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Diversidad e

inclusion
LGTBI:
ningun

talento debe
gquedar fuera

El31% de la poblacion cree que el
colectivo de lesbianas, gays,

bisexuales y transexuales parte
en desventaja alahora de

encontrar empleo

ROSACARVAJAL

Un reciente estudio elaborado por la
Agencia de los Derechos Humanos de la
Unién Europea, recoge que el 19% del
colectivo LGBTI (lesbianas, gays, bisexua-
les y transexuales) afirma haber sufrido
algtin tipo de discriminacién dentro del
dmbito laboral por su condicion sexual.
Porotrolado,losdatos del Eurobarémetro
que publica el Ministerio de Sanidad indi-
can que el 31% de la poblacién cree que
estas personas parten en desventaja a la
hora de encontrar empleo.

En su compromiso por hacer frente a la
discriminacién de este colectivo en el
trabajo, el Ministerio de Exteriores junto
conla CEOE, Foréticay REDI presentaron
en Espanalos «Principios de Conductade
Naciones Unidas» que buscanayudaralas
empresas a examinar sus politicasy prac-
ticas, asi como a establecer nuevas estra-
tegias para respetar y promover los dere-
choshumanosdelaspersonas LGBTI. Esto
incluye eliminar el trato injusto enellugar
de trabajo. Desde la Fundacién Seres sos-
tienen que un ambiente que no permita
al empleado expresar abiertamente su
orientacion sexual o identidad de género
por miedo ala discriminacién o dafio a la
carrera profesional llevard al empleado a
filtrar la informacién que comparte con
suscompaferosydirectivos. Esto, ademds

de representar una desigualdad evidente
entre los empleados, impide la plena rea-
lizacién de su creatividad y talento. «El
mundo empresarial estdinmerso en la era
del talento; el factor diferencial de las
empresas viene dado por el equipo de
profesionales que lascomponen. Laatrac-
cidn, captacién y retencién del mejor ta-
lento es y deberia ser un objetivo estraté-
gico de cualquier empresa
que pretendasersostenible
en el tiempo. Crear una
culturaempresarial que sea
inclusiva y diversa permite
atraer a un mayor niimero
de candidatos. Esto se tra-
duce, sin lugar a dudas, en
una oportunidad para la
organizacién, que no solo
serd mas diversa sino que
trabajara con mds criterios
de excelencia y mejores re-
sultados», expresa Ana Sainz, directora
general de la Fundaci6n Seres.

Pero, ;hacelosuficiente el sector empre-
sarial espanol para erradicar la discrimini-
nacién del colectivo LGTBI en el dmbito
laboral? Gabriel Martin, «managing direc-
tor» de Accenture, especializado en expe-
riencia de empleado y vicepresidente de
REDI, explica que «e188% de los espanoles
no discriminarfa a una persona LGTBI,
pero solo el 38% de la poblacién empleada

«La implicacion
personal del CEO
es determinante
para que los
empleados sientan
gue pueden ser
ellos mismos»

de este colectivo seatreve a “salir delarma-

rio” pormiedoaposiblesdiscriminaciones.
Conestosdatossobrelamesa,las primeras
empresas en dar el paso para incluir politi-
casde este tiposon las grandes multinacio-
nales guiadas muchas veces porprogramas
globales. Las siguientes que se estdn su-
biendo al carro son las grandes empresas
nacionalesy, poco a poco, seempieza aver
movimiento en las peque-
nasymedianas».

La implicacién personal
del CEO es fundamental
para que los empleados
actuales y futuros sientan
que pueden ser ellos mis-
mos independientemente
del género de la persona a
la que amen. «La inclusién
ydiversidad es ya una prio-
ridad queformaparte delas
agendas de los altos ejecu-
tivos. El mercado tiene claro que es un
componente fundamental para la mejor
estrategia de la competitividad. Enel caso
de la diversidad LGTBI esa prioridad au-
menta cuando la direccién reconoce que
la cultura corporativa interna se ha man-
tenido en una posicién de “confort” y no
sehasabido adaptaraloscambiossociales.
Yesafaltadeadaptacién empiezaaimpac-
tar en su atractivo en el mercado y en la
captacion de talento. Los CEO se pueden

El cambio de
culturaes
fundamental
para no sentirse
discriminada

apoyar en miltiples programas para con-
seguir esa cultura de confianza que anime
alos empleados que lo deseen a salir del
armario: grupos de aliados de los hetero-
sexuales delos empleados LGTBI, progra-
mas de formacién enfocadosalaelimina-
cién de discriminaciones inconscientes y
redesempresariales conlas que compartir
estrategiasy», anade Martin. «Un lider res-
ponsable siempre es un motor tractor para
implementar mejoras, avanzar en la exce-
lencia de la compaiiiay, sobre todo, facili-
tar la conexién social de la empresa»,
anade Sainz. Apostar por la diversidad
como elemento diferencial otorga ala em-
presa una clara ventaja competitiva, pero
es conveniente que dicha postura quede
reflejada enlosvaloresdela compania. «La
conveniencia de formar un comité de di-
versidad einclusién que retina aresponsa-
bles de diferentes departamentos y a em-
pleados pertenecientes al colectivo es
fundamental. De este modo se alcanzard
unacomprensiénmdsreal delasnecesida-
desinternas dela compania en materiade
diversidad LGTBI», afirman desde Seres.

En definitiva, el cambio de cultura en la
organizacion es decisivo para que este co-
lectivo no sesientadiscriminado. «<El poder
de la diversidad ain necesita ser desblo-
queado con buenas précticas, como un
ambiente de trabajo no diverso y una cul-
tura inclusiva», concluye Sainz.
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