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Terminologia Clave
Yy acronimos

Sexo y género

Caracteristicas sexuales: caracteristicas anatdmicas a partir de las cuales se asigna el sexo bioldgico
vy que incluyen los genitales, los 6rganos sexuales internos, las hormonas vy los cromosomas (Martinez
et al, 2020).

Sexo asignado al nacer: una categoria biomédica asignada a las personas principalmente segun la
apariencia de sus genitales al nacer, y gue suele ser binaria: masculino o femenino

Intersexual: término genérico para designar a las personas que presentan variaciones en las
caracteristicas sexuales que no se corresponden con las concepciones tradicionales del cuerpo
masculino o femenino (InterACT y AIS-DSD Support Group, 2020 en Martinez et al., 2020).

Género: una construccion social que atribuye expectativas culturales y sociales a las personas en
funcion de su sexo asignado (ILGA-Europe, 2019 en Martinez et al., 2020).

Orientacion sexual

Orientacién sexual: |a capacidad duradera de una persona de tener sentimientos romanticos,
emocionales o fisicos profundos o de sentir atraccion por personas de un sexo o género en particular.
Abarca la heterosexualidad, la homosexualidad, la bisexualidad y una amplia variedad de otras
expresiones de orientacion sexual.

Heterosexual: persona que se siente atraida por personas de un sexo o identidad de género distinto
al suyo.

Gay: un hombre que tiene principalmente la capacidad de sentir atraccion romantica, emocional
o fisica por otros hombres. El término a veces se utiliza para describir a las mujeres que se sienten
atraidas por otras mujeres.

Lesbiana: una mujer que tiene principalmente la capacidad de sentir atraccion romantica, emocional
o fisica por otras mujeres.

Bisexual: una persona gue tiene la capacidad de sentir atraccion romantica, emocional o fisica por
personas del mismo sexo 0 género, asi como por personas de otro sexo o género.




Pansexual: una persona gue se siente atraida por personas de todos los géneros.

Asexual: falta de atraccion sexual por otras personas, o interés o deseo bajo o nulo por la actividad
sexual. La asexualidad no es lo mismo que la abstinencia sexual y el celibato.

Demisexual: alguien que solo siente atraccion sexual por una persona después de haber establecido
un fuerte vinculo emocional.

Identidad y expresion de género

Identidad de género: |a profunda experiencia interna e individual de género de cada persona (por
ejemplo, de ser un hombre, una mujer, algo intermedio, ninguno de los dos u otro género) que puede
corresponderse o no con el sexo asignado al nacer o el género atribuido socialmente. Abarca la
percepcion personal del cuerpo (que puede implicar, si se decide libremente, la modificacion de la
apariencia o funcionamiento por medios médicos, quirdrgicos u otros) v las expresiones del género,
incluida la vestimenta, el habla y los gestos.

Expresion de género: la manifestacion de la identidad de género a través del comportamiento, los
gestos, el aspecto u otras formas de expresion. Sin relacion directa o necesaria con el sexo asignado
a una persona al nacer, la expresion de género puede cambiar a lo largo de la vida y puede coincidir
O No con las expectativas sociales sobre los roles de género (Martinez et al., 2020).

Cisgénero: persona cuya identidad de género se corresponde con el sexo asignado al nacer. Cis
significa «en consonancia con» o «en el mismo lado». Cisgénero es el término usado para describir a
las personas que no son trans.

Transgénero: una persona cuyo sexo asignado al nacer no se corresponde con su identidad de
género.

No binario: una autodescripcion utilizada por personas cuya experiencia de identidad y expresion de
género no se corresponde ni con «homlbre» ni con «mujer», que son las dos categorias que los paises
occidentales han usado generalmente para clasificar el género.

Queer: un término genérico que incluye, entre otros, a lesbianas, gais, bisexuales, transgénero
e intersexuales. Durante décadas, el término «gueer» se utilizd exclusivamente para referirse




peyorativamente a gais vy lesbianas. No obstante, los activistas lo reivindicaron como término de
autoidentificacion.

Género no conforme: personas gue no siguen las ideas o estereotipos de otra gente sobre como
deberian vestir o comportarse segun el sexo femenino o masculino gue se les asignd al nacer. Puede
aplicar a todas las identidades de género: trans, cis, no binario y mas. Se suele abreviar como GNC.

Género fluido: una persona de género fluido puede fluctuar entre distintas expresiones de género
a lo largo de su vida o expresar multiples aspectos de varios marcadores de género de forma
simultdnea. Las personas de género fluido pueden identificarse como no binarias o transgénero o
también identificarse con su género asignado.

Discriminacion

Homofobia: miedo, odio o intolerancia hacia las personas homosexuales. También incluye la
discriminacion por motivos de orientacion sexual.

Transfobia: el miedo irracional hacia las personas que cambian de género o la incapacidad para lidiar
con la ambigledad de género. También describe el tratamiento discriminatorio a las personas cuya
apariencia o identidad no se corresponden con las ideas convencionales de género, o a las que no se
identifican con su sexo asignado o no lo expresan.

Heteronormatividad: un sistema de creencias que presupone vy dicta que todas las personas son vy
deben ser heterosexuales. En las sociedades heteronormativas, la heterosexualidad estd social y/o
legalmente impuesta vy es necesaria para el bienestar de una persona y su supervivencia fisica vy
economica (Martinez et al., 2020).

Cisnormatividad: un sistema de creencias que presupone y dicta que todas las personas son y deben
ser cisgénero. En las sociedades cisnormativas, ser cisgénero o ser percibido como tal también puede
ser una cuestion de supervivencia y bienestar. La cisnormatividad premia a las personas cisgénero
O que son percibidas como tal con reconocimiento sociopolitico, proteccion legal y oportunidades
economicas, mientras que privan de sus derechos a las que no son cisgénero o No son percibidas
como tal (Martinez et al., 2020).




Acronimos

DE]/

SEG

GNC

LAC

LGBTQ+

MDB

SOG/

SOGIE

Diversidad, equidad e inclusion

Social, Ambiental y Gobernanza

Género no conforme

Ameérica Latina y el Caribe

Personas lesbianas, gais, bisexuales, transgénero y queer. El simbolo
«+» indica que existen mas identidades y caracteristicas que podrian
no estar incluidas en la nomenclatura del acronimo «LGBTQ».

Banco multilateral de desarrollo

Orientacion sexual e identidad de género

Orientacion sexual e identidad y expresion de género
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Milagros Rivas
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La inclusion permite a las empresas crear
ambientes de trabajo donde todos los
empleados, independientemente de su
género, orientacion sexual, identidad vy
expresion de género, etnia, capacidad fisica
u otros aspectos de su identidad, se sientan
respetados vy puedan trabajar entregando
su maximo potencial, ayudando a las
companias a prosperar. El talento humano,
entodasudiversidadydentrodeuna cultura
deinclusidon, aporta grandes beneficios a las
empresas. Estimula la innovacion, fomenta
el descubrimiento de nuevos mercados vy
mejora los resultados financieros.

En esta publicacion, Orgullo en accion:
una gufa para la inclusion laboral LGBTQ+
en Ameérica Latina y el Caribe, analizamos
en profundidad los beneficios econdmicos
de la inclusion de personas LGBTQ+ en la
fuerza de trabajo, detallando los cambios
gue pueden implementar las empresas en
sus politicas laborales, procesos vy valores
organizativos con el fin de ampliar y mejorar
sus directrices en favor de los empleados vy
de la propia empresa.

Este estudio sefala que a través del analisis
de las oportunidades de negocio que ofrece

al sector privado la inclusion de lesbianas,
gais, bisexuales, transgénero, queer u otras
personas con diferentes orientaciones
sexuales e identidades de género en la fuerza
laboral y en otras partes de la economia de
mercado, nuestra region estd avanzando
rapidamente hacia una tolerancia actitudinal
positiva, e incluso de aceptacion hacia la
comunidad LGBTQ+.

Uno delos puntos destacados de este estudio
es gque hoy en dia, tenemos un «imperativo
de negocio» que en nuestros paises se esta
convirtiendo en una tendencia a seguir. . En
el estudio se menciona que «las empresas
va estan trabajando con las personas mas
tolerantes y abiertas a la diversidad sexual y
de género vy, si se mantienen las tendencias
demograficas, esta cifra seguira creciendo
en los proximos anosy.

Mediante casos concretos en distintos
paises y sectores, este documento muestra
gue América Latina y el Caribe avanzan
por un buen camino que abrird paso a
mas innovacion, oportunidades laborales
y resultados de mercado inclusivos vy
sostenibles.

Las recomendaciones que el lector tendra en
este documento tienen el potencial de influir
en el valor de la empresa, la productividad vy
el rendimiento de los empleados, asi como
en el ambiente de trabajo, lo que podria
traducirse en una mayor retencion del
personal y marcas mas consolidades.

BID Invest tiene el firme compromiso de
ayudar a las empresas de nuestra region a
atraer v retener a los mejores talentos para
gue sean mMas sostenibles y competitivas.
Proporcionamos las herramientas, los
conocimientos vy la formacion adecuados
gue permiten a nuestros clientes crecer en
este proceso.



Resumen
e/ecutivo

En todo el mundo, el sector privado se esta convirtiendo en lider clave a la hora de trabajar por unas
economias mas inclusivas y sostenibles. En el marco de este paradigma, es vital garantizar que todas
las personas —incluida la poblacion LGBTQ+— puedan acceder, contribuir y beneficiarse de todas las
partes del ecosistema empresarial y de la cadena de suministro, independientemente de su identidad.
Cada vez hay mas datos fiables que demuestran que, mas allad de consideraciones éticas o centradas
en los derechos, estos esfuerzos se traducen en mejores resultados empresariales.

Esta logica, o el kargumento comercial» a favor de la inclusion, estd impulsando a un nimero cada vez
mayor de empresas de todos los tamafnos y sectores a plantearse como aprovechar este potencial
empresarial, sobre todo en lo que respecta a la comunidad LGBTQ+.

Este informe se centra en el caso de negocio para la inclusion LGBTQ+. Basandose en el
beneficio mutuo que un lugar de trabajo y una cultura inclusivos aportan a las empresas vy a las
personas, el argumento comercial a favor de la inclusion LGBTQ+ muestra las multiples maneras en
que las empresas se benefician cuando se esfuerzan por diversificar su plantilla e incluyen a personas
LGBTQ+ en el entorno laboral y en otras operaciones. Cada vez mas estudios seflalan que estos

esfuerzos merecen la pena.

La inclusion LGBTQ+ aporta beneficios relacionados con la retencion del talento, el
aumento del rendimiento y la productividad de los trabajadores, el incremento del
valor y la rentabilidad de la empresa el potencial de obtener mayores retornos por la
inversion y un mayor acceso a una base de clientes cada vez mas amplia.

Ademas, las estimaciones demograficas apuntan al considerable tamafo de la comunidad LGBTQ+,
concientizando asi sobre su potencial en el mercado. Por ejemplo, si bien siguen existiendo carencias
en los datos cuantitativos, una investigacion rigurosa estima que entre el 5% v el 6% de la poblacion
se identifica como LGBTQ+. Extrapolandolo a la poblacion total de América Latina y el Caribe (LAC),
esto equivale a entre 33 y 39 millones de personas. Es decir, si hubiese un pais en la regién con
personas exclusivamente LGBTQ+, este seria el quinto pais mas grande de LAC después de Brasil,
México, Colombia y Argentina.

Este informe se divide en tres partes: la parte 1 presenta el panorama juridico y social de la region
en lo que respecta a las actitudes hacia la comunidad LGBTQ+, el reconocimiento de derechos vy
las experiencias con la discriminacion y la violencia, prestando especial atencion a la discriminacion
laboral contra el colectivo LGBTQ+.




La parte 2 se centra en el caso de negocio para la inclusion LGBTQ+, sobre todo en lo que respecta
a las practicas de contratacion, la retencion de talento, la productividad y la contribucion a los
resultados empresariales. En esta seccion se demuestra que la decision deliberada por parte de
las empresas de contratar a personas LGBTQ+ vy abordar las cuestiones relacionadas con la SOGIE
(orientacion sexual, identidad vy expresion de género) en el entorno laboral, influye de manera clara y
positiva tanto a los empleados como a las empresas.

La parte 3 es la mas accionable y practica del informe. Se trata de una herramienta que ofrece a
las empresas una forma de fomentar de manera activa la inclusion LGBTQ+ en el lugar de trabajo
y durante sus operaciones. .as recomendaciones descritas resultan Utiles para que empresas de
distintos tamanos evaliuen su nivel de madurez en lo que respecta al inicio o la continuacion del
desarrollo de politicas y practicas de inclusion LGBTQ+. Su objetivo es suscitar o fomentar debates
constantes sobre qué se puede hacer para impulsar la inclusion LGBTQ+ en el lugar de trabajo, asi
como ofrecer ideas concretas vy viables como, por ejemplo: (i) como poner en marcha politicas vy
practicas para atraer a personas LGBTQ+, incluyendo talento trans y no binario; (ii) qué deberia
considerarse como parte de los beneficios de los empleados vy (iii) cdmo gestionar los sistemas de
compensacion.

Con el objetivo de fundamentar aun mas estas conclusiones, el informe hace hincapié en el trabajo
gue va se esta realizado en la region a traveés de ejemplos de inclusion LGBTQ+ en distintos sectores
(manufactureros, transporte, finanzas y servicios de subcontratacion) en Peru, México, Belice vy
Trinidad y Tobago. También se incluyen dos entrevistas que muestran los beneficios econdmicos que
la inclusion LGBTQ+ aporta a una pequefa empresa de servicios alimentarios y a una empresa de

servicios en Colombia.




Principales conclusiones

>> Un aspecto clave cuando se piensa en las oportunidades de negocio LGBTQ+ en LAC es tener
en cuenta que las actitudes hacia las personas LGBTQ+ y el reconocimiento de sus derechos
no son iguales en toda la regién. Por ejemplo, mientras que paises como Argentina, Uruguay
y Colombia estan a la vanguardia, otros siguen aplicando méetodos de exclusion a nivel estatal.
Como ejemplo, aungue todos los paises de habla hispana y portuguesa en LAC han despenalizado
las relaciones consentidas entre personas adultas del mismo sexo, todavia hay seis paises en la
region gue castigan estas relaciones. Todos se encuentran en el Caribe anglofono. Debido a estas
disparidades, es fundamental que, a la hora de aprovechar el potencial del talento y los mercados
LGBTQ+, las empresas vy los emprendedores se informen adecuadamente sobre las leyes, politicas,
normativas y cultura LGBTQ+ locales.

>> Las personas LGBTQ+ sufren habitualmente discriminacién en el lugar de trabajo (y fuera
de él), lo que se traduce en una pérdida considerable de talento y oportunidades. Un analisis
exploratorio sobre la discriminacion en el entorno laboral que incluye datos de Argentina, Brasil,
Chile, Colombia, México y Uruguay (Nodos Argentina et al., 2020) reveld que el 74,4% de las
personas encuestadas afirmo haber sufrido acoso, discriminacion o violencia en el lugar de trabajo
en el ultimo ano debido a su orientacion sexual o identidad de género (Nodos Argentina et al,,
2020, pp. 42-43). Casi una cuarta parte (23,8%) sefald que esta discriminacion provino de sus
superiores (Nodos Argentina et al.,, 2020, p. 55). Teniendo en cuenta estos resultados, no es de
extrafhar que el 46,4% afirmase que no han «salido del armario» en su lugar de trabajo (Nodos
Argentina et al., 2020, p. 53).

>> Las personas trans son una poblacion especialmente vulnerable y con un acceso muy limitado
a oportunidades laborales. Una encuesta realizada por la Alcaldia Mayor de Bogotd (Colombia)
reveld que el 79% de las personas trans habian sufrido discriminacion en el entorno laboral (Alcaldia
Mayor de Bogota, 2010, pp. 29-30). Dentro de este grupo, las mujeres trans sufren mas violencia y
discriminacion, lo que conlleva tragicas consecuencias. Si bien la esperanza de vida de las mujeres
cisgénero (mujeres que no son trans) en la region es de 77 afos, la Comision Interamericana de
Derechos Humanos ha estimado que la esperanza de vida de las mujeres trans es de 35 ahos, la
mMas baja de todos los grupos sociales (CIDH, 2015b, p. 170).

>> Aunque solo 16 paises de 33 —casi la mitad de los paises de la regiéon— tienen medidas
concretas de proteccidon contra la discriminaciéon en el lugar de trabajo para las personas
LGBTQ+ (véase el Anexo 1), rapidamente los cambios de actitud hacia la comunidad LGBTQ+
se estan torndndose mas positivos. La edad es el principal impulsor de este cambio positivo
de actitud. Las generaciones mas jovenes aceptan mucho mejor a la poblacion LGBTQ+ que las
personas mayores y es mucho mas probable que se autoidentifiquen abiertamente como LGBTQ+.
Para las empresas, esto implica gue, 1o sepan o no, ya estan trabajando con la poblacidn mas

Para obtener informacion especifica de cada pals sobre leyes y normativas para la comunidad. consulte el Anexo 1o visite ILGA Mundo (https.//database.ilga.org/en)
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tolerante y abierta a la diversidad sexual y de género en la historia de la region. Si las tendencias
demograficas se mantienen, esta aceptacion vy el nimero de personas que se autoidentifican
como LGBTQ+ continuara creciendo en los proximos afos.

Cuando las empresas adoptan politicas inclusivas para las personas LGBTQ+ y trabajan por
conseguir una cultura laboral mas abierta, consiguen mejores resultados para esos empleados.
De hecho, varios estudios globales han descubierto una importante correlacion entre un aumento
de las iniciativas inclusivas vy la retencion de empleados LGBTQ+, un mayor rendimiento laboral,
una menor discriminacion y una mejor salud de los trabajadores (Badgett, 2013).

Las personas LGBTQ+ tienen un poder adquisitivo muy alto. En 2016, Credit
Suisse recurrio al Banco Mundial y a otros datos para constatar que las personas
LGBTQ+ de todo el mundo tienen un poder adquisitivo colectivo que asciende
a 3,7 billones de ddlares, es decir, un poco mas que el PIB de Alemania de
ese mismo ano (Credit Suisse, 2016). Aunque hay muy pocos datos disponibles
sobre el poder adquisitivo de esta comunidad en LAC, en 2017 Forbes calculd
que, solo en México, las personas LGBTQ+ generaron un consumo de 65 mil
millones de ddlares (Celis, 2017). Existe una gran oportunidad para que las
empresas y organizaciones aprovechen el poder adquisitivo colectivo de las
personas LGBTQ+ y satisfagan sus necesidades y preferencias especificas.

Es importante reconocer que el poder adquisitivo puede variar mucho dentro de la comunidad
LGBTQ+. Cada grupo tiene sus propios matices y retos particulares. Tal es el caso de las personas
transgénero, que se enfrentan a unas tasas de pobreza y vulnerabilidad alarmantes ya que
carecen de un acceso adecuado a oportunidades econdmicas vy laborales. Por ejemplo, en una
encuesta realizada por la Alcaldia Mayor de Bogota (Colombia), se demostrd gue solo el 5,3% de
las personas trans habia firmado alguna vez un contrato de trabajo (Alcaldia Mayor de Bogot3,
2010, pp. 29-30).

Una investigacion de Estados Unidos (Pichler et al., 2017) refleja directamente el impacto de
las politicas inclusivas para las personas LGBTQ+ en los resultados globales de la empresa,
mostrando un incremento del valor de la empresa, la productividad de los empleados y la
rentabilidad general. Por ejemplo, en el caso de las empresas con politicas inclusivas para las
personas LGBTQ+, el valor medio aumenta considerablemente, obteniendo un 21% mas de valor,
en comparacion con las empresas que no aplican dichas politicas. La rentabilidad de las empresas
con politicas inclusivas también aumenta un 12,5% en comparacion con las que no las aplican.
Todavia no se han llevado a cabo estudios de esta naturaleza para las empresas de LAC, pero se
podria argumentar que se obtendrian resultados similares si se incluyese mas talento LGBTQ+ en
la fuerza laboral de la region.



>> Una representacion mas diversa en el Consejo de Administracion de una empresa repercute
positivamente en las empresas, ya que crea un entorno laboral mas inclusivo y que funciona
mejor, ademas de gue aumenta la sensibilidad hacia una clientela cada vez mas heterogénea (y,
por tanto, la capacidad de ofrecer un mejor servicio).

»} La fidelizacion de la comunidad LGBTQ+ es una propuesta rentable y va
mas alld de la identidad personal para incluir a familiares, amigos y aliados.
Numerosos estudios demuestran que esta surgiendo una base de consumidores
que son mas fieles a las marcas que consideran inclusivas. Los consumidores
LGBTQ+ muestran una mayor fidelidad a las empresas que tienen en cuenta sus
necesidades (Patel & Feng, 2021; Pichler et al., 2017). Sin embargo, también
existe una sdlida base cada vez mayor de consumidores no LGBTQ+, conocidos
como aliados, que son mas propensos a comprar a una marca que apoya a
las personas LGBTQ+ (Coqual, 2016) y también tienen mas probabilidades de
abandonar una marca que actia de manera homoéfoba (Miller & Parker, 2018).
Esto sucede especialmente con la generacion millennial (PwC, 2013; Barton,
Koslow & Beauchamp, 2014), que supone cerca de dos mil millones de la
poblacion mundial.

>> Una llamada a la accidn: se recomienda a los lectores que revisen la herramienta y las
recomendaciones sobre lainclusiéon en el entorno laboral de la Parte 3y que las aborden con una
mentalidad de crecimiento, en vez de con una actitud perfeccionista. Estas recomendaciones
son una herramienta uUtil que las empresas pueden usar en el marco de su propio proceso hacia un
lugar de trabajo mas inclusivo y productivo, sobre todo para (i) evaluar el compromiso de toda la
empresa (incluido el equipo directivo) con la inclusion LGBTQ+, (ii) establecer y aplicar medidas,
(ii) medir el progreso y (iv) comunicar los resultados a todas las partes implicadas.

En resumen, LAC ha experimentado mejoras constantes, aunque irregulares, en el reconocimiento
legal de las personas LGBTQ+ y cambios de actitud positivos. Ademas, un nimero cada vez mayor de
estudios ha demostrado sistematicamente los beneficios econdmicos de la diversidad y la inclusion
en general, y especificamente sobre el impacto de la inclusion LGBTQ+ en las empresas.

No obstante, es vital reconocer que todavia queda un largo camino por recorrer. Hay que celebrar
los avances logrados hasta ahora, pero no se debe perder la perspectiva de los retos que persisten,
sobre todo para aquellas personas cuya expresion de género no encaja dentro de los Iimites que la
sociedad ha definido tradicionalmente como «normales». Para lograr una verdadera inclusion en el
entorno laboral se necesita un esfuerzo colectivo de las empresas, los responsables de politicas y
la sociedad en general para cuestionar los prejuicios y las normas existentes que impiden la total
aceptacion y empoderamiento de la poblacion LGBTQ+. Promover la diversidad, equidad e inclusion
LGBTQ+ fomentando valores empresariales de entendimiento, respeto e igualdad de oportunidades
puede crear un futuro en el que todos los trabajadores (independientemente de su orientacion sexual
o identidad y expresidon de género) se sientan valorados, apoyados vy puedan prosperar en su carrera
profesional.




Parte 1:

El panorama de las
personas lesbianas, gais,

bisexuales, transexuales
y queer (LGBTQ+) en
América Latina y el
Caribe

Puntos Clave

Durante las ultimas décadas, en pocos
lugares se ha avanzado mas en materia de
derechos LGBTQ+ que en América Latinay
el Caribe (LAC). Varios paises de LAC han
reconocido el matrimonio entre personas
del mismo sexo vy la adopcion igualitaria, el
derecho a disfrutar de todos los beneficios
conyugales (incluidas la asistencia sanitaria
y las pensiones) y los estatutos de no
discriminacion. Por si esto fuera poco,
algunas de las leyes mas avanzadas del
mundo en materia de identidad de género se
han aprobado en la region, concretamente
en el Cono Sur. Sin embargo, estos avances
legales han sido muy desiguales vy presentan
limitaciones considerables: muchos de
estos derechos siguen siendo teodricos vy las
personas LGBTQ+ de la region contindan
enfrentandose a prejuicios, discriminacion y
violencia en su dia a dia.
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Unicamente 16 de 33 paises de la regién
(el 48%) cuentan con medidas concretas
de proteccion contra la discriminacion
LGBTQ+ en el lugar de trabajo.

Los grandes desafios que plantean la
violencia y la discriminacion, problemas
de gran calibre, no solo afectan a las
personas LGBTQ+ vy sus familias, sino que
también tienen un impacto negativo en
el desarrollo econémico a nivel nacional
y regional, y suponen una importante
pérdida de oportunidades de negocio.
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A pesar de que siguen existiendo retos,
el cambio de actitud positiva hacia las
personas LGBTQ+ es posible y se esta
produciendo a gran velocidad en la region
(Chaux et al., 2021, p. 18).

La edad es el mayor impulsor de este
cambio de actitud. Las generaciones
mas jovenes aceptan mucho mejor a
la poblacién LGBTQ+ que las personas
mayores, y es mucho mas probable que
se autoidentifiquen abiertamente como
LGBTQ+.

Sean conscientes de ello o no, las
empresas de LAC ya estan trabajando
con las personas mas tolerantes y abiertas
a la diversidad sexual y de género en la
historia de la region vy, si se mantienen las
tendencias demograficas, esta cifra seguird
creciendo en los proximos afos. Por
tanto, incorporar la diversidad e inclusion
LGBTQ+ en los valores empresariales, los
paquetes de beneficios, los procesos vy las
estrategias de marketing y crecimiento
del negocio es indispensable en el mundo
laboral actual.




América Latina y el Caribe es una regién de contrastes y contradicciones en lo que respecta a los
derechos humanos y la inclusiéon LGBTQ+. Desde finales de la década de los 90, en pocos lugares
se ha avanzado mas en materia de adopcion y respeto de los derechos LGBTQ+ que en América
Latina vy el Caribe (LAC). Varios paises de LAC —como Argentina, Colombia, México y Uruguay—
han reconocido el matrimonio entre personas del mismo sexo vy la adopcion igualitaria, el derecho a
disfrutar de todos los beneficios conyugales (incluidas la asistencia sanitaria y las pensiones) vy los
estatutos de no discriminacion. Por si esto fuera poco, algunas de las leyes mas avanzadas del mundo
en materia de identidad de género se han aprobado en la region, concretamente en el Cono Sur. Sin
embargo, estos avances legales han sido muy desiguales y presentan limitaciones considerables:
muchos de estos derechos no se han implantado en su totalidad y muchas personas LGBTQ+ de
la regién contintian enfrentandose a prejuicios, discriminacion y violencia en su dia a dia.

Por ejemplo, aunque casi todos los paises de habla hispana y portuguesa en LAC despenalizaron
en el siglo XX las relaciones consentidas entre personas adultas del mismo sexo?, todavia hay
seis paises en la regidn que castigan estas relaciones. Todos se encuentran en el Caribe angléfono.®
Ademas, mientras que Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador, Uruguay vy
algunos estados mexicanos reconocen el matrimonio igualitario, Honduras lo prohibid de forma
explicita en su reforma constitucional mas reciente. En términos generales, en la mayoria de los
paises del Caribe y América Central, los derechos LGBTQ+ siguen estando «muy poco reconocidos»
(Chaux et al.,, 2021, p. 6). Por el contrario, las constituciones de Bolivia, Ecuador y Cuba prohiben
explicitamente la discriminacion por motivos de orientacion sexual o identidad de género (Farrell,
2021). Asimismo, tinicamente 16 de 33 paises de la regidn, casi la mitad, cuentan con medidas
concretas de proteccion contra la discriminacion LGBTQ+ en el lugar de trabajo (Mendos et al.,
2020, p. 225).*

El Cono Sur, en especial Argentina, ha liderado el camino en materia de derechos de las personas
trans. En 2012, Argentina aprobd la primera ley integral de identidad de género del hemisferio. En
2018, Chile y Uruguay aprobaron leyes de similar alcance (Chaux et al., 2021, p. 6). Actualmente,
en Bolivia, Brasil, Colombia, Costa Rica, Ecuador, Panama, Perd vy algunos estados mexicanos, las
personas trans también pueden cambiar su nombre y sexo en los documentos oficiales. Dependiendo
del pais, existen obstaculos financieros y procesales de distinto grado. No obstante, sigue habiendo
fuertes contrastes. Por ejemplo, en Costa Rica, los procedimientos administrativos para cambiar de
nombre y marcador de sexo son gratuitos y los documentos de identificacion nacional (cédulas de
ciudadania) y otros documentos oficiales, como los pasaportes, no incluyen marcador de sexo desde
2018 (los certificados de nacimiento si). Sin embargo, en Antigua y Barbuda, las Bahamas, Barbados,
Belice, Dominica, Granada, Guatemala, Haiti, Honduras, Jamaica, Nicaragua, Paraguay y Santa Lucia,
no es posible cambiar el marcador de sexo en documentos oficiales (Chiam et al., 2019, p. 176).°

2 Algunos ejemplos destacados son Colombia (1981), Ecuador y Venezuela (1997), Chile (1999), y Nicaragua y Panama (2008).

3Jamaica, Dominica, Santa Lucia, San Vicente y las Granadinas, Granada y Guyana.

“Estos palses son Barbados, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador, Honduras, México, Nicaragua, Peru, Santa Lucia, Surinam, Uruguay y Venezuela (Mendos et
al., 2020, pp. 229-231).

SPara obtener informacion detallada sobre el estado actual del reconocimiento de derechos LGBTQ+ en la region, consulte el Anexo 1.




En LAC, el panorama en cuanto a las actitudes hacia la poblacion LGBTQ+ vy el reconocimiento de sus
derechos es muy variado: «Existen diferencias importantes en las actitudes hacia la homosexualidad
entre los paises de LAC. Los paises del extremo sur del continente, como Uruguay, Argentina y Chile
muestran las actitudes mas positivas hacia la homosexualidad, mientras que los paises del Caribe
como Haiti, San Vicente y las Granadinas, y Dominica presentan las actitudes mas negativas de la
regidon». (Chaux et al., 2021, p. 12). Analicemos el caso del matrimonio igualitario: mientras que el 77%
de las personas adultas en Uruguay apoya el matrimonio homosexual, en Haiti, solo el 4% se muestra
a favor (Chaux et al,, 2021, p. 33).

Estas actitudes negativas suelen traducirse en discriminacién e incluso violencia. De hecho,
América Latina y el Caribe es una de las regiones del mundo con mas muertes de personas
LGBTQ+. Un estudio de SinViolencia LGBT —un grupo de organizaciones de la sociedad civil
que supervisa los homicidios contra poblacion LGBTQ+ en diez paises de la region® — concluyd
gue al menos 1.300 personas LGBTQ+ fueron asesinadas entre 2014 y 2019. Esta cifra equivale a
cuatro homicidios al dia y a uno al dia solo en Brasil (SinViolencia LGBT, 2019, p. 5). Transrespect
versus Transphobia Worldwide (TvT) —un proyecto en curso de investigacion cualitativa-cuantitativa
comparativa iniciado por Transgender Europe (TGEU) en 2005— confirma esta terrible tendencia.
Los datos recopilados en 2021 revelaron que el 70% de todos los asesinatos de personas trans
registrados en el mundo ocurrieron en América Central y del Sur, solo en Brasil se produjeron el
33% de ellos. La edad media de las personas asesinadas fue de 30 aiftios (TGEU, 2014).”

Estas estadisticas ayudan a explicar por qué, si bien la esperanza de vida de las
mujeres cisgénero’ en la region es de 77 aios, la Comision Interamericana de

Derechos Humanos ha estimado que la esperanza de vida de las mujeres trans es
de 35 anos, la mas baja de todos los grupos sociales (CIDH, 2015b, p. 170).

La poblacion LGBTQ+ en LAC también sufre discriminacion sistémica en la educacion, la asistencia
sanitaria, su vida familiar vy religiosa, el lugar de trabajo y otras areas clave de su vida.

6 Los paises son Brasil, Bolivia, Colombia, El Salvador, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Peru y la Republica Dominicana.

7 Para obtener mas informacién sobre la violencia y la discriminacion que sufren las mujeres trans, consultese: Informe Sobre Personas Trans y De Género Diverso y Sus Derechos
Econdmicos, Sociales, Culturales y Ambientales (IACHR, 2020), disponible en https.//www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/PersonasTransDESCA-es.pdf.

8«Cisgénero» es el término usado para personas que no son trans. Consultese el cuadro «Terminologia clave» en la pagina XX.




Discriminacion laboral contra el colectivo LGBTQ+ en LAC

Las personas LGBTQ+ se enfrentan a importantes retos a lo largo de su vida (en el ambito familiar,
educativo, sanitario, etc.) que limitan su acceso a la igualdad de oportunidades, lo que se traduce
en una menor capacidad a la hora de acceder al mercado laboral. Esta discriminacion puede ser
tan habitual y, con frecuencia, multidimensional y endémica en muchos sectores, que es mas preciso
denominarla «segregacion ocupacional». Este concepto se refiere a la clasificacion de los posibles
empleados en distintas partes del mercado laboral, no en funcion de sus méritos o habilidades, sino
mas bien de los prejuicios y estereotipos del empleador, lo que suele traer consigo repercusiones
econdmicas (Washington Center for Equitable Growth, 2017). En el caso de la poblacion LGBTQ+,
esto se debe a un estigma de actitud, asi como a los obstaculos legales e institucionales que no
reconocen las identidades y relaciones LGBTQ+ o que las criminalizan (Crehan, et al., 2021).

La discriminacion LGBTQ+ puede producirse en diferentes puntos del mercado laboral, entre los
que se incluyen los siguientes:

>> Practicas de contratacién: Los prejuicios conscientes e inconscientes, cuando se mezclan con
distintas formas de practicas discriminatorias individuales e institucionales, constituyen graves
obstaculos que impiden a la poblacion LGBTQ+ acceder a la economia formal, mantenerse en el
mundo laboral y conseguir su pleno desarrollo profesional y econdmico.

Por ejemplo, en la Segunda Encuesta Nacional de Derechos Humanos de Peru (2019), cuatro de
cada diez participantes afirmaron que no contratarian a una persona trans y tres de cada diez
dijeron lo mismo en el caso de personas LGB ° (Ipsos, 2019). Esto concuerda con los resultados

de la Encuesta Nacional LGBTI de 2021 en la Republica Dominicana, que informo de que «a pesar
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de contar con un nivel educativo superior a la media de la poblacidon general, entre las personas
LGBTI que participaron en la encuesta habia una mayor tasa de desempleo en comparacion con
la media nacional» (PNUD, 2021, p. 159).

’> Discriminacidén laboral: Una vez gue las personas LGBTQ+ se encuentran en el ambito laboral,
siguen enfrentdndose a actitudes discriminatorias y recibiendo un trato desigual. En un analisis
exploratorio sobre la discriminaciéon en el entorno laboral que incluia datos de Argentina,
Brasil, Chile, Colombia, México y Uruguay, el 74,4% de las personas encuestadas afirmoé haber
sufrido acoso, discriminacion o violencia en el ambito laboral debido a su orientacién sexual
o identidad de género (SOGI) en el ultimo aino (Nodos Argentina et al., 2020, pp. 42-43). Casi
una cuarta parte (23,8%) seilald que esta discriminaciéon provino de sus superiores (Nodos
Argentina et al., 2020, p. 55). Teniendo en cuenta estos resultados, no es de extrafar que el
46,4% afirmasen que no han «salido del armario» en su lugar de trabajo (Nodos Argentina et
al., 2020, p. 53).

La primera Encuesta Nacional sobre Homofobia y el Mundo Laboral en México (ADIL, 2014) reveld
que el 42% de los participantes pensaba que en sus lugares de trabajo no se respetaba su SOGIE ©
(p.16). Asimismo, mas de un tercio de las personas LGBTQ+ (35%) afirmo haber sufrido directamente
discriminacion por parte de sus superiores o compaferos. De ellas, el 45% dejo su trabajo, el 17% no
gueria ir a trabajar, otro 17% afirmo sentirse aislado y el 13% registrd una menor productividad (ADIL,
2014, p. 12-13). Una encuesta representativa mas reciente (2021) llevada a cabo por el Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia de México (INEGI) mostré una tendencia similar. Casi un tercio
(28,1%) de las personas LGBTQ+ habia sufrido discriminaciéon en el lugar de trabajo durante el
ultimo ano, incluyendo un acceso desigual a los beneficios, ser descartadas para ascensos y escuchar
«bromas» y comentarios homofobos y transfobos (INEGI, 2021, p. 26). De igual manera, una encuesta
en Ecuador revelé que el 43,8% de los encuestados habia experimentado discriminacion LGBTQ+
en el ambito laboral v un 22% adicional afirmd que habia sufrido violencia en el lugar de trabajo
debido a su SOGIE (INEC, 2013, p. 48).

Los estudios realizados en Colombia arrojan resultados similares. Un estudio de 2020 reveld que el
25% de las personas lesbianas, gais y bisexuales encuestadas afirmaron que les habian despedido o
rechazado de un trabajo por su orientacion sexual. Asimismo, el 40% de los participantes transgénero
declararon que habian sufrido el mismo tipo de discriminacion por su identidad de género (Choi et al.,
20204, p. 3. Tal y como reflejan las cifras, la discriminacion en el mercado laboral es especialmente
notoria entre las personas trans. Una encuesta realizada por la Alcaldia Mayor de Bogota revelé
que el 79% de las personas trans habian sufrido discriminacién en el entorno laboral, el 40% se
vieron obligados a vestirse y actuar de una manera que no reflejaba su identidad de género y
solo el 5,3% habia firmado alguna vez un contrato de trabajo (Alcaldia Mayor de Bogota, 2010, pp.
29-30).

' Orientacion Sexual e identidad y expresion de género
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El cambio

es posible

y se esta
produciendo

(a gran
velocidad)
en la regién

Conceptos clave:

Estimaciones de poblacion LGBTQ+

Aungue sigue habiendo una carencia de datos
cuantitativos sobre la comunidad LGBTQ+, varios
estudios rigurosos realizados en México, Estados
Unidos vy el Caribe estiman de manera fiable que
entre el 5% vy el 6% de la poblacidén se identifica
como LGBTQ+, extrapolandolo a la poblaciéon
total de América Latina y el Caribe, equivale a
entre 33 y 39 millones de personas. Es decir,
si hubiese un pais en la regién con personas"
exclusivamente LGBTQ+, seria el quinto mas
grande de LAC después de Brasil, México,
Colombia y Argentina.




Estas estimaciones coinciden con una encuesta llevada a cabo por el Instituto Nacional de Estadistica
de México (INEGI) en 2021. La Encuesta Nacional sobre Diversidad Sexual y de Género reveld que
el 5,1% de la poblacion mexicana se identifica como LGBTQ+ (INEGI, 2021, pp. 12-14). En Estados
Unidos, los datos nacionales del sondeo de seguimiento diario de Gallup (2021), revelaron que el
5,6% de la poblacion se identifica como LGBTQ+ (Jones, 2021). Por ultimo, el estudio realizado en
12 paises del Caribe anglofono estimd que mas del 6% de la poblacidon regional era probablemente
LGBTQ+ o se sentia atraida por personas del mismo sexo, basandose en una sintesis de varios datos
procedentes de instituciones sanitarias y académicas de todo el mundo. Aunque, tal y como se
detalla a continuacion, esta cifra es mas alta cuando los datos se desglosan por edad, ya que las
personas mas jovenes son mucho mas propensas a identificarse como LGBTQ+, no heterosexuales
y NO cisgenero.

A pesar de que siguen existiendo retos, el cambio de actitud positiva hacia las
personas LGBTQ+ es posible y se esta produciendo a gran velocidad en la region.
De hecho, «en casi todos los paises analizados, hay mas actitudes positivas en
2020 que hace una década, no solo entre los adultos, sino también entre los
adolescentes» (Chaux et al., 2021, p. 33). El estudio también demuestra que la
edad es el mayor impulsor de este cambio de actitud (Chaux et al., 2021, p. 18).

Este cambio hacia una actitud mas positiva entre la poblacion mas joven esta correlacionado
con una mayor autoidentificacion como LGBTQ+. En otras palabras, las generaciones mas
jovenes aceptan mucho mejor a la poblacién LGBTQ+ que las personas mayores y es mucho
mds probable que se autoidentifiquen abiertamente como LGBTQ+. Aunqgue es dificil calcular
el numero de personas LGBTQ+ en la region debido a la falta de datos, la informacion disponible
muestra sistematicamente que el porcentaje de la poblacion que se autoidentifica con categorias no
heterosexuales (como gais, lesbianas, bisexuales, pansexuales, trans y no binarias) aumenta a medida
que la edad de los encuestados disminuye. Es decir, cuanto mas joven es la poblacion, mayor es el
numero de personas que se identifican como LGBTQ+.

Por ejemplo, la Encuesta Nacional sobre Diversidad Sexual y de Género de México (2021) reveld
gue mas de uno de cada 20 mexicanos, es decir, el 5,1% de la poblacion mexicana, se identifica
como LGBTQ+ (INEGI, 2021, pp. 12-14). Sin embargo, al desglosar los datos por grupos de edad,
la tendencia es clara: casi siete de cada diez (67,5%) de los cinco millones de personas que se
autoidentifican como LGBTQ+ tienen entre 15 y 29 anos. Esto significa que el 15,6% de las personas
de ese rango de edad se identifican como LGBTQ+. Por el contrario, solo el 0,9% de los encuestados
de 60 afos o mas se identifican como LGBTQ+ (INEGI, 2021, p. 6). Se encontraron patrones similares
en la encuesta de clima escolar representativa a nivel nacional en Uruguay, que reveld altas tasas de
autoidentificacion LGBTQ+ entre los estudiantes: el 12,8% se autoidentificd como no heterosexual o
no cisgénero (Rocha et al,, 2019, p. 14).

7T Para mas informacion sobre este tema, véase: https.//data.worldbank.org/indicator/SP.POP.TOTL ?locations=ZJ



https://data.worldbank.org/indicator/SP.POP.TOTL?locations=ZJ

Estos datos son consistentes con otros estudios que constatan que cada vez
mas personas se autoidentifican LGBTQ+ (sobre todo entre la poblacion mas
joven y las mujeres) y esto se corrobora con actitudes mas favorables, un mayor
reconocimiento de derechos y mdas protecciones legales, asi como con un mayor
acceso a informaciodn, recursos y apoyo a través de Internet y las redes sociales.
Por ejemplo, la encuestas Gallup en Estados Unidos muestran gque un mayor nimero de millennials
(5,8% en 2012 vy 82% en 2017) y mujeres (del 3,5% al 51% en los mismos anhos) se identifican como
LGBTQ+ (Urban et al., 2020, p. 18). 2

Por uUltimo, a pesar de las actitudes negativas que siguen existiendo, el alcance limitado de los avances
legales vy la violencia y la discriminacion contra las personas LGBTQ+, LAC ha demostrado una mejora
constante —aunque lenta y desigual— en el reconocimiento de los derechos LGBTQ+ y un cambio
de actitud positivo. Asimismo, «en la region vive ahora la primera generacion de personas que crecio
vy alcanzd la mayoria de edad con muchos derechos, protecciones vy disposiciones LGBTQ+ ya en
vigor; con movimientos LGBTQ+ solidos y con gran visibilidad, y con un debate mucho mas abierto
sobre la diversidad sexual y de género en las esferas publica, politica, cultural y de las redes sociales»
(Chaux et al,, 2021, p. 8). Esta nueva generacion esta impulsando un cambio cultural, legal y social.

Las empresas de LAC operan ahora en sociedades que reconoceny
protegen cada vez mas los derechos relacionados con la diversidad
(incluyendo, entre otros, la diversidad sexual y de género) y que
aceptan cada vez mas a la poblacion LGBTQ+. Asimismo, sean
conscientes de ello o no, las empresas ya estan trabajando con
las personas mas tolerantes y abiertas a la diversidad sexual y de

género en la historia de la region y, si se mantienen las tendencias
demograficas, esta cifra seguira creciendo en los proximos aios.
Por tanto, incorporar la diversidad e inclusion LGBTQ+ en los
valores empresariales, los paquetes de beneficios, los procesos
v las estrategias de marketing y crecimiento del negocio es
indispensable en el mundo laboral actual.

2 El auge en el numero de personas que se identifican como LGBTQ+ no significa que haya cada vez mas personas que se estén «convirtiendo» en LGBTQ+. Sucede mds bien que
los entornos son cada vez mdas tolerantes, hay mejores leyes y protecciones legales, y se ofrece un mejor acceso a informacion precisa y sin prejuicios sobre las identidades LGBTQ+.
A su vez, cada vez mas personas (sobre todo jovenes) se sienten seguras para «salir del armario», es decir, deciden revelar su identidad LGBTQ+ a familiares y amigos, asi como en
centros educativos, documentos oficiales, encuestas y en el lugar de trabajo.
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Parte 2:

El caso de negocio para la
inclusion LGBTQ+

Puntos Clave

Contar con politicas, procedimientos,
culturas y estrategias inclusivas para el
colectivo LGBTQ+ en el lugar de trabajo
merece la pena. Entre los beneficios
tangibles se destacan: la retencion del
talento, el aumento del rendimiento vy
la productividad de los trabajadores, el
incremento del valor vy la rentabilidad de
la empresa v, el potencial de obtener mas
retornos por inversion, y un mayor acceso a
una base de clientes cada vez mas amplia.

N
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Un estudio reciente sugiere una relacién
causal (no solo correlacional) entre
las politicas inclusivas LGBTQ+ y las
culturas laborales con unos resultados
empresariales mas sdlidos. Cuando las
empresas toman la decision voluntaria
de contratar a personas LGBTQ+, influye
de manera clara y positiva tanto en los

empleados como en las empresas (Pichler
et al., 2017).



Una investigacion de Estados Unidos
refleja directamente el impacto de las
politicas inclusivas en las personas LGBTQ+
y los resultados de la empresa, mostrando
un incremento en la productividad, la
rentabilidadgeneralyelvalordelacompaiiia
(Pichler et al., 2017). Por ejemplo, en el caso
de las empresas con politicas inclusivas
para las personas LGBTQ+, el valor medio
aumenta considerablemente, obteniendo
un 21% mas de valor en comparacion con
las empresas que no aplican dichas politicas
(Pichler et al, 2017). La rentabilidad de las
empresas con politicas inclusivas también
aumenta un 12,5% en comparacion con las
gue no aplican estas politicas (Pichler et al.,
2017). Todavia no se ha llevado a cabo este
tipo de investigacion en empresas de LAC,
pero se podria argumentar que, de hacerse,
se obtendrian resultados similares.
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Una representacion mas diversa en el
Consejo Directivode unaempresarepercute
positivamente en la compaiiia, ya que crea
un entorno laboral mas inclusivo y que
funciona mejor, ademas de que aumenta la
sensibilidad hacia una clientela cada vez mas
heterogénea (y, por tanto, en la capacidad de

ofrecer un mejor servicio).

\...

El poder adquisitivo de una base de
clientes LGBTQ+ es alto: en 2016, Credit
Suisse recurrid al Banco Mundial y a otros
datos para constatar que las personas
LGBTQ+ de todo el mundo tienen un
poder adquisitivo colectivo gue asciende
a 3,7 billones de dodlares. Para ponerlo en
perspectiva, esta cifra supera ligeramente el
PIB de Alemania de ese mismo ano (Credit
Suisse, 2016). Aunque hay muy pocos datos
disponibles sobre el poder adquisitivo de
esta comunidad en la regiéon en 2017 Forbes
calculd que, solo en México, las personas
LGBTQ+ generaron un consumo de 65 mil
millones de ddlares (Celis, 2017).

S

Los aliados tienen un poder econémico
considerable y cada vez mayor: los
consumidores no LGBTQ+ son mucho mas
Propensos a comprar a una marca que
apoya a las personas LGBTQ+ (Coqual,
2016) y también tienen mas probabilidades
de abandonar una marca que actua de
manera homofoba (Miller & Parker, 2018).




Inclusion
LGBTQ+
en el lugar
de trabajo:
resultados
positivos

Conceptos clave:

El caso de negocio para la
inclusion LGBTQ+

Basandose en el beneficio mutuo que un lugar
de trabajo y una cultura inclusivos aportan a
las empresas vy las personas, el argumento
comercial a favor de la inclusién LGBTQ+
muestra las multiples maneras en que las
empresas se benefician cuando se esfuerzan

por diversificar su plantilla e incluyen a
personas LGBTQ+ en el entorno laboral vy
en sus operaciones.

Esto se ejemplifica a través de la
dedicaciéon de una empresa a la hora de
introducir mejores politicas y una mejor
cultura laboral para las personas LGBTQ+,
sobre todo en relacidon con el proceso
de contratacion y en el lugar de trabajo,
pero también fuera de sus cuatro paredes,
como por ejemplo al aumentar su nivel de
compromiso con clientes y emprendedores
LGBTQ+.

Entre los resultados empresariales
concretos se destacan la retencién del
talento, el aumento del rendimiento y
la productividad de los trabajadores, el
incremento del valor y la rentabilidad de
la empresa y el potencial para obtener un
mayor retorno por las inversiones y mas
acceso a una base de clientes cada vez
mas amplia.



Esta parte se centra en el caso de negocio para la inclusion LGBTQ+, sobre todo en lo que respecta a
las practicas de contratacion, la retencion de talento, la productividad, la contribucion a los resultados
empresariales, la solidez vy el potencial de los emprendedores, el impacto en los clientes y la cuota de
mercado, v el papel de la empresa en la esfera publica.

Cuando las empresas toman la decision voluntaria de contratar a personas LGBTQ+
y abordar las cuestiones relacionadas con la SOGIE, se obtienen resultados claros
y positivos tanto para los empleados como para las empresas. Open For Business,
una coalicion de 37 empresas multinacionales que trabajan por la inclusion vy diversidad LGBTQ+
en el lugar de trabajo, ha identificado algunas de las maneras en que una mejor cultura y politicas
LGBTQ+ en el entorno laboral favorecen la productividad individual y el rendimiento general de las
operaciones empresariales. Consulte a continuacion el desglose basado en varios impulsores a nivel
empresarial e individual (Molino & Parker, 2018).

«Las personas que trabajan en «Un desempeiio econdmico mas
entornos abiertos, diversos e solido surge de la mayor capacidad
inclusivos suelen tener un mayor de las empresas inclusivas con el
rendimiento» gracias a un mejor o colectivo LGBTQ+ para»:

mayor nivel de:

Autenticidad
Atraer talento o

Motivacion
Retener talento

Afinidad

Innovar
Satisfaccion
Colaborar

Salud . - .
Mejorar la atencion al cliente

Hablar claro _
Atraer consumidores LGBTQ+

Dar un paso mas alla _
Consolidar su marca

Productividad individual

Cuando las empresas adoptan politicas inclusivas para las personas LGBTQ+ y trabajan por
conseguir una cultura laboral mas abierta, consiguen mejores resultados para esos empleados.
De hecho, varios estudios globales han descubierto una importante correlacion entre un aumento
de las iniciativas inclusivas y la retencion de empleados LGBTQ+, un mayor rendimiento laboral, una
menor discriminacion y una mejor salud de los trabajadores (Badgett et al., 2013).
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Presente, una organizacidon de la sociedad civil en Peru, lanzé el primer indice de igualdad
laboral LGBTQ+ del pais en 2018 con el fin de combatir la discriminacién en el mercado laboral y
promover mds oportunidades para la comunidad. Para ello, cred un cuestionario que las empresas
podian llenar de manera voluntaria, utilizando la encuesta para realizar preguntas sobre las politicas
de contratacion. En la encuesta se preguntaba como contrata la empresa al talento LGBTQ+, cuales
son las politicas contra la discriminacion en el lugar de trabajo, si existen mecanismos para que
quienes sufren posibles prejuicios o discriminacion puedan denunciarlo, si hay grupos de recursos
para empleados LGBTQ+ y si las empresas participantes se han comprometido publicamente con
la diversidad y la inclusion. Presente analiza estos datos y publica cada afo una lista publica de las
empresas con las puntuaciones mas altas en inclusion LGBTQ+.

El indice ha tenido un impacto positivo en el interés vy la disposicion del sector privado a la hora de
adoptar politicas mas inclusivas, lo que ha repercutido positivamente en la capacidad de Presente para
fomentar un didlogo social mas amplio. Por ejemplo, solo el primer aho, Presente evalud y clasifico
publicamente a 74 empresas participantes, lo que propicid que 22 de ellas se comprometieron a
adoptar mejores politicas en los anos siguientes.

Ademas, con base en los resultados del indice, Presente ha llevado a cabo actividades de formacion
y otros servicios de consultoria con algunas de las empresas participantes, con el fin de ofrecerles
el apoyo que necesitan para seguir trabajando para conseguir lugares de trabajo mas inclusivos vy
productivos.

Ademas, el estudio demuestra gue estas iniciativas de evaluacion de la inclusion se traducen, en

Ultima instancia, en importantes beneficios para las empresas participantes, puesto que incentivan la
adopcion de politicas mas inclusivas que conducen directamente a mejores resultados empresariales
(Pichler et al.,, 2017; Badgett et al., 2013).

Los resultados del indice también estan impulsando el cambio cultural en las empresas participantes.
Asi lo resume una de las empresas a la que Presente evalud e impartio formacion: «Gracias a estas
sesiones, creo que todo el equipo llegd a un punto clave de reflexion sobre los privilegios que tienen
algunas personas en la sociedad y por qué es fundamental apoyar la inclusion de la comunidad
LGBTIQ+» (Presente, 2022).




Mejores condiciones para el personal LGBTQ+ pueden conducira mejores resultados empresariales
(como aguellos enumerados en la columna derecha superior). De hecho, una investigacion reciente
llevada a cabo en Estados Unidos refleja directamente el impacto de las politicas inclusivas para las
personas LGBTQ+ en los resultados de la empresa, mostrando un incremento del valor de la empresa,
la productividad de los empleados y la rentabilidad general (Pichler et al., 2017). Los datos recopilados
de 3100 empresas entre 1996 y 2009 mostraron que existian conexiones positivas significativas
entre las politicas inclusivas LGBTQ+ y el incremento del valor de la empresa, la productividad de
los empleados y la rentabilidad general, incluso después de tener en cuenta otros factores. Por
ejemplo, un estudio constatd un aumento aproximado del 3% en la productividad de los empleados
entre las empresas que adoptaron politicas inclusivas para el personal LGBTQ+. Mediante pruebas de
causalidad basadas en la precedencia temporal, para cada asociacion los investigadores determinaron
gue las politicas LGBTQ+ estaban generando por si solas estos grandes beneficios positivos para
las empresas (Pichler et al., 2017). Todavia no se han llevado a cabo este tipo de investigacion en

empresas de LAC, pero es probable que se obtengan resultados similares.

Las empresas de LAC estan prestando atencion y dando pasos decisivos hacia lainclusién LGBTQ+.
Por ejemplo, Guararapes Confeccoes SA, fabricante brasileiio de ropa, ha adoptado una postura
firme de apoyo a los empleados transgénero (Moura, 2019). Esta empresa, uno de los empleadores
mas importantes del estado de Rio Grande do Norte, en el noreste del pais, con mas de 11.000
trabajadores, desempena un papel clave en el tejido empresarial y econdmico del estado. Esto es
significativo dado que Guararape afirma haber contratado a mas de 500 empleados transgénero
y considera que aportan talento y compromiso a sus operaciones. De hecho, con el propésito de
atraer a mas trabajadores transgénero, la empresa establecié normas inclusivas para cambiar los
marcadores de género en los documentos identificativos de la empresa e introdujo politicas para
el uso de bafnos basadas en la identidad de género (Moura, 2019).

'3 Datos obtenidos de la base de datos MSC/ ESG Stats.
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Repercusiones
trascendentales
para el codigo
de conducta de
Aeromexico




Grupo Aeromeéxico, con sede en Ciudad de México, es una sociedad de holding multimillonaria
gue cotiza en bolsa y es propietaria de un total de seis grandes empresas del sector aéreo.
En concreto, esta sociedad posee y opera a la principal aerolinea de México, Aeromeéxico, que
goza de prestigio internacional y que estd considerada como una de las mejores aerolineas
por su servicio al pasajero (AirHelp, 2019), también para sus clientes LGBTQ+. En 2022, Grupo
Aeroméxico publicé un codigo de conducta para toda la empresa que marca altos estandares
en cuestiones relacionadas con los valores y la ética. Incluye medidas de diversidad, equidad e
inclusion (DEI) en el lugar de trabajo y para el servicio de atencion al cliente, v se aplica a todos
los empleados de cada filial, asi como a sus «proveedores, socios, clientes y terceros que actuan

en nombre de empresas del Grupo Aeromeéxico» (Aeroméxico, 2022a).

No es una politica nominal. Desde siempre, Aeroméxico ha mostrado su apoyo a la comunidad
LGBTQ+ y ha adoptado politicas inclusivas. Gracias a este esfuerzo constante, se ha convertido
en una empresa merecedora de los maximos galardones otorgados por el indice de igualdad en el
ambito laboral de la Human Rights Campaign en México, HRC Equidad MX. De acuerdo con este
indice, Aeroméxico consiguié una puntuacion del 100% en sus politicas en el entorno laboral
en 2019, o que significa que ofrecio politicas laborales igualitarias sin discriminacion, permitio la
creacion de un grupo DEI o LGBTQ+ en el lugar de trabajo y asumid compromisos especificos al
respecto en términos de marketing, filantropia, atraccion de talento y diversidad de proveedores
(Human Rights Campaign, 2019).

Aeroméxico también ha sido pionera en iniciativas inclusivas al celebrar una de las primeras
bodas homosexuales a bordo de un avién. Antes de octubre de 2022, cinco estados mexicanos
no reconocian el matrimonio igualitario. En junio de 2022, Aeroméxico lanzd una campafa
llamada El amor no tiene fronteras que invitaba a parejas del mismo sexo de estados donde el
matrimonio igualitario no era legal a compartir su historia de amor y optar a una boda con todos
los gastos pagados en uno de sus aviones sobrevolando el espacio aéreo de un estado donde
el matrimonio homosexual si tuviera reconocimiento legal. Pamela y Lucia, la primera pareja
seleccionada, se casaron en una emotiva ceremonia a treinta mil pies de altitud, con amigos vy
familiares celebrandolo con ellas desde los asientos de pasajeros (Aeromeéxico, 2022b).
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El amor es nuestro
paisaje favorito

Hay otros dos aspectos que merece la pena destacar sobre esta creativa e impactante iniciativa. En
primer lugar, fue una propuesta del comité LGBTQ+ de Aeroméxico vy fue aceptada por la direccion,
no al revés. Por tanto, se baso en las necesidades vy expectativas del personal LGBTQ+ vy sus aliados, vy
fue puesta en marcha por la direccion, no se tratd de una decision top-down de la sede. Esto demuestra
por un lado la importancia de que las empresas estén dispuestas a escuchar y responder a los grupos
de recursos de los empleados, y por otro, su impacto positivo en las operaciones comerciales y en
las relaciones con los clientes.

En segundo lugar, como senala Xiomara Martin Matos, vicepresidente de marketing y sostenibilidad
en Aeroméxico, El amor no tiene fronteras no es una campafa, sino que representa un compromiso,
una «accion social» (Aeromexico, 2022b). Esto es clave, ya que va mas alla de las iniciativas «puntuales»
gue se parecen mas al pinkwashing que a un esfuerzo real en materia de DEI.

En general, las iniciativas a distintos niveles de Aeroméxico en favor de la inclusion LGBTQ+ aportan
al menos tres valiosas lecciones para la region. Primera, al aplicar su nuevo cédigo de conducta en
toda la empresa, incluidas sus filiares, Aeroméxico estd ampliando considerablemente el alcance
de sus politicas de inclusidn, llegando a miles de empleados y representantes de la compaiiia. Esto
también engloba a los proveedores, puesto que se espera que no exista ningun tipo de discriminacion
en las operaciones de las pymes involucradas en sus cadenas de suministro.




Segunda, Aeroméxico esta estableciendo normas de inclusién para toda la industria, en particular
para otras empresas del sector de los viajes. Lo han logrado elaborando un cédigo de conducta
cuyo pilar es el trato igualitario tanto de empleados como de clientes, y que establece expectativas
mas solidas para las politicas de trato igualitario y no discriminacion en el pujante sector turistico, un
sector que sigue mostrando poco apoyo a la inclusion LGBTQ+.

Por ultimo, el hecho de que el cédigo de conducta se crease en México y sea especifico para las
operaciones nacionales, en lugar de proceder de Estados Unidos, Canadd o Europa, transmite
un mensaje claro de que estas normas son importantes para las empresas mexicanas y no han

sido «importadas». Ademas, debido a la relevancia de Aeroméxico en la comunidad empresarial de
Ameérica Latina, tienen el potencial de definir nuevas expectativas en términos de trato igualitario y
no discriminacion, e incluso de ser reconocidas como buenas practicas en una amplia variedad de

El amor no tiene fronteras
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Las repercusiones de tener espacios de trabajo mas diversos e inclusivos también pueden
apreciarse en los consejos de administracion. Un estudio reciente demuestra los beneficios que
aporta diversificar la composicion del consejo de administracion de una empresa, incluyendo la
inclusion de personas LGBTQ+. Un analisis llevado a cabo en 1.443 empresas de 42 paises durante
cinco anos™, reveld que un aumento de la diversidad en los consejos de administracion estaba
vinculado con menos incidentes y quejas por parte de los empleados vy clientes (Srikant et al.,
2020). Esto sugiere que una representacion mas diversa en el consejo de administracion repercute
positivamente en las empresas, ya que crea un entorno laboral mas inclusivo y que funciona mejor,
ademas de que aumenta la sensibilidad hacia una clientela cada vez mas heterogénea (y, por tanto,
la capacidad de ofrecer un mejor servicio). Este es un aspecto que merece mucho la pena resaltar,
ya que hay muy pocas personas abiertamente LGBTQ+ en los consejos de administracion de las
empresas. De hecho, un estudio reciente muestra que «tan solo 26 de los 5.670 (0,5%) puestos en
el consejo de administracion de la lista Fortune 500 estan ocupados por directores abiertamente
LGBTQ+» (Catalyst, 2022).

Emprendedores LGBTQ+: una prometedora inversion
empresarial

Debido a los desafios que plantea la segregacion profesional y la discriminacion en el mercado laboral,
muchas personas LGBTQ+ recurren al emprendimiento (asi como al sector informal) (iGravity &
Dreiliden, 2019; Crehan et al., 2021). Esto significa que es probable que haya una alta representacién
de personas LGBTQ+ entre los emprendedores y, al mismo tiempo, a menudo los inversores
angeles y los capitalistas de riesgo se interesan e invierten poco en este colectivo (Deutsch et al,,
2016).

Con esta brecha generalizada en la financiacién de los emprendedores LGBTQ+ surge una gran
oportunidad para los inversores, ya que estudios recientes también muestran su potencial para
expandir sus negocios y rentabilizar sus inversiones.

A medida que esta base de emprendedores sin aprovechar ha empezado a recibir financiacion,
han surgido indicios de éxito. FME LGBT (una ONG de México), Viwala (una empresa fintech y de
utilidad social) y Dreilinden (un financiador global) se asociaron para lanzar una iniciativa piloto que
invierte en peguenas empresas lideradas por personas LGBTQ+, concediendo préstamos de entre
20.000 y 250.000 dolares. Desde 2020, y durante la pandemia, Dreilinden vy sus socios han analizado
mas de 100 peqguefnas empresas lideradas por personas LGBTQ+ para buscar aguellas que estan listas
para expandirse y, en ultima instancia, han invertido en cinco compafias a través de un mecanismo
de préstamos por el cual la amortizacion del capital vy el pago de intereses estan relacionados con
los ingresos generados (Bollier & Dreilinden, 2021). Aungue la iniciativa sigue en curso, Dreilinden
vy Viwala estdn constatando que las peguenas empresas estan cosechando éxitos en términos de
ingresos vy crecimiento (Bollier & Dreilinden, 2021).

¥ Analyzed data derives from the Sustainalytics database.






Petunia, mezclando el amor por
la reposteria con la pasion por la

inclusion
Bogota, Colombia

Petunia, Pastries with Love, surge de la combinacion de las dos grandes pasiones de Andrea

Suarez: la reposteria y la inclusion.




Durante casi toda su vida, Suarez no se consideraba repostera, defensora de los derechos humanos
ni emprendedora. Sin embargo, le encantaba la reposteria vy llevaba afos dedicandose a ello: vendia
pasteles, brownies y otros dulces desde su casa. A través de sus trabajos en el sector publico, también
se dio cuenta de los multiples obstaculos a los que se enfrentaban diversos colectivos de la poblacion
—en especial, las mujeres trans— y cada vez se sentia mas frustrada con las respuestas institucionales
a estas cuestiones, sobre todo en lo relacionado con las oportunidades laborales.

En 2017, Suarez decidid que era hora de tomar cartas en el asunto. Se lanzd al vacio y abrid Petunia,
una panaderia que prioriza explicitamente la contratacion de mujeres trans.

«Todo el mundo pensaba que estaba loca. Me decian cosas como: ‘iSi contratas a personas trans, no
va a ir nadiel Colombia es un pais muy conservador, ite vas a arruinar!” No obstante, los que me lo
decian no conocian a ninguna persona transy», afirma Suarez.

Eso si, la decidida postura de Petunia sobre la inclusion no generd el temido rechazo; al contrario,
ahora es una parte clave de su propuesta de valor. Petunia no quebrd. Sobrevivido a una pandemia y
estd en auge. Suarez tuvo unos inicios modestos: solo trabajaban ella y dos mujeres trans. El negocio
—gue sigue priorizando la contratacion de personas LGBTQ+— (sobre todo trans) cuenta ahora con
15 empleados y esta pensando en abrir dos establecimientos mas.

La curva de aprendizaje, no obstante, fue pronunciada. «No tenia experiencia previa en el mundo
de los negocios, no sabia nada, pensaba que solo iba a preparar pasteles y venderlos», comenta
Sudrez. También aprendid mucho de socios estratégicos como el GAAT (Grupo de Accion y Apoyo a
Personas Trans), una de las principales organizaciones trans de Colombia, y tiene ideas sobre como
los sectores publico vy privado podrian apoyar de manera mas activa la incorporacion de las personas
trans a la economia formal.

Por ejemplo, Suarez cree gque los actores del sector privado podrian colaborar con camaras de
comercio locales LGBTQ+ y con organizaciones trans como el GAAT con el fin de apoyar o crear
programas de desarrollo de habilidades profesionales a medida. Esto aumentaria las oportunidades
laborales de las personas trans y proporcionaria al tejido empresarial un pipeline de colaboradores
con formacion y muy motivados.

Sudrez también prevé una posible asociacion estratégica con el sector publico. Por ejemplo, debido a
la discriminacion generalizada, sobre todo en el dmbito educativo, muchas personas trans de entornos
marginales pueden necesitar periodos de formacién adicionales. Suarez cree gue las subvenciones
publicas podrian cubrir parte del salario o de las prestaciones de los empleados (que son obligatorias
en Colombia) mientras realizan programas de formacion, con el fin de aliviar la carga financiera de las
empresas, que afecta principalmente a las pequefias empresas.

Andrea Suarez
(Directora Creativa) en una conversacion con los autores, agosto de 2022.




Solidez de la marca: el poder de los clientes

Las empresas descubren cada vez mas el atractivo poder adquisitivo de la poblacién LGBTQ+
y sus aliados, por lo que se adaptan a ese mercado emergente a través de anuncios, productos
y servicios especificos. Cada vez mas clientes esperan gue determinadas empresas muestren
claramente su apoyo a diferentes causas sociales y de derechos humanos, incluidas las que atafien
a la comunidad LGBTQ+. Los mensajes de las marcas y los esfuerzos especificos por parte de las
empresas que manifiestan su apoyo son muy eficaces para mantener y aumentar los ingresos de los
clientes (International Finance Corporation, 2022).

El poder adquisitivo del colectivo LGBTQ+ es alto y no deja de crecer. Las personas
LGBTQ+ de todo el mundo tienen un poder adquisitivo colectivo que asciende a
3,7 billones de ddlares. Esta cifra supera ligeramente al PIB de Alemania en ese
mismo afo (Credit Suisse, 2016). Otro estudio reveldé que el poder adquisitivo de
las personas LGBTQ+ en Estados Unidos ascendia a 917 mil millones de délares
en 2016, casi el 5% del PIB del pais (Witeck, 2016). Aunque hay muy pocos datos
disponibles sobre el poder adquisitivo de esta comunidad en la region de LAC,
en 2017 Forbes calculé que, solo en México, las personas LGBTQ+ generaron
un consumo de 65 mil millones de ddlares (Celis, 2017). Por lo tanto, existe una
gran oportunidad para que las empresas y organizaciones aprovechen el poder
adquisitivo colectivo de las personas LGBTQ+ y satisfagan sus necesidades y
preferencias especificas.
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Numerosos estudios han demostrado que esta surgiendo una base de consumidores que son
mas fieles a las marcas que consideran inclusivas. Los consumidores LGBTQ+ muestran una mayor
fidelidad a las empresas gue tienen en cuenta sus necesidades (Patel & Feng, 2020; Pichler et al,,
2017). Por su parte, también existe una base sdlida y cada vez mas amplia de consumidores no
LGBTQ+ que se fijan en cdémo actuan las empresas en cuestiones LGBTQ+, y deciden cada vez
Mas que bienes y servicios consumir en funcion de su nivel de compromiso. De hecho, los estudios
demuestran que los consumidores no LGBTQ+ son mds propensos a comprar a una marca que
apoya a las personas LGBTQ+ (Coqual, 2016) y también tienen mas probabilidades de abandonar
una marca que actiia de manera homoéfoba (Miller & Parker, 2018). Tal y como han constatado PwC
y el Boston Consulting Group, esto sucede especialmente con la generacion millennial (PwC, 2013;

Barton, Koslow & Beauchamp, 2014), que supone cerca de dos mil millones de la poblacion mundial.
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En 2016, el historico fallo dictado en el caso de Caleb Orozco contra el Fiscal General de
Belice condujo a la despenalizacion de los actos sexuales entre personas del mismo sexo.
No obstante, en el pais existen muy pocas protecciones legales para la comunidad LGBTQ+.
Asimismo, aflos de discriminacion generalizada y a nivel estatal, agravada por un marcado
estigma social, han creado obstaculos permanentes para acceder a los servicios, incluidas
importantes brechas salariales, como ganar de media un 1% menos que el resto de la
poblacion (Crehan, et al., 2021). Aungue desde el sector privado han aparecido iniciativas
prometedoras que fomentan la inclusion LGBTQ+.

Por ejemplo, RF&G Insurance, la compafia de seguros mas grande de Belice, y una empresa
familiar, ha aunado esfuerzos y adoptado medidas para garantizar que sus servicios sean
accesibles para las personas LGBTQ+ y que el estigma por cuestiones de SOGIE no influya
en el analisis econdmico de los empleados a la hora de evaluar a los posibles clientes.




De acuerdo con sus administradores, y siguiendo unas rigurosas pautas de su fundador y presidente,
la plantilla debe tratar a todo el mundo por igual a la hora de llevar a cabo analisis de riesgos vy se
prohibe de manera explicita recurrir a estigmas que influyan en su evaluacion a la hora de fijar las
primas de seguros. En concreto, los empleados de RF&G no pueden considerar la SOGIE como
un factor de riesgo inherente que podria motivar una denegaciéon de servicio o un aumento de
las primas. Esta clara postura de los responsables y las directrices de aplicacion de la empresa
acabaron con un importante mecanismo de exclusion para las personas LGBTQ+, a las que a menudo
les resulta muy dificil que les aprueben servicios de seguridad financiera clave, asi como distintas
formas de seguros, o que encuentran precios demasiado altos, lo gue provoca gue los servicios sean
inaccesibles para la mayor parte de la comunidad LGBTQ+ vy sus familias.

Ademas, las politicas de RF&G han ampliado el acceso a una mayor base de consumidores, |0 que crea
unos solidos fundamentos empresariales para la igualdad de trato y la inclusion, y sus consiguientes
mejores resultados empresariales.

Los esfuerzos de RF&G son un ejemplo de buenas practicas incipientes al menos por tres razones.

En primer lugar, las personas LGBTQ+ siguen sufriendo un considerable estigma en todo el mundo
cuando intentan acceder a servicios financieros, incluidos los seguros (Valfort, 2017; World Bank,
2018). Contar con directrices claras y explicitas que luchan (consciente o inconscientemente) contra
los prejuicios anti-LGBTQ+ aumenta el acceso a una importante herramienta de seguridad financiera
para el colectivo LGBTQ+ y sus familias. Esto impulsa la independencia econdmica mediante la
economia formal, reduce el riesgo de necesitar ayuda del gobierno a corto vy largo plazo, y amplia
la base de clientes de una empresa. Es decir, es bueno para las empresas, las finanzas publicas y las
personas LGBTQ+.

En segundo lugar, es un claro ejemplo de una empresa local gue es pionera en incorporar la inclusion
a sus principales practicas empresariales. A menudo, los esfuerzos de inclusion LGBTQ+ provienen
de grandes multinacionales con sede en el hemisferio norte, lo que puede reforzar la idea errénea de
que la inclusion LGBTQ+ es una imposicion de fuera y contraria a los valores locales. RF&G Insurance
demuestra que no es asi. En un pais donde todavia reina un sentimiento anti-LGBTQ+ endémico, una
empresa local y familiar estd a la vanguardia demostrando que la inclusion LGBTQ+ no tiene por qué
ser contraria a los valores locales y familiares, y que ademas es lo correcto y lo inteligente desde el
punto de vista empresarial.

Por tltimo, los defensores de la comunidad LGBTQ+ o las empresas pueden utilizar estos fundamentos
empresariales a la hora de dialogar con sus gobiernos para que aprueben politicas mas inclusivas,
como el proyecto de ley de igualdad de oportunidades, que se esta debatiendo ahora en el Parlamento
de Belice.




Sin embargo, incluso pese al alto poder adquisitivo que se calcula que tienen los consumidores
LGBTQ+ (y sus aliados), los estudios demuestran que este grupo demografico no es completamente
accesible para la mayoria de las empresas. Esto supone una considerable pérdida de ingresos para
las empresas y las economias. Por ejemplo, un estudio reciente llevado a cabo en 12 paises del Caribe
indica gue existe un vinculo entre la percepcion de como se trata a las personas LGBTQ+ en el pals
de destino vy el numero de turistas internacionales que visitan la region. En una encuesta realizada a
1.435 posibles turistas de la regién (mayoritariamente LGBTQ+), casi uno de cada cinco (18%) no
visitaria el Caribe por no sentirse seguros viajando a una region que tiene leyes discriminatorias
contra ellos. En términos econdmicos, se calcula que se pierde hasta un 0,93% del PIB regional
como consecuencia de la pérdida de ingresos procedentes de estos turistas, lo que demuestra que
las leyes y los prejuicios anti-LGBTQ+ son perjudiciales tanto para las economias como para las
empresas vinculadas, directa o indirectamente, al turismo en el Caribe (Crehan, et al., 2021).

El mismo estudio también muestra gue incluso a aquellas personas que si visitarian el Caribe
les preocupa mucho mas viajar alli (en comparacion con otros lugares), lo que puede alterar su
experiencia en los paises de destino y provocar gque sean menos propensos a gastar dinero en las
economias y empresas locales (Crehan, et al., 2021). En una regién donde el 14% de su PIB colectivo
esta relacionado con el turismo, y para las empresas que se estan recuperando de la pandemia
con la esperanza de llegar a nuevos publicos globales, este acceso reducido a los clientes supone
una pérdida importante de ingresos (Crehan, et al., 2021).

Sin embargo, también representa una gran oportunidad para que las empresas disefien estrategias
especificas que aborden las necesidades y preocupaciones de la comunidad LGBTQ+ y, por tanto,
les permita crear una marca mas sdlida e inclusiva. Esto, ademas de ayudar a acceder al importante
poder adquisitivo de las personas LGBTQ+, también contribuiria a llegar a una base cada vez mayor

de consumidores aliados.
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= empresarial:

uha propuesta win-win
para los call centers
Bogota, Colombia

Jessica Maria Useche es una mujer trans colombiana que cree que los call centers son un
buen sitio para trabajar, tanto para ella como para otras personas LGBTQ+, gracias a su
cultura y sus politicas inclusivas.

Como ella misma explica, «en un call center da igual tu apariencia, la ropa que lleves o la
musica gue te guste. Lo Unico que importa es el trabajo que haces».

Para los call centers, centrarse en el respeto y la inclusion es una exigencia empresarial. Tal
y como comenta Useche, los call centers necesitan muchos agentes para llevar a cabo sus
operaciones, lo gue significa que deben tener acceso continuo a una gran reserva de talento.
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«Por este motivo, el respeto es una politica clave de la empresa. Respetar a todo el
mundo, apoyar a las personas, es bueno para la empresa ya que permite contar con
muchos trabajadores comprometidos con su trabajo porque saben que es uno de los
pocos lugares donde pueden expresarse con libertad».

Ademas, los call centers rednen tres caracteristicas que los hacen muy atractivos para las mujeres
trans, asi como para otros trabajadores que histdoricamente han sido menospreciados por otros
sectores: (1) ofrecen horarios de trabajo flexibles; (2) piden una cualificacion relativamente baja (es
decir, graduado escolar y hablar inglés con soltura); v (3) desde la pandemia, el teletrabajo se ha
generalizado, y las empresas ofrecen a sus trabajadores conectividad y soporte tecnoldgico y material.

Aun asi, Useche cree que las empresas podrian hacer mas por contratar y retener el talento trans,
en tres aspectos. En primer lugar, |la mayoria de las personas trans (y LGBTQ+) solo se enteran de
estas oportunidades laborales a travées de amigos o conocidos. Dado que las empresas no realizan
esfuerzos coordinados para contratar a personas LGBTQ+ y otras, no se benefician integramente de
una cantera y un pipeline de talento diverso y muy motivado. En cambio, las empresas podrian forjar
asociaciones con organizaciones trans y anunciar de manera estratégica sus ofertas de empleo en
espacios, sitios webs vy publicaciones que sean relevantes para la comunidad trans local y que suelen
consultarlos.

En segundo lugar, como muchas mujeres trans han sufrido discriminacion, acoso, y faltas de respeto
a la hora de postularse para un puesto de trabajo, muchas creen gque no se las evaluard de manera
imparcial en el sector formal. «Nunca habria enviado el CV si un amigo no me hubiera asegurado
gue me tratarfan con respeto», afirma Useche. Incluir un lenguaje que anime al colectivo LGBTQ+ (en
especial, a las mujeres trans) a presentar su candidatura, indica a estas talentosas personas gue son
valoradas y bienvenidas.

Por ultimo, debido a la discriminacion sistémica que sufren las mujeres trans, muchas no han tenido
acceso a oportunidades de formacion, lo que dificulta que aprendan otros idiomas como el inglés.
Asociarse con organizaciones para ofrecer oportunidades con el objetivo de mejorar el dominio del
inglés contribuiria a conseguir los objetivos de contratacion y retencion.

Para Useche, estos esfuerzos merecerian la pena. «Todo el mundo saldria ganando: los call centers
podrian contratar y retener a mas agentes para satisfacer las necesidades de sus clientes, vy las
personas trans conseguirian trabajos bien remunerados, gque también necesitan y se merecen, en el
sector formal».

Jessica Maria Useche
(agente bilinglie en un call center y activista LGBTQ+) en una conversacion con los autores,
septiembre de 2022.)







Parte 3:

El proceso de
compromiso—Puntos de
partida

Abordar la segregacion
ocupacional: una
autoevaluacion de la
inclusion LGBTQ+

La inclusion LGBTQ+ en el lugar de trabajo
no tiene nada que ver con privilegios o
beneficios especiales. Al igual que el resto
de las medidas de diversidad, equidad e
inclusion (DEI), aspiran a lograr justicia,
coherencia e interacciones respetuosas
(Woods, 2011, p. 2), se trata de garantizar la
no discriminacion y fomentar las relaciones, v
el espiritu de equipo para que todo el mundo
pueda desarrollar sus talentos y destrezas
en su propio beneficio y en el de la empresa
(Woods, 2011, p. 3).

La tabla a continuacién muestra una lista de
preguntas y recomendaciones generales
para ayudar a que las empresas de distintos
tamaiios evaluien su nivel de madurez en lo
que respecta al inicio o la continuacion de
politicas y practicas de inclusion LGBTQ+.

La lista es una recopilacion de buenas
practicas Y, estandares corporativos
reconocidos, asi como de preguntas
extraidas de algunos de los indices LGBTQ+
mas respetados de la region, como el indice
de Presente para Peru.

La idea es qgue las preguntas v
recomendaciones: (1) susciten o alimenten
debates constantes sobre qué se puede
hacer para avanzar en la inclusion LGBTQ+
en el lugar de trabajo con el fin de sacar el
maximo provecho de los multiples beneficios
empresariales asociados; vy (2) ofrezcan

ideas concretas y viables.



Las preguntasy recomendaciones abarcan desde iniciativas iniciales (como el reconocimiento explicito
de las personas LGBTQ+ en declaraciones sobre diversidad empresarial) hasta intervenciones mas
avanzadas (como la instalacion de bafios de género neutro) de modo que cada empresa pueda
identificar y decidir qué ideas son mas apropiadas en funcion de su tamafio, composicion y nivel de
madurez en materia LGBTQ+ y otras consideraciones.

Se recomienda que empresas y negocios aborden estas preguntas y recomendaciones con una
mentalidad de crecimiento, en vez de con una actitud perfeccionista, y que las usen como aportacion
en su propio proceso hacia un entorno laboral mas inclusivo y productivo. También se aconseja

que las empresas sigan un marco para: (i) evaluar los compromisos formales de los consejos de
administracion en materia de inclusion LGBTQ+, (ii) establecer y aplicar medidas, (iii) medir el
progreso y (iv) comunicar los resultados a todas las partes implicadas.




0 Acceso a la reserva de talento, CV/
{ curriculum, solicitud de empleo y
(P proceso de entrevista

Actitudes de los empleados

» Asegurese de gue su empresa estd preparada para tratar con respeto a los candidatos
LGBTQ+ vy evaluarlos con objetividad.

» Asegurese de que las personas que realizan las entrevistas se sientan cémodas
interactuando con diversos solicitantes, incluidos candidatos LGBTQ+.

» Ofrezca formacion obligatoria al personal de contrataciéon sobre prejuicios implicitos,
procesos inclusivos de contratacion u otros temas destinados a garantizar que el proceso
sea justo y mitigar posibles prejuicios anti-LGBTQ+.

Practicas y politicas institucionales

» Intente llegar a un abanico diverso y amplio de talentos potenciales asegurandose de
que las ofertas de empleo lleguen a las redes formales e informales de los candidatos.

Implante una politica especifica en toda la empresa contra la discriminacion que sea
} . . . P
inclusiva en materia SOGIE para el proceso de contratacion.

> Asegurese de gue las ofertas de empleo de su empresa incluyan declaraciones sobre
equidad e igualdad que mencionen explicitamente a la poblacion LGBTQ+.

’> Anime abiertamente a las personas de sectores tradicionalmente marginados (incluido
el talento LGBTQ+) a que se postulen para los puestos vacantes.
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Actitudes de los empleados

Talento trans y no binario [,=

\

»

Ofrezca formacion en toda la empresa gue concientice a la fuerza laboral sobre cuestiones
LGBTQ+ (y en particular de la comunidad trans), resolviendo sus dudas y cuestionando los
estereotipos. Esto es clave para fomentar una cultura laboral sin estigmas e inclusiva.

Ofrezca formacion a los profesionales de RRHH para que conozcan y se sensibilicen ante los
multiples retos a los que se enfrentan los empleados trans y no binarios. Esto es clave para que
los profesionales de RRHH sean capaces y estén dispuestos a trabajar con cada persona con el
fin de cumplir los correspondientes requisitos y procesos administrativos y legales, a la vez que
garantizan la confidencialidad y un trato respetuoso para todos.

Plantéese la creacion de «espacios seguros» para los trabajadores trans y no binarios (y toda
la plantilla LGBTQ+) con el fin de mostrar que las diversas voces y experiencias tienen cabida.

Otra buena practica establecida consiste en normalizar preguntar por los pronombres. Anime
a todo el mundo (no solo a las personas trans o no binarias) a anadir sus pronombres en las
firmas del correo, v junto a sus nombres en las videollamadas.

Practicas y politicas institucionales

>
»

¢Su empresa reconoce al 100% la identidad de género de los empleados?

La identidad de género de una persona puede no coincidir con el sexo que le asignaron al nacer.
Por tanto, es habitual que la informacion que aparece en la documentacion de una persona
trans (como su certificado de nacimiento, titulos universitarios, etc.) no coincida con su nombre
e identidad de género actuales. Si es necesario, tenga en cuenta estos cambios de nombre.

Ofrezca a su plantilla la opcion de: (1) utilizar su nombre y pronombres preferidos en todos
los documentos, comunicados, formularios, eventos, etc. (por ejemplo, ID de empresa, correos
electronicos, etc.); (2) vestir de acuerdo a su identidad de género, no con su sexo asignado al
nacer; (3) acceder sin problema a los bafos.

Aseglrese de que los directorios, las etiquetas con nombre, las identificaciones y el resto de
los documentos de la empresa utilice el nombre vy los pronombres preferidos de los empleados
(que, de nuevo, pueden o no coincidir con los documentos oficiales).

Evite preguntar por el sexo o género en formularios administrativos en los que esta informacion
no sea relevante. Cuando sea necesario, asegurese de hacerlo mediante un proceso de dos
niveles. Primero, pregunte por el sexo asignado al nacer («sexo») y, en una pregunta aparte,
por la identidad de género. Igualmente, asegurese de incluir opciones no binarias en todos los
formularios (incluidos los de solicitud de empleo vy los documentos de onboarding).




O 9 Beneficios para los empleados

)

Actitudes de los empleados

» Ofrezca formacion a los trabajadores encargados de negociar o distribuir los
beneficios laborales de modo que las personas LGBTQ+ puedan acceder a ellos sin
discriminacion ni prejuicios.

Practicas y politicas institucionales

» Asegurese de que su empresa aplica politicas de igualdad salarial (misma categoria,
mismo salario), tambien en el caso de los trabajadores LGBTQ+.

» Ofrezca beneficios inclusivos, por ejemplo:

o Prestaciones para parejas de hecho y conyuges para toda la plantilla,
independientemente de su SOGIE

e Una politica de baja por paternidad y/o maternidad igualitaria

e Seguro de asistencia sanitaria y prestaciones por baja de maternidad y/o
paternidad que contemplen los casos de adopcion o gestacion subrogada

e Seguro de asistencia sanitaria® gue cubra la terapia hormonal v las cirugias de
confirmacion de género a los empleados que quieran transicionar, asi como
bajas médicas para las personas que estan transicionando.

5 En funcién del pais y del contexto, las leyes y las politicas pueden limitar o retrasar la prestacion de servicios de seguros sanitarios a las personas LGBTQ+.



O
El lugar de trabajo ~

Actitudes de los empleados

»

Ofrezca formacion de forma periddica, constante e innovadora (es decir, cambie el
formato) y para todos los empleados, independientemente del nivel de responsabilidad
y de jerarquia, asi como de las areas vy los procesos (desde el onboarding), sobre la
importancia de la diversidad, la equidad vy la inclusion, haciendo referencia explicita a la
inclusion LGBTQ+.

La formacion de los empleados (también durante el onboarding) puede reducir los casos
de microagresiones, acabar con los prejuicios inconscientes, fomentar el respeto hacia
los compaferos LGBTQ+ vy dotar a los empleados de las herramientas necesarias para
reconocer comportamientos inadecuados y reaccionar ante ellos. (Bailinson et al., 2020)

Asegurese de que la formacion explique y respete las distintas identidades, experiencias
y desafios que vive la comunidad LGBTQ+ y que incluye un enfoque interseccional que
tenga en cuenta el impacto de categorias sociales como el género, la raza, el pais de
origen y residencia, la religion, las discapacidades, el estatus seroldgico, etc.

Practicas y politicas institucionales

»

Asegurese de que suempresa cuenta conuna politica oficial y reconocida de DEl que incluya
la SOGIE. Cercidrese de que protege a los empleados LGBTQ+ frente a la discriminacion,
el acoso (verbal o fisico), el bullying o el hostigamiento por parte de terceros, y de que
ofrece un acceso igualitario a los servicios de la empresa.

Estructure de manera explicita los valores y las expectativas empresariales en materia de
comportamiento inclusivo en el ambito laboral, que incluya el respeto vy el trato igualitario
a los companeros y comunidades LGBTQ+.

Ofrezca grupos de recursos para empleados (ERG), incluidos aqguellos destinados
especificamente al personal LGBTQ+ vy sus aliados.




I

Retencién y fomento de talentos

Actitudes de los empleados

» Asegurese de que las actitudes potencialmente negativas hacia los empleados
LGBTQ+ no repercutan en sus evaluaciones ni es sus posibilidades de ascender.

» Cercidrese de que todos los directivos reciban formacion periodica y constante
de sensibilizacion y concienciacion LGBTQ+, incluso sobre como la SOGIE puede
afectar a las evaluaciones de rendimiento, la desigualdad de oportunidades de
ascenso, etc.

Practicas y politicas institucionales

» Pida a los directivos sénior que actien como mentores en los grupos de recursos
para empleados, incluido el grupo LGBTQ+.

» Plantéese que las funciones de liderazgo en los grupos de recursos para empleados
(u otras iniciativas DEI internas o externas) formen parte de su plan de trabajo y/o
sopese la posibilidad de ofrecerles incentivos o aumentos por desempefar estas
funciones.

’> Ponga en marcha una politica explicita que prohiba la discriminacion por cuestiones
de SOGIE en evaluaciones o al considerar un ascenso.



k¢

Sistemas de compensacion r'\g

Actitudes de los empleados

»

Asegurese de que los mediadores o las personas que ocupan puestos directivos
tengan las competencias o la concienciacion necesarias para escuchar y resolver
los incidentes denunciados por los trabajadores LGBTQ+ vy de que el proceso esté
libre de juicios y prejuicios.

Practicas y politicas institucionales

»

Plantéese contar con un responsable de diversidad que se encargue explicitamente
de la inclusion LGBTQ+. O un mediador que pueda hablar de manera segura con los
empleados LGBTQ+ que estén sufriendo problemas.

Asegurese de que los trabajadores LGBTQ+ pueden denunciar los posibles
incidentes de discriminacion o acoso anti-LGBTQ+. Proteja de las represalias v la
revictimizacion a las personas que denuncien estos incidentes.

Ponga en marcha politicas y procedimientos claros y seguros para investigar,
sancionar y corregir los posibles incidentes de discriminacion o acoso anti-LGBTQ+.



o Comparativa, crecimiento y

supervision

Actitudes de los empleados

» Involucre a los responsables sénior desde el principio, con frecuencia y de manera
visible en los esfuerzos para incluir a los trabajadores LGBTQ+.

» Ofrezca formacion en liderazgo inclusivo que trate de forma explicita la concienciacion
y sensibilizacion en materia LGBTQ+.

» Aliente a los responsables sénior a que den ejemplo con un comportamiento inclusivo,
y a que asuman y asignen responsabilidades claras y directas para conseguir los
objetivos de inclusion.

» Considere como elaborar medidas y diagnosticos (por ejemplo, a través de un ERG
LGBTQ+ o como parte de una iniciativa de toda la empresa) que reflejen las conductas
de todos los empleados con respecto a los problemas que sufren las personas LGBTQ+
en el lugar de trabajo vy utilicelo para disefiar un plan de accién que afiance una cultura
de diversidad, equidad e inclusion.

Practicas y politicas institucionales

» Defina qué significa para su empresa el éxito en términos de inclusion LGBTQ+.
Establezca referencias claras y viables en funcion de dicho objetivo. Asegurese
de gque los incentivos estén en consonancia con esta meta en toda la empresa. No
olvide que toda la plantilla debe priorizar como invierte sus recursos, incluido el
tiempo. Si a la gente no se le recompensa por trabajar en materia de DEI (que suele
ser el caso), no lo hara o no se lo tomara en serio. Adopte medidas coherentes.
Supervise los avances. Adapte su plan de accion en consecuencia.

»} Incorpore la responsabilidad sobre el clima laboral y la inclusion LGBTQ+ en todos
los niveles jerarquicos incluyendo objetivos especificos de DEI LGBTQ+ en los
indicadores de rendimiento de los directivos.

» Asegurese de que todas las iniciativas de recogida de datos protegen
adecuadamente a las personas LGBTQ+ y sus datos personales.



En la esfera publica

Actitudes de los empleados

» Plantéese ser un «agente del cambio» mas activo en la esfera publica. Entienda
el contexto en el que se mueve y participe en el didlogo con la sociedad civil
LGBTQ+.

» Conmemore abiertamente eventos LGBTQ+ clave, como el mes del Orgullo, el Dia

Internacional contra la Homofobia, la Bifobia y la Transfobia y el Dia Internacional
de la Memoria Transgénero, por ejemplo.

Practicas y politicas institucionales

» Apoye publicamente la igualdad e inclusion LGBTQ+.

>> Patrocine y participe en eventos, campanas, redes y otras iniciativas para apoyar
el talento y a las comunidades LGBTQ+.

» Aproveche el poder adquisitivo de los clientes LGBTQ+. Dicho de otro modo, ésu
empresa atiende las necesidades e intereses de la clientela LGBTQ+?



CASO PRACTICO 5

romentar
politicas - e
empresariales
voluntarias

en Trinidad y
Tobago

Aunque en 2018 el Tribunal Superior de Justicia derogod la prohibicion legal de mantener
relaciones sexuales entre personas del mismo sexo en Trinidad y Tobago, existen muy pocas
protecciones legales que protejan a la comunidad LGBTQ+ en el pais, incluidas las leyes de

no discriminacion por motivos de SOGIE.

Pese a todo, se han producido grandes avances entre las organizaciones LGBTQ+ y los actores
del sector privado. En colaboracion con la Cdmara de comercio y la Comision de Igualdad de
Oportunidades, la organizacion CAISO: Sex & Gender Justice elabord un modelo de politica
para la inclusion LGBTI+ en el ambito laboral en 2021. El objetivo es «ofrecer un conjunto de
pautas practicas para fomentar y respetar la diversidad y crear asi un entorno productivo e
inclusivo para toda la plantilla» (CAISO, 2022). Esta politica, que hace énfasis sobre todo en
el lugar de trabajo, se centra en los siguientes aspectos:




» Discriminacion y acoso

» Privacidad

» Beneficios en el lugar de trabajo y programas de asistencia a empleados
» Formacion

» Registros, nombres y pronombres

» Codigo de vestimenta

» Reclamaciones

» Accesibilidad de los aseos

» Defensores de la diversidad y grupos de recursos para empleados

» Cirugia de afirmacion de género

Desde su lanzamiento, tanto empresas como organismos gubernamentales han apoyado el caso
de negocio a favor de la inclusion LGBTQ+. En palabras de una persona a favor de esta politica:
«Apoyar la igualdad LGBT+ no solo es lo correcto, también tiene sentido desde el punto de
vista empresarial. Estas medidas suponen un paso importante para crear un ambito laboral mas
seguro, justo y productivo para todo el mundo y una oportunidad para mejorar la cultura laboral
en Trinidad y Tobago» (CAISO, 2022). Tan solo durante el primer ano, esta politica ha sido adoptada
por 14 empresas, la mayoria pymes, con el apoyo extra de la Comision de Igualdad de Oportunidades,
el Consulado Britanico, la Camara de Comercio vy la sociedad civil (Lindo, 2021).

En términos generales, esta politica es un ejemplo de al menos tres buenas practicas emergentes
para las empresas de LAC.

En primer lugar, dado que esta politica fue elaborada por una organizacion con competencias técnicas
v localizadas, se centrd mas en los retos LGBTQ+ vy los intereses empresariales a nivel nacional, lo que
dio lugar a soluciones a medida y a un mayor impacto tanto para las empresas como la poblacion
LGBTQ+.

En segundo lugar, su creacion a nivel nacional implica que la politica se centra mas en las operaciones
de las pymes, en lugar de representar en exceso los intereses de las multinacionales. Asi, se han
eliminado importantes carencias programaticas y de conocimientos, ya que a las pymes no se las
suele tener en cuenta a la hora de comparar las politicas laborales LGBTQ+ en todo el mundo.

Por ultimo, v gracias al apoyo prestado por la Cadmara de Comercio vy la Comisién de Igualdad
de Oportunidades, la politica y las correspondientes pautas han podido armonizarse en todos los
sectores. Ademas, se le ha dado mas credibilidad, aumentando el apoyo de las empresas.




Conclusion

América Latina es una de las regiones del mundo que mas ha avanzado en materia de derechos
LGBTQ+ en las ultimas décadas. A pesar de gue siguen existiendo conductas negativas, las actitudes
en la regidn hacia las personas LGBTQ+ estdn cambiando a gran velocidad y volviéndose mas
positivas (Chaux et al,, 2021, p. 18).

Ademas, aunque Unicamente 16 de 33 paises de la region cuentan con medidas concretas de
proteccion contra la discriminacion LGBTQ+ en el lugar de trabajo, cada vez mas empresas en LAC
y en todo el mundo son conscientes y estan motivadas por los argumentos empresariales a favor
de la inclusién LGBTQ+.

Hay cinco puntos clave que tal vez sean los mas destacados para las empresas que trabajan para
fomentar la inclusion de las personas LGBTQ+:




Basandose en el beneficio mutuo que un lugar
de trabajo y una cultura inclusivos aportan a
las empresas vy las personas, el argumento
comercial a favor de la inclusién LGBTQ+
muestra las multiples maneras en que las
empresas se benefician cuando se esfuerzan
por diversificar su plantilla e incluir a personas
LGBTQ+ en el entorno laboral y en sus
operaciones. Un buen ejemplo de ello es el
compromiso de las empresas para impulsar
mejores politicas y mejorar la cultura laboral
para las personas LGBTQ+.

Lainclusion LGBTQ+ aporta grandes beneficios
relacionados con la retencion del talento, el
aumento del rendimiento y la productividad
de los trabajadores, el incremento del valor y
rentabilidad de la empresa y, el potencial de
obtener un mayor retorno por las inversiones,
Yy un mayor acceso a una base de clientes cada
vez mas amplia.

Las empresas pueden empezar a fomentar
de manera activa la inclusion LGBTQ+ en sus
operaciones, sobre todo si toman medidas para
analizar tanto las actitudes como las practicas
y politicas institucionales relacionadas con: el
proceso de contratacion (buscar una reserva
de talento mas amplia, el CV/curriculum vy el
proceso de entrevistas), las politicas de recursos
humanos, los beneficios de los empleados, el
lugar de trabajo, la retencion de talento y el
crecimiento, los sistemas de compensacion, el
seguimiento y las evaluaciones y el trabajo en la
esfera publica. .

En LAC, estan surgiendo varios ejemplos
gue muestran por qué y como empresas de
distintos tamafos y sectores avanzan hacia
la inclusion LGBTQ+. Este informe solo
analiza algunos de ellos.

Las empresas de LAC operan ahora en
sociedades que reconocen y protegen
cada vez mas los derechos relacionados
con la diversidad (incluyendo, entre otros,
la diversidad sexual y de género) y que
aceptan cada vez mas a la poblacion
LGBTQ+. Conscientes de ello o no, las
empresas de LAC ya estan trabajando con
las personas mas tolerantes y abiertas a
la diversidad sexual y de género en la
historia de la regidn y, si se mantienen
las tendencias demograficas, esta cifra
seguira creciendo en los proximos afos.
Por tanto, incorporar la diversidad, la
equidad y la inclusién LGBTQ+ en los
valores empresariales, los paquetes de
beneficios, los procesos y las estrategias
de marketing y crecimiento del negocio
es indispensable en el mundo laboral
actual.




En resumen, LAC ha experimentado mejoras constantes, aungue irregulares, en el reconocimiento de
los derechos delas personas LGBTQ+, asi como cambios de actitud positivos. A su vez, un numero cada
vez mayor de estudios ha demostrado, sistematicamente, los beneficios econdmicos de la diversidad
v la inclusion en general, y de la inclusion LGBTQ+ en particular. No obstante, es vital reconocer que
todavia gueda un largo camino por recorrer. Hay que celebrar los avances logrados hasta ahora, pero
no se debe perder la perspectiva de los retos que persisten, sobre todo para aquellas personas cuya
expresion de género no encaja dentro de los limites que la sociedad ha definido tradicionalmente
como «normativos».

Para lograr una verdadera inclusion en el entorno laboral se necesita un esfuerzo colectivo de las
empresas, los responsables de politicas vy la sociedad en general, para cuestionar los prejuicios
y las normas existentes que impiden la total aceptacion y empoderamiento de la poblacion
LGBTQ+. Promover la diversidad, equidad e inclusion LGBTQ+ fomentando valores empresariales
de entendimiento, respeto e igualdad de oportunidades podemos crear un futuro en el que todos
los trabajadores (independientemente de su orientacidon sexual o expresion de género) se sientan
valorados, apoyados, vy puedan prosperar en su carrera profesional.
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Anexo1-Leyesy
protecciones LGBTQ+
por pais

En este anexo se incluye una tabla con informacion exhaustiva sobre las leyes vy las protecciones
existentes en materia LGBTQ+ en los paises de Ameérica Latina y el Caribe. Es un recurso muy
valioso para entender el panorama legal y los progresos realizados para garantizar los derechos vy
la proteccion de las comunidades LGBTQ+ de la region. Destaca informacion clave como las leyes
antidiscriminacion, la legislacion en materia de uniones civiles y matrimonio entre personas del mismo
sexo, el reconocimiento de la identidad de género vy otros marcos legales relevantes. El objetivo de
este resumen es contribuir a un debate mas amplio sobre los derechos de las personas LGBTQ+,
fomentando la concientizacion y promoviendo las conversaciones sobre como impulsar la equidad vy
la inclusion en toda la region.

Tenga en cuenta gue estas leyes estan en constante cambio vy, por tanto, esta informacion podria
guedar obsoleta pronto. Por lo tanto, la informacién gue figura a continuacion debe considerarse un
resumen de las protecciones y el reconocimiento de la comunidad LGBTQ+ en LAC al mes de abril
de 2023. Para obtener informacion especifica de cada pais y consultar los datos mas actuales, visite
la Base de Datos de ILGA Mundo (https://database.ilga.org/en).
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