trabajo. Las précticas bdsicas pueden estar disponibles, pero

se necesita mds, tanto interna como externamente, para fomentar una cultura
saludable de pertenencia.

Su empresa tiene las ocho prdcticas internas y prdcticas externas que contribuyen
a una cultura inclusiva.

Tanto las prdcticas internas como las externas de niveles bésico y més avanzado
estdn en marcha para crear una cultura en el lugar de trabajo donde todas las
personas LGBTIQ+ pertenezcan y prosperen. Continde manteniéndose a flote
respecto de las mejores prdcticas y politicas.




Componente 3

Experiencias cotidianas de iniciativas de inclusién

Esta seccién estd destinada para que
cada colaboradore llene una pequefia
encuesta. Hasta este punto, es Util que
una amplia diversidad de trabajadoras
y trabajadores, de una manera reflexiva
e individual, complete esta seccién para
identificar posibles brechas entre las
politicas, los programas y las précticas
de cultura inclusiva en comparacién

con sus realidades cotidianas. Un
conjunto de datos que abarque una
muestra representativa de empleades
permitir& una visién general completa
de las experiencias y las tendencias de
identidad. Desde les ejecutives de alto
rango hasta les empleades que recién se
inician, pasando por gerentes de nivel
medio, estas preguntas se traducen en

indicadores concretos de cudndo y cémo
los esfuerzos concertados de inclusién
LGBTIQ+ tienen éxito y cudndo adn hay
un margen significativo para mejorar.

Para agilizar la distribucién de esta
encuesta y cuantificar fécilmente las
respuestas, nos complace proporcionarle
esta . El uso de
esta plantilla con férmulas automatizadas
no solo facilita el recuento de la
puntuacién de esta seccién, sino que,

lo que es mds importante, garantiza la
confidencialidad de la encuesta por parte
de su empresa, asi como la capacidad
de agregar preguntas demogrdficas
opcionales si también desea recopilar
esos datos.
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Componente 3: Encuesta

1. En este lugar de trabajo, todes saben qué es la politica de no discriminacién y lo
que esta significa para las personas LGBTIQ+.

1 No, pocas personas lo saben
2 Muchos pero no todes lo saben
3) Casi todes lo saben

2. Sé que si experimento o presencio discriminacién, mis preocupaciones serdn
tomadas en serio y serén abordadas adecuadamente.

1 Lo dudo

2 Quizés me escuchen pero no tengo la certeza de que el comportamiento
sea abordado

3’ Tengo la certeza de que el comportamiento serd abordado y mis

preocupaciones serdn escuchadas

3. Los chistes o comentarios negativos sobre las personas LGBTIQ+ son comunes en
este lugar de trabajo.

1 Si
2 A veces
3 Nunca o raramente
4. He escuchado a les lideres de nuestra empresa hablar con orgullo sobre la fuerza
laboral LGBTIQ+ y/o los esfuerzos de inclusién de esta comunidad en la empresa.
1 Nunca o raramente
2 A veces, pero no a menudo

3 Con mucha frecuencia




5. No tengo que ocultar quién soy en el trabajo como persona LGBTIQ+ o como

aliada/o LGBTIQ+.

1 En general tengo que ocultar esa parte de mi

2 A veces tengo que ocultar mi identidad para arregldrmelas en el trabajo
3 En general no siento que necesite ocultar quién soy en el trabajo

6.

En esta empresa, les empleades LGBTIQ+ en general:

A. Son respetades

1  Nunca o raramente

2 A veces

3 Con mucha frecuencia

B. Son visibles

1  Nunca o raramente

2 A veces

3 Con mucha frecuencia

C. Se encuentra en diferentes puestos y niveles
1 Nunca o raramente

2 A veces

3 Con mucha frecuencia

Nota: Al tabular su puntaje acumulativo, tome en cuenta su puntaje promedio en

las partes A, By C como su puntaje final para la pregunta 6. Si esté utilizando la
plantilla descargable, se calcularé autométicamente como tal.
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10.

5Con qué frecuencia escucha a sus colegas compartir sus pronombres de
género? Esto puede incluir prdcticas como presentarse con sus pronombres en
reuniones y agregar sus pronombres a las firmas de correo electrénico.

1 Nunca o raramente

2 A veces, pero no a menudo

3) Con mucha frecuencia
Cualquiera que solicite un trabajo o esté en el proceso de contratacién, sabria
que somos inclusivas, inclusivos, e inclusives con la comunidad LGBTIQ+.

1 Nunca o raramente

2 A veces, si quien solicita el trabajo lo pregunta

3 Es lo mds probable; nuestros valores inclusivos se comunicarian

especificamente

5Se siente representade en el perfil piblico y la marca de su empresaq,
incluyendo el marketing y publicidad?

1 Nunca o raramente

2 A veces, pero no a menudo

3) Con mucha frecuencia

Recomendaria y alentaria a un miembro de la comunidad LGBTIQ+ o a una
aliada, aliado, o aliade fuerte a unirse a mi empresa.

1 No
2 Tal vez, segin su puesto o a qué equipo se una

3 Definitivamente




11.

12.

13.

14.

15.

Les empleades y/o clientes transgéneros y no binaries tienen acceso seguro y
respetuoso a las instalaciones apropiadas.

1 Nunca o raramente

2 A veces, pero no a menudo

3) Con mucha frecuencia
Les lideres de esta empresa dejan en claro que la inclusién LGBTIQ+ es parte de
nuestra estrategia comercial para el éxito.

1 Nunca o raramente

2 A veces, pero no a menudo

3) Con mucha frequencia
Aqui las personas LGBTIQ+ tienen acceso a oportunidades de desarrollo
profesional y a mentores como cualquier otra persona.

1 Nunca o raramente

2 A veces, pero no a menudo

3) Con mucha frecuencia
Me animan a conectarme con organizaciones LGBTIQ+ locales para
asociaciones, consejos o eventos.

1 Nunca o raramente

2 A veces, pero no a menudo

3 Con mucha frecuencia

Esta empresa valora y prioriza las relaciones con las empresas cuyos duefios son

parte de la comunidad LGBTIQ+ en nuestra cadena de suministro e iniciativas
contractuales.

1  Nunca o raramente
2 A veces, pero no a menudo

3 Con mucha frecuencia




Evaluacion del componente 3:

Experiencias cotidianas de los
esfuerzos de inclusion

Sume el valor numérico de cada una de sus respuestas para obtener la suma total.
Este nimero debe variar entre 15y 45.

Su puntaje total es de entre 15 y 24.

Las realidades vividas por les empleades en el trabajo no reflejan una cultura de
pertenencia. El lugar de trabajo puede sentirse desde hostil e inseguro hasta poco
acogedor y restrictivo.

Su puntaje total es de entre 25 y 35.

Puede haber focos de resistencia a la plena inclusién y/o inconsistencias en la

forma en que la fuerza laboral entiende y encarna la diversidad y la inclusién
LGBTIQ+.

Su puntaje total es de entre 36 y 45.

Las experiencias de les empleades en el trabajo son en general positivas. Pueden
ser elles mismes y ver los valores de la inclusién LGBTIQ+ reflejados y adoptados
en muchos niveles de la empresa y en su liderazgo.




Evaluacion de sus puntajes
acumulados para una vision

holistica de la inclusion LGBTIQ+
en el lugar de trabajo

Ahora que ha completado cada parte
de esta herramienta de inclusién
LGBTIQ+, es conveniente observar
comparativamente, a través de sus
puntajes, los tres componentes. 3Qué
puntaje obtuvo en cada uno de

estos componentes: “Equidad como
cuestién de politica”, “Construcciédn
y mantenimiento de una cultura
inclusiva” y “Experiencias cotidianas
de iniciativas de inclusién”?

Los puntajes en rojo indican una
necesidad més urgente de abordar
una clara brecha en las iniciativas de
inclusién, mientras que los puntajes
en amarillo indican una realidad mads
matizada. Los puntajes en amarillo
pueden ser indicativos de una
empresa que todavia esté a mitad
del recorrido para ser més inclusiva
con la comunidad LGBTIQ+, o tal vez
una situacién en la que las politicas
o las prdcticas culturales no abordan
completamente todos los aspectos de
la inclusién.

Podemos medir las politicas y las
prdcticas culturales cuantitativamente,
pero la traduccién de eso en

las experiencias reales de cada
colaboradore, en todos los niveles

y departamentos, puede ser dificil
para obtener una visién integral. Por
ejemplo, 5qué pasa si su empresa
tiene atencién médica y beneficios
trans inclusivos, pero les trabajadores
trans experimentan que el enforno
cotidiano no es uno en el que se
sientan cémodes llevando todo su ser
al trabajo? Uno de los usos prdcticos
mds valiosos de esta herramienta

es comparar los puntajes entre

los componentes para identificar
brechas como esta y explorar
posibles soluciones. En las paginas
siguientes se explican algunos
escenarios:




Equidad como cuestion de politica:

Construccion y mantenimiento de una
cultura inclusiva:

Experiencias cotidianas de iniciativas de inclusion:

Su empresa tiene todas sus politicas y protecciones, asi como muchas de las mejores
prdcticas para crear una cultura de pertenencia saludable para personas LGBTIQ+. Sin
embargo, es posible que sea necesario fortalecer los esfuerzos o que el liderazgo de
la empresa deba darles mas prioridad. Esto se refleja en la puntuacién amarilla de las
experiencias cotidianas de iniciativas de inclusién.

El siguiente paso seria ir mds alld de la politica para fortalecer y hacer crecer las

prdcticas culturales inclusivas, tanto interna como externamente, para garantizar que las
trabajadoras y trabajadores posean un verdadero sentido de pertenencia en el trabajo.

Equidad como cuestion de politica:

Construccion y mantenimiento de una
cultura inclusiva:

Experiencias cotidianas de iniciativas de inclusion:

Su empresa tiene todas sus politicas y protecciones en marcha, pero todavia carece de
algunas de las mejores précticas para crear una cultura saludable de pertenencia para
les empleades LGBTIQ+. En relacién con la falta de prdcticas de apoyo a la cultura,
las experiencias cotidianas de les empleades estdn sufriendo y mostrando una brecha
significativa.

El siguiente paso seria respaldar las politicas de su empresa mediante la implementacién
de un mayor nimero de mejores prdcticas, tanto internas como externas, en torno a la
creacién de culturas inclusivas, y continuar haciendo crecer y desarrollando las que ya
existen. Las organizaciones de la comunidad pueden ser socios indispensables de su
compadia si adn no son parte de su ecosistema. Esto deberia servir para mejorar las
experiencias cotidianas de les empleades.




Equidad como cuestion de politica: @

Construccion y mantenimiento de una
cultura inclusiva:

Experiencias cotidianas de iniciativas de inclusion: @

A pesar de que su empresa no tiene suficientes politicas inclusivas LGBTIQ+ y requiere
de prdcticas de inclusién mds completas, la experiencia cotidiana de sus empleades en
términos de inclusién y pertenencia es muy positiva.

El siguiente paso seria salvaguardar y reforzar estas experiencias mediante la
solidificacién de politicas que protejan a les empleades LGBTIQ+ de la discriminacién
y que ofrezcan beneficios inclusivos, asi como continuar desarrollando las mejores
prdcticas en torno al cambio cultural.

Cualquiera sea el conjunto de puntajes que su empresa haya obtenido en esta
autoevaluacién, usted tiene dos socios entusiastas, CCGLAR y Out & Equal, que
juntos aportan mds de cuatro décadas de experiencia y conocimientos empresariales
LGBTIQ+ en Argentina y en todo el mundo. En lugar de hacer pdblicas las
calificaciones, alentamos a todas las empresas, grandes y pequefias, a presentar

su participacién en esta autoevaluacién en Compromiso@outandequal.org. Todas

las empresas participantes recibirdén el Sello “Compromiso” de CCGLAR. Este sello
comunica a les empleades y clientes su compromiso con la inclusién LGBTIQ+ y, lo
que es mds importante, con su perseverancia en seguir mejorando dia a dia.
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