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Gestién de la cliVersiclad

Claves de buena praxis

Principios como la no discriminacién, el apoyo y el respeto o el derecho a la priva-
cidad se presentan como principios fundamentales de la actuacién de empresas e
instituciones para conseguir entornos inclusivos y saludables que fomenten la natura-
lizacién y la visibilidad del colectivo LGTB. La autora propone un decélogo de buena
praxis para las empresas gayfriendly que parte de una definicién de valores basa en
criterios de inclusividad en el que se tengan en cuenta las particularidades de cada
organizacién empresarial.

Mar Ortiz Fernandez, Psicdloga.
www.consulta-de-psicologia.webnode.es
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| entorno empresarial y del trabajo es
donde las personas pasamos gran parte
de nuestro tiempo, con lo cual se presenta
como un lugar de desarrollo profesional,
personal y social de gran impacto en la
vida de las personas.

Por lo tanto las empresas tienen un papel fundamental
en la gestidn de la diversidad de género, y cuentan con
una gran oportunidad de brindar entornos inclusivos y
no discriminatorios donde las personas puedan expresar,
trabajar y desarrollarse tal y como se sienten ellos mismos.

Principios como la no discriminacion, el apoyo y el res-
peto o el derecho a la privacidad, se presentan como
principios fundamentales de la actuacién de empresas e
instituciones para conseguir entornos inclusivos y salu-
dables que fomenten la naturalizacién y la visibilidad del
colectivo LGTB.

En pro de una igualdad entre géneros (entre todos los
géneros) real, las empresas (y la sociedad) tienen la res-
ponsabilidad de facilitar tanto la igualdad de oportunidades
como el desarrollo de las personas a través del trabajo
que realizan.

Al hablar de las politicas de inclusién del colectivo LGTB
en la empresa, la primera cuestién que se nos plantea
es jdénde encajar estas politicas en la gestion general
de la empresa?

Todos hemos oido hablar de la importancia de la visién
y de la misién de una empresa como pilares importantes
del desarrollo de un proyecto empresarial. Cierto es que
estos aspectos son de vital importancia para el éxito de
una empresa, sin embargo, no debemos olvidar que junto
a ellos, existen los VALORES de la empresa, que igualan
en importancia a la misién y la vision de una empresa.

¢QUE SON LOS VALORES EN UNA
EMPRESA?

Se trata de una declaracién breve, realista y sencilla que
debe responder a la pregunta: ;En qué creemos y quiénes
somos!? Define el conjunto de principios, reglas, creencias
que regulan la gestion de la organizacion. Constituyen la
filosofia institucional y el soporte de la cultura organi-
zacional.

Son conceptos, actitudes, comportamientos o pensamien-
tos que la empresa asume como normas o principios
de conducta

El objetivo basico de la definicién de valores corporativos
es el de tener un marco de referencia que inspire y regule
la vida en la organizacién.Y ahi reside la importancia de
tener unos valores bien definidos, y donde las politicas
de igualdad entre géneros encuentran su encaje.

Una vez definido el marco general (los Valores) a partir
de los cuales establecer politicas inclusivas del colecti-

vo LGTB, el siguiente paso es conocer el esqueletaje >
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> de estas politicas: el decilogo de buena praxis para las

empresas gayfriendly, ya que conociendo este decalogo
se va a facilitar la definicién de politicas concretas, reales
y aplicables a las particularidades de cada organizacién
empresarial.

Este decilogo recoge las siguientes maximas:

Primero.- Crear una cultura inclusiva LGBT (Lesbianas,
Gays, Bisexuales y Transexuales) en la empresa, trabajan-
do en la sensibilizacion sobre los principios de igualdad
de oportunidades y de respeto a la Diversidad LGBT e
incluyéndose como valores de la empresa y difundiéndose
entre su personal.

Segundo.- Velar por los Derechos LGBT dentro de la
empresa y enfatizar unas politicas inclusivas LGBT, con
una cuidada atencién hacia sus miembros mas vulnera-
bles como jévenes, mujeres o personas transexuales,
ocupandose de conocer sus necesidades y fomentando
su perfecta integracién en la empresa.

Tercero.- Gestionar la Diversidad LGBT de manera
transversal, considerando de especial relevancia la im-
plicacién de la direccion de la empresa en la practica de
sus politicas inclusivas LGBT para que sean realmente
efectivas, y abarcando a todos los departamentos de la
empresa y en todos sus escenarios (ejecutivos, trabaja-
dores, proveedores, clientes y prensa) conformando asi
una indispensable coherencia.

Cuarto.- Considerar el departamento de comunicacién
como una herramienta valiosa para impulsar y desa-
rrollar una cultura inclusiva LGBT dentro y fuera de la
empresa, utilizando los medios y planes disponibles para
ello como el envio de directivas internas, imparticion
de charlas o participacion en encuentros y foros sobre
Diversidad LGBT.

Quinto.- Promover la visibilidad de trabajadores LGBT,
de manera que no tengan que invertir energia en ocultar
quiénes son. La armarizacion requiere dedicar un 25%
de la atencidn a esta labor por lo que resulta injusto y
en contra de la igualdad de oportunidades, ademas de
restar productividad y creatividad en los trabajadores, e
incrementar los riesgos psicosociales, debido al stress
que supone el que “no se note” su género.

Sexto.- Establecer un grupo de acogida que sirva de
referente a nuevos empleados LGBT desarrollando ac-
tividades dentro de este grupo de mentoring, donde es
conveniente contar con empleados aliados no LGBT.
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Séptimo.- No basar las politicas inclusivas LGBT de
la empresa en la Tolerancia (como si fuera un error ad-
misible) sino en el RESPETO en el mas amplio sentido
de la palabra (reconocimiento, reciprocidad...). Del
mismo modo, no limitar esas politicas inclusivas LGBT
de la empresa en la Aceptacién sino en el APOYO a la
comunidad LGBT.

Octavo.- Tener previsto un protocolo de actuacion
inmediata en caso de discriminaciéon o actitudes homo-
fobas dentro de la empresa. Esto es fundamental para
mantener la coherencia con los valores empresariales
expresados a través de esa pregunta de ;Quiénes somos
como empresa! Si se establecen buenas politicas pero no
se prevén actuaciones frente a las vulneraciones de tales
politicas, todo esto quedaria en papel mojado.

Noveno.- Establecer formalmente una memoria anual
para analizar los resultados de la puesta en practica de
las politicas inclusivas LGBT de la empresa y considerar
nuevas acciones.

Décimo.- Ubicar el distintivo Gay Friendly en lugar visible,
de manera que la empresa hace publico su compromiso
con las politicas inclusivas LGBT en general y con este
Decélogo en particular.

En conclusidn, la empresa como parte fundamental
del entramado social puede y debe contribuir a la
visibilidad e integracién del colectivo LGTB, como
parte de esa responsabilidad empresarial y social que
debe asumir. La igualdad tiene que ser una realidad
en todos los dmbitos y para todos los géneros, sobre
todo, en ambitos como la empresa y el trabajo que
tanta relevancia tienen para el desarrollo libre e igual
de las personas.

Generar ambientes de trabajo que fomenten la salud
fisica y mental de los trabajadores incide en mayor
productividad y creatividad, se reducen las fuentes de
stress y contribuyen a generar organizaciones saludables,
que finalmente, se convierten en mas competitivas,
con lo que redunda en mayor beneficio tanto para
las propias empresas como para los trabajadores que
trabajan en ellas.

Finalmente, no debemos olvidar que las sociedades avan-
zadas no pueden ni deben prescindir de nadie para seguir
avanzando y poder garantizar los derechos de todas
las personas. Porque al final y en esencia todos somos
personas. Sélo somos personas. Personas unicas, libres
e iguales. ®



